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2 INNLEDNING

2.1 Problemstilling og aktualitet

Et arbeidsforhold kan opphgre pa forskjellige mater. Noen opphgrer uten oppsigelse ved
oppnadd pensjonsalder, ved ded, ved avtale, ved utlgpt midlertidig ansettelsesforhold inntil

eller ved at arbeidstaker uten grunn uteblir fra arbeidsplassen.

De aller fleste arbeidsforhold opphgarer imidlertid ved oppsigelse fra en av partene. Frem-
gangsmaten, kravene og konsekvensene av en oppsigelse er forskjellige avhengig av om
det er arbeidstaker eller arbeidsgiver som sier opp. Loven har ogsa til formal & beskytte

arbeidstaker mot usaklig oppsigelse fra arbeidsgiver.

Formalet er at partene skal ha rimelig tid pa & omra seg og omstille seg pa at arbeidsforhol-
det skal opphare. Arbeidstaker ma ha tid til & sgke seg nytt arbeid. Arbeidsgiver ma tilsva-
rende gjerne ha pa plass en erstatning for arbeidstakeren som slutter eller foreta andre ngd-

vendige omdisponeringer i virksomheten.

Oppsigelse og oppsigelsestid fra arbeidsgiver er lovregulert. Bestemmelser om oppsigelses-
tid finnes som regel ogsa i den enkelte arbeidsavtale, i arbeidsreglement eller i tariffavtale.
Oppsigelsestidens lengde varierer, og ma holde seg innenfor de rammer som falger av lov-
bestemmelser, for eksempel arbeidsmiljelovens § 15-3, eller eventuelle lengre oppsigelses-
frister som matte fglge av tariffavtale eller av arbeidsavtalen. Arbeidsavtalen kan ikke veere
i strid med loven eller tariffavtale. Oppsigelsestidens lengde er til dels basert pa den ansat-
tes alder og ansiennitet, samt om oppsigelse finner sted i pravetid eller etter endt provetid®.

Utgangspunktet er at partenes rettigheter og forpliktelser under arbeidsforholdet ikke opp-
harer far oppsigelsestiden er omme og at arbeidstaker derved har en rett til & jobbe. Ar-

! Se nedenfor under del 3



beidsgiver kan imidlertid etter omstendighetene ha en berettiget interesse i at arbeidstaker
ikke utfarer arbeid for bedriften i oppsigelsestiden. Arbeidsgiver betaler lgnn til arbeidsta-
ker, men fritar samtidig arbeidstaker for arbeidsplikt. Omfanget av Ignnsplikten kan i noen

tilfeller skape tvil>.

Arsakene til at arbeidsgiver ikke gnsker & motta arbeidsytelsen fra arbeidstaker i oppsigel-
sestiden kan veaere mange. Det kan for eksempel veere at stillingen arbeidstaker innehar kre-
ver en hgy grad av tillit og at arbeidsgiver mener tilliten er svekket grunnet arbeidstakers
oppsigelse. Eller at arbeidstaker er gitt oppsigelse pa grunn av forhold hos arbeidstaker som
har medfart svekket tillitt.

Det kan ogsa veere at arbeidsgiver mener arbeidstaker er en risiko eller belastning for be-
driftens gode rykte, kunder eller gvrige ansatte. Bedriften ma da beskytte bedriftssensitiv
informasjon, slik at arbeidstaker ikke tar med seg kunder eller informasjon fra arbeidsgiver
inn i neste jobb, eller at det ikke er arbeidsoppgaver a tilby, for eksempel ved nedleggelse

av virksomhet.

Dersom det foreligger samarbeidsproblemer mellom arbeidstaker og arbeidsgiver/andre
ansatte, kan det av hensyn til et forsvarlig arbeidsmiljg veere gnskelig at arbeidstaker ikke
arbeider ut oppsigelsestiden. Har den oppsagte arbeidstaker gjort seg skyldig i mobbing
eller annen trakasserende atferd overfor andre ansatte, kan det etter omstendighetene ogsa
veere pakrevet at arbeidstaker ikke arbeider ut oppsigelsestiden for a sikre et forsvarlig ar-

beidsmilje for gvrige ansatte i virksomheten.

En del arbeidstakere vil veare forngyd med a fa utbetalt lgnn, men bli fritatt for sin arbeids-
plikt i oppsigelsestiden. Det er imidlertid ikke situasjonen for alle. Det kan veere en stor
pakjenning a bli utestengt fra arbeidsplassen. Umiddelbar fratreden fra stillingen kan raskt

assosieres med at arbeidstakeren er gitt avskjed og dermed skape et inntrykk av at arbeids-

? Se nedenfor under pkt.4.4



takeren har gjort noe graverende. Dersom man mister muligheten til & ga pa arbeid, vil det-
te ogsa ha ringvirkninger for arbeidstakerens sosiale liv, herunder familien til arbeidstake-
ren. Det vil ogsa vere av betydning for en eventuelt videre jobbsgkingsprosess. Er man i
jobb, er det lettere & sgke seg annen jobb. I tillegg er arbeid viktig for & holde sin kompe-

tanse og kunnskaper ved like og samtidig videreutvikle sin kompetanse.

En oppsigelsessituasjon kan veere utlgst av forhold hos arbeidsgiver. Det kan vaere mislig-
holds liknende situasjoner hos arbeidsgiver som innebzrer at arbeidstaker selv velger a si
opp. Uavhengig av hvem av partene som har sagt opp, vil arbeidstaker etter omstendighe-
tene ogsa kunne ha en rett til ikke a utfgre arbeid i oppsigelsestiden, for eksempel ved mob-
bing/trakassering fra arbeidsgiver, men beholde sin lgnn. En rett til ikke & utfere arbeid i
oppsigelsestiden, men likevel beholde sin lgnn kan ogsa bli konsekvensen dersom arbeids-
giver gar utover sin styringsrett i oppsigelsestiden og setter arbeidstakeren til arbeidsopp-
gaver som faller utenfor arbeidsforholdet. Et slikt resultat ville for gvrig ogsa felge av al-

minnelige erstatningsrettslige prinsipper.

En rett for arbeidstaker til ikke a utfgre arbeid i oppsigelsestiden kan for gvrig folge av
forhandsavtale, underforstatt at arbeidstakeren ikke trenger a benytte seg av sin rett eller av
fratredelsesavtale. Videre vil et tilbud fra arbeidsgiver om at arbeidstaker kan ta fri, men
beholde sin Ignn i oppsigelsestiden berettige arbeidstakeren en rett til ikke a utfere arbeid i

oppsigelsestiden.

Hvilken rett arbeidstaker har til & utfgre arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden henger sammen
med hvilken adgang arbeidsgiver har til & frata arbeidstaker arbeidsoppgavene i oppsigel-
sestiden. Motsatsen til nevnte spgrsmal er hvilken rett arbeidstaker har til ikke a utfgre ar-
beidsoppgaver i oppsigelsestiden, men likevel motta lgnn. Nevnte spgrsmal er avhandling-

ens tema.

Det foreligger en del enkeltavgjarelser fra Hayesterett som det vil veere naturlig a ta ut-

gangspunkt i for avhandlingens tema.



Nar det gjelder arbeidsgivers rett til a frata arbeidstaker arbeidsoppgavene i oppsigelsesti-
den, vil spesielt en kjennelse fra Hayesteretts ankeutvalg inntatt i Rt.2009 s.1183 Investe-
ringsradgiverdommen veere av interesse. Saken gjaldt nettopp hvorvidt en oppsagt arbeids-
taker hadde rett til a utfare arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden, eller om han matte ngye seg
med & motta lgnn. Kjennelsen fastslo at arbeidstaker kan fratas oppgavene der det er «ser-
lig tungtveiende grunner» som taler for det.®> Hva som konkret ligger i dette vilkaret ble
ikke utdypet, og ma derfor vurderes konkret i hvert enkelt tilfelle. Avhandlingen tar sikte

pa & veere et bidrag til slike betraktninger og resonnementer.

Nar det gjelder det motsatte utgangspunktet — i hvilke tilfeller arbeidstaker har en rett til
ikke a utfare arbeid i oppsigelsestiden — finnes ingen rettsavgjarelser eller juridisk litteratur
som direkte omhandler spgrsmalet. Rt.1964 s. 1345 gir imidlertid noen faringer det kan tas
utgangspunkt i. Forholdet gjaldt en jordmor som ble palagt & tjenestegjgre som assistentsy-
kepleier i oppsigelsestiden etter at fedeavdelingen ved sykehuset ble nedlagt. Hayesterett
kom til at sykehuset ikke hadde anledning til & palegge jordmoren slikt arbeid.* Sykehuset
gjorde forgjeves gjeldende at hennes krav om lgnn i oppsigelsestiden var tapt fordi hun
angivelig ikke hadde sttt til disposisjon for sykehuset. Det finnes ogsa en del andre retts-
avgjerelser fra andre tilsvarende og naerliggende omrader som kan danne grunnlag for noen
rettslige resonnementer og betraktninger rundt problemstillingen. Igjen tar avhandlingen

sikte pa a vaere et bidrag til slike betraktninger og resonnementer.

2.2 Avgrensninger og begrepsavklaringer
Nar det gjelder spgrsmalet om arbeidsgiver kan frata arbeidstaker arbeidsoppgaver i oppsi-
gelsestiden, vil en viktig avgrensning av problemstillingen veere mot situasjoner der ar-

beidsgiver begjerer arbeidstakers fratreden under en oppsigelsestvist etter arbeidsmiljglo-

¥ Rt. 2009 5.1183 premiss 27
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ven 8 15-11 (2). Fratreden etter aml. 8 15-11 (2) gjelder kun for perioden etter oppsigelses-
tiden. Selv om problemstillingene er beslektede, er det rent juridisk snakk om to ulike for-
hold.

Nar arbeidstaker star i stillingen pa grunn av en oppsigelsestvist, hviler dette pa en proses-
suell rett med positiv lovhjemmel i aml. § 15-11. Utgangspunktet her er at et arbeidsforhold
bestar inntil endelig dom er falt. Retten til & arbeide i oppsigelsestiden springer imidlertid
ut av arbeidsavtalen. Tvister om dette ma derfor reises som midlertidig forfgyning med
krav om & fa utfare arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden. Av den grunn avgrenses det mot
fratreden etter oppsigelsestiden. Rettspraksis viser imidlertid at det ved vurderingen av ret-
ten til & arbeide i oppsigelsestiden er relevant & se hen til rettskildemateriale rundt aml. §
15-11 uten at det er snakk om noen analogisk rettsanvendelse. Avhandlingen vil derfor
trekke pa rettskildemateriale rundt aml. § 15-11 & utdype narmere bakgrunnen for dette

nedenfor.

Videre avgrenses det mot adgangen til & frata arbeidstaker arbeidsoppgavene forut for en
oppsigelse, altsa i det lgpende arbeidsforholdet. Dette innebarer at permittering, permitte-
ringslgnnsloven og suspensjon i utgangspunktet ikke vil bli behandlet. Hensynene bak reg-
lene om permittering og suspensjon har imidlertid elementer i seg som kan vere relevante
for avhandlingens tema. | den grad det er relevant, vil derfor elementer fra permittering og

suspensjon bli draftet.

Tilsvarende gjelder for arbeidsgivers styringsrett. Arbeidstakers rett til eller eventuelle ikke
plikt til & arbeide i oppsigelsestiden henger ngye sammen med omfanget av arbeidsgivers
styringsrett. Selv om det avgrenses mot en dyptgaende behandling av arbeidsgivers sty-
ringsrett, vil det ogsa vere relevant a si noe om arbeidsgivers styringsrett i oppsigelsesti-
den. Spesielt gjelder dette i forhold til spgrsmalet om i hvilke tilfeller arbeidstaker kan ha

en rett til ikke a arbeide i oppsigelsestiden.

® Fanebust side 297.



Ogsa sparsmal om bindingstid og konkurranseklausuler faller utenfor avhandlingens tema.
I den grad de kan belyse avhandlingens tema, vil de imidlertid bli drgftet der det er rele-

vant.

Retten til lgnn 1 oppsigelsestiden faller utenfor oppgavens tema. Arbeidstaker har som klar
hovedregel rett pa lgnn i oppsigelsestiden. Retten til lgnn vil imidlertid bli bergrt i den ut-
strekning det har konsekvenser for retten til arbeid, men det gjgres ingen serskilt behand-

ling av reglene for retten til lgnn.

Avhandlingen vil ta utgangspunkt i arbeidsforhold som reguleres av arbeidsmiljgloven.
Dette innebeerer at regler i serlovgivningen som tjenestemannsloven, sjgmannsloven, opp-

leeringslova med flere ikke vil bli behandlet.

2.3 Rettskilder og metode

Utgangspunktet ved avgjerelsen av juridiske spgrsmal er lovens ordlyd, forarbeider og
rettspraksis. Det finnes imidlertid ingen regel i arbeidsmiljgloven om hvilke endringer ar-
beidsgiver kan gjere i forhold til arbeidstakers arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden eller
hvilken rett arbeidstaker eventuelt har til ikke & utfere arbeid i oppsigelsestiden. | forhold

til oppgavens problemstilling er saledes loven taus.

Det nermeste vi kommer problemstillingen om arbeidsgivers rett til & frata arbeidstaker
oppgaver i oppsigelsestiden er arbeidsmiljglovens regler om retten til & sta i stillingen etter
aml. § 15-11. Nevnte bestemmelse gjelder etter at oppsigelsestiden er omme. Videre vises
til bestemmelsene om suspensjon etter aml. § 15-13 som gjelder under det Igpende arbeids-

forholdet og forut for eventuell oppsigelse. I tillegg bygger vel loven pa at man skal jobbe.



Hayesterett har i Investeringsradgiverdommen Rt.2009 s.1183 lagt til grunn at vurderings-
temaet i aml. § 15-11 far betydning nar det gjelder arbeidsgivers rett til a frata arbeidstaker
retten til arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden.® Dette innebarer at selv om avhandlingen
ikke gjelder fratreden etter aml. § 15-11 (2), far bestemmelsen, dens forarbeider, rettsprak-
sis og juridisk teori betydning for problemstillingen, men slik at det ma stilles enda strenge-
re krav til & frata arbeidstaker retten til arbeid i oppsigelsestiden enn etter oppsigelsestidens
utlegp. Siden nagjeldende arbeidsmiljglov ikke tok sikte pa noen realitetsendring av rettstil-
standen pa omradet, vil ogsa den opphevde arbeidsmiljgloven av 1977 og dens forarbeider

veere av betydning. Dette utgangspunktet stgttes ogsa av rettspraksis.

Jeg mener videre at ogsa de momenter som fremkommer av bestemmelsene om suspensjon
i aml. § 15-13, og som gjelder for tiden forut for en oppsigelse, vil vere relevante momen-
ter & se hen til, men da slik at vilkarene for suspensjon i utgangspunktet vil veere strengere
enn retten til & frata arbeidstakeren arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden. Dette begrunnes
med at selv om vilkarene for avskjed ikke finnes oppfylt under suspensjonsperioden, vil
forholdene som eventuelt er avdekket likevel kunne danne grunnlag for oppsigelse hvor
arbeidsgiver har et legitimt og berettiget behov for a frata arbeidstakeren arbeidsoppgaver i

oppsigelsestiden.

Det er imidlertid ikke tale om & anvende bestemmelsene eller de tilknyttede rettskildene
direkte eller analogisk, men snarere a overfgre det vurderingstema og de momenter som ma
vurderes etter aml. 8 15-11 (2), aml. § 15-13 og andre relevante bestemmelser i lov til drgf-

telsen av de problemstillinger avhandlingen reiser.

Som det herav falger vil rettsgrunnlaget for de spegrsmal avhandlingen reiser, i hovedsak
veere basert pa ulovfestet rett hvor rettspraksis og uttalelser i juridisk teori vil veere av be-

tydning. | fraveer av lovtekst og entydig rettspraksis vil ved vurderingen av avhandlingens

®Rt. 2009 s. 1183 premiss 27



tema ogsa formalsbetraktninger og reelle hensyn/rimelighetsvurderinger vere av betyd-

ning.

2.4 Fremstillingen videre

Avhandlingen starter i del 3 med en redegjgrelse av det rettslige utgangspunktet og noen

generelle betraktninger om det juridiske landskapet problemstillingen befinner seg i.

| del 3 drgftes hovedregelen om partenes rettigheter og plikter i oppsigelsestiden. | del 5
drgftes det nermere innholdet i denne hovedregelen. | de pafglgende kapitlene draftes
hvilke unntak som kan gjares fra hovedregelen. Finnes det tilfeller der arbeidstaker ikke har
rett til & utfere arbeid? Og videre; Kan arbeidstaker ha en rett til ikke & arbeide i oppsigel-
sestiden og/eller frasi seg retten til a arbeide oppsigelsestiden i arbeidsavtalen?

3 RETTSLIG UTGANGSPUNKT

3.1 Arbeidsmiljglovens bestemmelser om oppsigelse og oppsigelsestid

Hovedregel om oppsigelse og oppsigelsestid finnes i aml. kapittel 15, serskilt 88 15-7 og
15-3.

En oppsigelse fra arbeidsgivers side krever saklig grunn i virksomhetens, arbeidstakers
eller arbeidsgivers forhold, jfr. aml. 8 15-7. Saklighetskravet er en rettslig standard som har
utviklet seg gjennom rettspraksis.

Det falger av aml. § 15-3 at oppsigelsesfristens lengde er en maned, med mindre annet er
skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale. Gjennomgaende ser man at avtalte oppsigelses-
frister i arbeidsavtale eller tariffavtaler gjerne er tre maneder. Videre falger en opptrapping
av oppsigelsesfristens lengde avhengig av den ansattes alder og ansiennitet slik at ved fem
ars sammenhengende ansettelse i samme virksomhet er den lovbestemte oppsigelsesfristen

minst to maneder, ved 10 ars ansettelse minst tre maneder. Er den ansatte i tillegg fylt 50



ar, er oppsigelsesfristen minst 4 maneder, minst 5 maneder ved fylte 55 og minst 6 maneder
ved fylte 60 ar. Oppsigelsesfristen i prgvetiden er gjerne 14 dager, med mindre noe annet er

skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale.’

Det faglger av § 15-3, 9. ledd en rett for arbeidstaker som er permittert uten lgnn a ga til
oppsigelse med en oppsigelsesfrist pa 14 dager regnet fra den dag oppsigelsen blir mottatt
av arbeidsgiver. Bakgrunnen er at det for en arbeidstaker kan vare til ulempe & matte ga
permittert i ordinar oppsigelsestid dersom arbeidstakeren pa kortere sikt har mulighet for a
skaffe seg annet lgnnet arbeid. Begrepet lgnn tar sikte pa lgnn fra arbeidsgiveren og ikke
offentlige ytelser under permittering. Det eksiterer ikke tilsvarende bestemmelse for oppsi-
gelse fra arbeidsgivers side under permitteringsperioden. Her gjelder de alminnelige oppsi-

gelsesregler. Konsekvensen er at arbeidsgiver ma betale lgnn i oppsigelsestiden.

3.2 Hvorfor har vi bestemmelser om oppsigelsesfrister?

Som nevnt innledningsvis, er hovedformalet med reglene om gjensidig oppsigelsestid at
partene skal gis tid til & tilpasse seg den endrede situasjonen. Gjennom en rett og plikt for
arbeidstaker til & std i stillingen i oppsigelsestiden, gis begge parter en viss tid til & avvikle

arbeidsforholdet og tilpasse seg den nye situasjonen.

For arbeidstaker er lann mange ganger den viktigste faktor. Det ville ramme arbeidstaker
hardt dersom arbeidstaker, etter oppsigelse fra arbeidsgiver, mistet lgnnen umiddelbart.
Men ogsa det ideelle hensynet av & veere i arbeid er viktig. Arbeidstaker er tilknyttet ar-
beidsstedet pa flere mater og det kan veere fglelsesmessig hardt for arbeidstaker og dennes

narstaende dersom arbeidstaker blir utestengt umiddelbart.

Hvor arbeidstaker har sagt opp stillingen, vil arbeidsgiver kunne ha behov for a ga til nyan-

settelse for a erstatte arbeidstakeren som har sagt opp. Dette behovet kan variere avhengig

" Se Fanebust side 226.



av hvor lenge arbeidstakeren har vert ansatt. Det ma generelt antas at arbeidstaker som har
veert ansatt i lang tid har fatt stor betydning for bedriften og kan veere tilsvarende vanskelig

4 erstatte.

Ikke sjelden er imidlertid den ene partens behov for en overgangsperiode i konflikt med
den andre partens behov for en rask effekt av oppsigelsen, avhengig av hvem av partene
som sier opp. Ved oppsigelse fra arbeidstakers side, har vanligvis arbeidstakeren funnet seg
en ny stilling fer han sier opp. Det betyr at arbeidstakeren ofte har et gnske om a tiltre sin
nye stilling sa snart som mulig. | en slik situasjon slar ngdvendigvis ikke arbeidstakerens
motivasjon, engasjement og arbeidsvilje ut i den gamle arbeidsgiverens favar. Og tilsva-
rende pa motsatt side: Virksomheten kan ha gatt til oppsigelse pa grunn av en stgrre ned-
bemanning eller pa grunn av graverende forhold hos arbeidstaker, og gnsker a kvitte seg

med lgnnsforpliktelsen sa tidlig som mulig.

Aml. 8§ 1-9 er a forsta slik at det som hovedregel ikke pa forhand er anledning til & avtale
vilkar som er darligere for arbeidstakeren enn lovens ordning. Det er derfor kun avtaler til
ugunst for arbeidstaker som krever serskilt hjemmel. Normalt vil det vare gunstigst for en
arbeidstaker a kunne avvikle arbeidsforholdet med en kort frist ved arbeidstakerens egen
oppsigelse, og med lang frist dersom det er arbeidsgiveren som bringer arbeidsforholdet til
opphar. Hensynet til begge parters behov for omraingstid gjer at loven, med enkelte unn-
tak, stiller krav om gjensidighet. Etter § 15-3, 3. ledd kan arbeidstaker likevel si opp med

tre maneders varsel, selv om oppsigelsesfristen for arbeidsgiver er lengre.

Oppsigelser grenser oppad til avskjed, jfr. 8 15-14. Avskjed inneberer heving av arbeidsav-
talen med gyeblikkelig virkning pa grunn av grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislig-
hold av arbeidsavtalen, mens arbeidsforholdet ved oppsigelse bringes til oppher etter utlg-
pet av den avtalte eller lovbestemte oppsigelsestid. Avskjed og oppsigelse kan grunnes i
mislighold av samme art, men for avskjed kreves det at arbeidstakers mislighold er av mer

graverende karakter.
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3.3 Endringsoppsigelser

Arbeidsavtalen danner det rettslige utgangspunktet for fastleggelse av arbeidstakers ar-
beidsplikt. Arbeidsavtalen trekker samtidig opp de ytre rammer for en arbeidstakers plikter.
Det beror likevel pa en konkret vurdering hvor langt arbeidstakers plikter rekker. Av be-
tydning er ikke bare de klart formulerte skriftlige og muntlige forutsetninger. Forholdene
ved tilsettingen kan saledes vere slik at arbeidstaker ma vare forberedt pa at det kan veere
behov for endringer og tilpasninger. Forholdene kan ogsa utvikle seg slik at arbeidstaker
har oppfordring til & si fra dersom det gjgres endringer over tid som han ikke vil avfinne
seg med. Problemet her kan vere at arbeidsgiver foretar mindre og sma tilpasninger grad-
vis som arbeidstakeren ikke i seg selv finner grunn til & reagere pa for de samlede endring-
ene til slutt er blitt sa store og mange at arbeidsforholdets innhold og karakter har endret
seg vesentlig fra det opprinnelige og forutsatte. Endringene kan derfor totalt sett over tid
eller i forbindelse med en konkret situasjon bli s& omfattende at arbeidstaker ikke trenger
avfinne seg med dem, dersom det ikke er grunnlag for a si opp arbeidsavtalen i dens opp-
rinnelige form. En slik endring kalles derfor gjerne en endringsoppsigelse.

I Rt.2000 s. 1602 Ngkkdommen fremkommer det at ved tolking og utfylling av arbeidsav-

talen ma det legges vekt pa

stillingsbetegnelse, omstendighetene rundt ansettelsen, sedvaner i bransjen, prak-
sis i det aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes rimelig i lys av samfunnsutvik-

b3 » 8
lingen.

A fastsla hvilke endringer arbeidsgiver ensidig kan foreta i ansettelsesforholdet er derfor av
vesentlig betydning for arbeidsinnholdet og partenes rettigheter og plikter.

¥ Rt. 2000 s. 1602(1609)
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Bestemmelsene om oppsigelsesfrister kommer til anvendelse i tilfeller hvor arbeidsgiver
har meddelt oppsigelse, men ogsa i tilfeller hvor arbeidsgiver ensidig gjennomfarer end-
ringer i arbeidsforholdet som ligger utenfor rammene av arbeidsgivers styringsrett — sakalte

endringsoppsigelser.®.

Nar det gjelder sparsmalet om grensene for arbeidsgivers styringsrett kommer det gjerne
ytterligere pa spissen i forbindelse med at arbeidsgiver gnsker & omplassere arbeidstakeren
I oppsigelsestiden, mens arbeidstakeren heller vil utfgre de samme oppgavene som far —
eventuelt ikke arbeide i det hele tatt. Styringsretten er imidlertid i utgangspunktet ikke mer
omfattende i oppsigelsestiden enn ellers. Likevel kan det forhold at arbeidsforholdet gar
mot slutten ha betydning for vurderingen av arbeidsgivers styringsrett i den oppstatte situa-

sjonen.’.

3.4 Litt om bindingstid og konkurranseklausuler

Det hender at arbeidstakeren og arbeidsgiveren inngar avtaler om sakalt bindingstid for
arbeidstakeren. Dette kan veere aktuelt for eksempel i forbindelse med arbeidsgiverfinan-
siert utdanning. Videre kan det veere aktuelt ved salg av virksomhet hvor Kjgper gnsker a
sikre seg at selger som ogsa innehar ngkkelposisjoner i selskapet blir i virksomheten en
bestemt tid som del av kjgpsavtalen. Bindingsklausuler kan videre fremkomme i aksjonar-

avtaler.

En slik avtale om bindingstid ma i arbeidsrettslig forstand behandles som en avtale om for-
lenget oppsigelsestid, selv om det ogsa vil veere andre lovbestemmelser og andre rettsom-
rader enn det arbeidsrettslige som kan fa betydning for fortolkningen av denne typen bin-

dingsklausuler. Her behandles kun den arbeidsrettslige side.

% Dette kommer jeg narmere tilbake til nedenfor under pkt.5.3

19 Dette kommer jeg naermere tilbake til nedenfor under pkt.5.1

12



Som nevnt ovenfor, er det med fa unntak et krav om gjensidighet nar det gjelder oppsigel-
sesfristens lengde. Aml. § 15-3 (8) og 1-9 setter forbud mot at oppsigelsesti-
den/bindingstiden er lengre ved arbeidstakerens oppsigelse enn ved arbeidsgiverens. Det
innebeerer at en eventuell bindingstid for arbeidstakeren ikke kan veere lengre enn en tilsva-

rende bindingstid/oppsigelsestid for arbeidsgiveren.

Hoyesterett har i Rt.2006 s. 420 gatt langt i & innfortolke en slik korresponderende bin-
dingstid for arbeidsgiveren i en avtale om bindingstid for arbeidstakeren. Forholdet her var
et krav fra arbeidsgiver om erstatning som fglge av at en ansatt eiendomsmegler sa opp et
arbeidsforhold til tross for en avtale om bindingstid. Hgyesteretts flertall kom til at avtalen
pala megleren & forbli ansatt i firmaet ut bindingstiden, og at virkningen av mislighold ikke
var begrenset etter avtalen. Det ble vist til at arbeidsmiljgloven av 1977 § 58 ikke var til
hinder for at en arbeidstaker binder seg til fire &rs arbeidsplikt uten oppsigelsesadgang,™* s&
fremt arbeidsgiver har en tilsvarende plikt til & beholde arbeidstakeren i denne perioden.*?
Selv om bindingen 1a nar grensen for hva som kan aksepteres i denne type forhold, ble den
etter en konkret vurdering ikke ansett ugyldig etter avtaleloven § 36.%

Hoyesterett uttaler om dette forhold:

"Pd ett punkt md imidlertid arbeidsmiljoloven 1977 antas d oppstille et vilkar for at
klausuler om bindingstid skal kunne aksepteres. | falge § 58 nr. 7 kan ikke partene
ved avtale “bestemme at oppsigelsesfristen ved oppsigelse fra arbeidstakerens side
skal veere lenger enn ved oppsigelse fra arbeidsgiverens side.” Dette ma anses som
utslag av et mer generelt prinsipp, som innebzrer at en bindingstid for den ansatt
ma korrespondere med en tilsvarende plikt for arbeidsgiveren til & beholde arbeids-

Lo 14
tageren i perioden.”

1 Rt. 2006 s. 420 premiss 44
12 Rt. 2006 s. 420 premiss 45
13 Rt. 2006 s. 420 premiss 50
1 Rt. 2006 s. 420 premiss 45
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Virkningen av bindingsavtaler kan dermed bli at oppsigelsestiden ved oppsigelse fra ar-
beidsgiveren blir like lang som bindingstiden for arbeidstakeren. Arbeidsgiveren bgr derfor
veere tilbakeholden med & innga slike bindingsavtaler. | stedet for bindingstid kan det med
fordel avtales at arbeidstakeren ma tilbakebetale en sum lik utdanningsstetten hvis ved-
kommende fratrer i lgpet av en gitt tid etter endt utdanning eller at arbeidstakeren betaler en
erstatning/avkortning i kjgpesummen dersom han fratrer fer bindingstiden er omme ved

Kjgp av virksomhet eller som fglge av aksjonzravtaler.

Konkurranseklausuler er noe annet enn bindingstid, men har likevel en del felles trekk med
bindingstid. | en arbeidsavtale er det aktuelt & regulere konkurransebegrensninger pa to
forskjellige nivaer, henholdsvis begrensninger som gjelder mens arbeidsforholdet bestar, og
begrensninger som gjelder tiden etter at arbeidsforholdet har opphart. Det er fortrinnsvis
konkurranseklausuler som skal gjelde etter at arbeidsforholdet har opphgrt som har starst

likhetstrekk med bindingsklausuler.

Mens arbeidsforholdet bestar, er arbeidstakeren bundet av lojalitetsplikten til arbeidsgive-
ren.® Selv om arbeidstakeren som hovedregel kan ta arbeid hos andre arbeidsgivere, med
mindre det kommer i konflikt med pliktene i arbeidsavtalen, kan lojalitetsplikten legge be-
grensninger pa adgangen til & arbeide for en konkurrerende bedrift mens arbeidsforholdet

bestar.

Utgangspunktet er at lojalitetsplikten mellom arbeidsgiveren og arbeidstakeren oppharer
samtidig med arbeidsforholdet. Imidlertid begrenser taushetsplikten og markedsfaringslo-
ven hvordan arbeidstakeren kan bruke informasjon ervervet i tidligere arbeidsforhold. Par-
tene kan avtale unntak fra det nevnte utgangspunkt ved konkurranseklausuler som skal
gjelde i tiden etter at ansettelsesforholdet er opphgrt. Blant annet setter avtaleloven 8 38

grenser for hva partene kan avtale. Etter avtaleloven § 38 ma ikke en konkurransebegrens-

> Rt.1990s.607(614)
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ning ga lenger enn pakrevet for & verne mot konkurranse. Konkurranseklausuler kan inne-
baere alt fra et delvis/begrenset til et tilnaermet totalt yrkesforbud i en gitt periode avhengig

av arbeidstakerens posisjon, kompetanse og bransje.

Det er forelgpig ikke noe vilkar at arbeidsgiveren ma yte en gkonomisk kompensasjon for
konkurransebegrensningen, men i totalvurderingen av om forbudet er innenfor lovens gren-
ser, er en slik betaling ett av flere momenter. Det vil komme lovforslag som trolig vil stille
krav om at arbeidsgiveren ma yte gkonomisk kompensasjon for klausulen. Konkurranse-
klausuler mot betaling har derfor sterke likhetstrekk med en oppsigelsestid hvor arbeidsta-
ker er fritatt for arbeidsplikt men likevel mottar lgnn. | en slik setting vil arbeidstakeren
imidlertid verken ha en rett eller en plikt til & arbeide for arbeidsgiveren. Vurderingstemaet
for om en konkurranseklausul ville veere gyldig eller ikke, vil saledes ogsa vere relevant
for om arbeidstakeren i en gitt situasjon anses a ha en berettiget interesse i a frata arbeids-

takeren arbeid i oppsigelsestiden.

3.5 Oppsigelse eller avskjed — mellomformer?

Ved endringsoppsigelser skjer det en endring i arbeidstakernes arbeidsoppgaver utover det
som er hjemlet i arbeidsavtalen. Dette er noe annet enn tilfellet er hvor en av partene gnsker

fritak for arbeidstakers rett og plikt til arbeid i oppsigelsestiden.

| praksis har det derfor utviklet seg mellomformer mellom oppsigelse og avskjed. Arbeids-
giver mener for eksempel & ha et saklig begrunnet behov for ikke & motta arbeidstakers
arbeidsytelse i oppsigelsestiden, samtidig som arbeidstaker beholder sin Ignn i oppsigelses-

tiden.'®. Det motsatte utgangspunkt, at arbeidstaker mener & ha en rett til ikke & arbeide i

16 Eksempler pd dette fra rettspraksis og juridisk litteratur kommer jeg narmere tilbake til nedenfor under
pkt.6
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oppsigelsestiden, men likevel motta helt eller delvis lgnn, finnes det sa langt lite rettsprak-

sis pa.!’.

Nar det gjelder de tilfeller hvor arbeidsgiver fraber seg arbeidstakers ytelse i oppsigelsesti-
den mot a betale lgnn, oppstar det spgrsmal om slike mellomformer rettslig sett skal betrak-
tes som oppsigelse eller avskjed.'®

| forhold til omverdenen vil en slik avvikling av arbeidsforholdet lett kunne anses som like
infamerende for en arbeidstaker som en avskjed. VVurderer man mellomformen som en av-
skjed, vil arbeidstaker ikke i samme grad nyte godt av retten til a std i stillingen og heller
ikke av ugyldighetsvirkningene av formfeil etter aml. § 15-5. Pa den annen siden vil ar-
beidstakeren ha fordelen ved de strenge materielle vilkar som stilles for at det skal forelig-

ge rettmessig avskjed.

| juridisk teori har fratredelse med lgnn som hovedregel/tradisjonelt veert oppfattet som
oppsigelse, forutsatt at det pa meddelelsestidspunktet har veert arbeidsgivers mening a gi
oppsigelse. I den forbindelse vil det vaere et moment om tilbudet om Ignn fremsettes i for-
bindelse med at meddelelsen gis, eller om tilbudet fremsettes p& et senere tidspunkt.*®

| Rt.1963 s. 1013 uttalte Hgyesterett bl.a. felgende:

«Det er pa det rene at kommunen ikke har avskjediget ham, og jeg kan ikke se at
man har hjemmel for a stille andre krav til oppsigelsen i denne saken enn de som
fremgar av lovens ord. Den ting at kommunen i oppsigelsesbrevet uttalte at den ikke
gnsket noen arbeidsytelse fra Bjgrnbeths side i oppsigelsestiden, kan ikke gi oppsi-

gelsen et annet rettslig grunnlag enn det loven forutsetter.»

17 Jeg kommer narmere inn pa denne problemstillingen nedenfor under pkt.7
18 Se Fanebust side.226-227.

19 Se Fanebust side.227.

“ Rt. 1963 s. 1013(1018)
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Et noe avvikende standpunkt inntar Hgyesterett blant annet i Henkidommen Rt.1988 s. 959.
Forholdet i Henkidommen var at arbeidsgiver krevde en hivsmittet barkeepers umiddelbare
fratreden. Hoyesterett kom til at dette matte anses som avskjed selv om vedkommende fikk
lann i oppsigelsestiden. Hayesteretts vurdering av dette spgrsmalet var imidlertid basert pa
serlige og konkrete omstendigheter i saken. Det ble papekt «at det var tale om avskjed, er
best i samsvar med brevets ordlyd, og har ogsa statte i det som tidligere hadde passert mel-
lom partene.» 2!l brevet var begrepet avskjed og oppsigelse brukt om hverandre. Det var

ogsa uklart nar tilbudet om lgnn ble fremsatt av arbeidsgiveren.

Ogsa i juridisk teori er det flere som tar til orde for at det ikke uten videre er grunn til &
opprettholde det tradisjonelle synspunktet om at mellomformen i ethvert henseende bar
betraktes som oppsigelse. Konklusjonen er derfor at mellomformen i utgangspunktet, men
ikke i ethvert henseende, er a betrakte som oppsigelse. Det avgjgrende blir en konkret vur-
dering hvor momenter i det enkelte tilfelle kan tilsi at mellomformen ma bli & betrakte som

avskjed og ikke som oppsigelse.?

4 HOVEDREGELEN OM RETT OG PLIKT TIL A ARBEIDE |
OPPSIGELSESTIDEN

4.1 Hvakan utledes fra lovteksten?

Utgangspunktet for partenes rettigheter i oppsigelsestiden er at arbeidstakers rettigheter og
plikter er uforandret frem til fratreden idet arbeidsforholdet bestar inntil dette tidspunkt.
Det vil si at bade lgnn og arbeidsytelser skal fortsette uforandret til oppsigelsestidens utlgp.
At arbeidstakeren har plikt til & utfere arbeidsoppgavene sine i oppsigelsestiden kan anses

forankret indirekte flere steder i lovteksten. Hvis arbeidstakeren fratrer far utlgpet av opp-

21 Rt. 1988 s. 959(965)
%2 Se Fanebust side.227
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sigelsestiden eller annet avtalt opphgarstidspunkt, kan han bli erstatningsansvarlig for det
gkonomiske tapet virksomheten lider som fglge av dette. Arbeidsgiveren kan trekke tapet
direkte i arbeidstakerens lgnn, jfr. aml. § 14-15 (2) bokstav e.”® Ikke & arbeide i oppsigel-

sestiden kan ogsa vere straffbart, jfr. straffeloven § 409 og 412.

Hvis arbeidsgiveren vesentlig misligholder sine forpliktelser, kan arbeidstakeren heve ar-
beidsavtalen. | sa fall opphgrer arbeidsforholdet umiddelbart. Kravet om vesentlig mislig-
hold er strengt, og arbeidstakeren risikerer bade erstatningsansvar og straff hvis vedkom-

mende ikke klarer a fare tilstrekkelig bevis for at vilkarene er oppfylt.

Hvis arbeidsgiveren avskjediger arbeidstakeren, opphgrer ogsa arbeidsforholdet umiddel-
bart. Arbeidstakeren har ikke rett til lgnn eller til 3 arbeide etter avskjedstidspunktet. Nar
det gjelder arbeidstakers rett til a utfgre arbeid i oppsigelsestiden, gir arbeidsmiljglovens
system en viss veiledning. Et arbeidsforhold kan avsluttes blant annet ved oppsigelse eller
avskjed. Ved avskjed etter aml. § 15-14 faller arbeidstakers rett til lgnn og til & utfgre ar-
beid bort umiddelbart. Ved oppsigelse skjer ikke fratreden umiddelbart. En slik ordning ma
ngdvendigvis forutsette at det i oppsigelsestilfellene bestar visse rettigheter og plikter ogsa
etter oppsigelsestidspunktet.

Videre vil en “fra det mer til det mindre” slutning fra ordlyden i aml. § 15-11 (2) ogsa anfe-
res til statte for et slikt resultat. Bestemmelsen gir arbeidstaker rett til & sta i stillingen etter
oppsigelsestiden ved tvist om oppsigelsens gyldighet. Bestemmelsen forutsetter derfor at
det finnes en rett til & sta i stillingen i oppsigelsestiden. Av forarbeidene til aml. § 15-11
fremkommer ogsa at retten til & sta i stillingen ikke bare omfatter retten til lenn, men ogsa

den ideelle retten til & utfgre arbeidsoppgaver.*

%3 Se Fanebust side.168.
24 Ot.prp. Nr.49(2004-2005) s.235 Retten til & forsette i stillingen ved tvist om oppsigelse
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4.2 Arbeidsavtalen som rettslig grunnlag

Arbeidsavtaler bygger normalt pa den forutsetning at det skal jobbes i oppsigelsestiden. De
fleste arbeidsavtaler inneholder bestemmelser om oppsigelsestid, noen mer utfyllende enn
andre. Arbeidsavtalens bestemmelser ma imidlertid holde seg innenfor rammen av presep-
torisk lovgivning, forskrifter og gjeldende tariffavtaler. Der arbeidsavtalen er taus om opp-
sigelse og oppsigelsestid, vil man falle tilbake pa lovens hovedregel. Det betyr at selv om
arbeidsavtalen sies opp, faller ikke partenes rettigheter og plikter bort fer ved utlgpet av
oppsigelsesfristen. Utgangspunktet ma vare at disse rettighetene bestar uendret selv om en
av partene har gatt til oppsigelse, pa tilsvarende mate som ved oppsigelse av andre typer
avtaler hvor det gjelder en oppsigelsesfrist. Dette skiller oppsigelse fra avskjed eller heving

av avtaler med umiddelbar virkning.

Etter hvert ser man en del eksempler pa at arbeidsgivere i starre grad regulerer hvordan
partene skal forholde seg i oppsigelsestiden. Det kan vere reguleringer om alt fra at ar-
beidsgiver gis en rett til a frita arbeidstakeren fra arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden, mot
at arbeidstakeren fortsetter  oppebare lgnn. En slik avtale vil ha sterke likhetstrekk med en
konkurranseklausul jfr. pkt.2.4 ovenfor, men slik at konkurranseklausulen i realiteten ikke
gjeres gjeldende utover oppsigelsestiden. Det vil etter omstendighetene ogsa kunne veere
bestemmelser om at arbeidstakeren gis en rett til ikke & arbeide i oppsigelsestiden, men
fortsatt motta lann.

Om eller i hvilken grad en slik forhandsavtale star seg etter aml. § 1-9 vil blant annet bero
pa om det anses a vare et gode for arbeidstakeren a bli fritatt for arbeidsplikt i oppsigelses-
tiden eller ikke, jfr. nermere om dette pkt.8.1 nedenfor. Imidlertid vil det forhold at ar-
beidstakeren har akseptert en slik avtale i forbindelse med inngaelsen av arbeidsavtalen,
vaere et moment som kan trekke i retning av at arbeidstakeren ser arbeidsgivers behov for at
arbeidstakeren skal bli fritatt fra sin arbeidsplikt i oppsigelsestiden og at arbeidstakeren ser
det som et gode a bli fritatt for slik arbeidsplikt.
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Et ytterligere argument i denne forbindelse er at dersom man ville kommet til at arbeidsta-
keren ville ha veert rettslig forpliktet av en konkurranseklausul etter utlgpet av ansettelses-
forholdet, trekker dette i retning av at det er mindre tyngende for arbeidstakeren kun a vare
bundet av “konkurranseklausul” i oppsigelsestiden. Dermed kan det veere at domstolene vil
se det som mindre tyngende a bli fritatt for arbeidsplikt i oppsigelsestiden enn en konkur-

ranseklausul etter utlgpet av ansettelsesforholdet.

Motargumentet er imidlertid at selv om en konkurranseklausul ville veert godtatt etter utlg-
pet av ansettelsesforholdet, skal ikke det innebare at arbeidstakeren skal fratas sin rett til

arbeid i oppsigelsestiden.

Hvordan domstolene vil stille seg til denne typen forhandsavtaler dersom spgrsmalet kom-
mer pa spissen ved at en arbeidstaker som har akseptert en forhandsavtale i sin ansettelses-
kontrakt om & bli fritatt for arbeidsplikt i oppsigelsestiden mot & motta full lgnn, gjenstar a
se. Jeg vil anta at den rettslige vurderingen vil bygge pa de samme momenter som retts-
praksis har tatt utgangspunkt i uavhengig av fornandsavtale i ansettelseskontrakt, jfr. neste
punkt, men at vurderingen av om det foreligger sarlige grunner vil matte ta hensyn til at
det foreligger en forhandsavtale mellom partene hvor arbeidstaker i utgangspunktet har
akseptert a bli fritatt for arbeidsplikt i oppsigelsestiden.

4.3 Hva kan utledes fra rettspraksis?

Investeringsradgiverkjennelsen inntatt i RT 2009 s 1183 gjaldt en investeringsradgiver som
ble palagt & fratre med umiddelbart virkning, men med rett til lgnn og andre ytelser ut opp-

sigelsestiden. Ankeutvalget la farst til grunn at retten til lgnn i oppsigelsestiden er absolultt.

“Det er pad det rene at en oppsagt arbeidstaker innenfor oppsigelsestiden ikke kan

fratas retten til lonn”.*

% Rt.2009 5.1183 premiss 27
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Hva som naermere ligger i lannsbegrepet og lennsplikten i oppsigelsestiden kommer jeg
tilbake til i neste punkt.

Arbeidstakeren krevde imidlertid ogsa a fa arbeide i oppsigelsestiden. Om dette uttalte an-
keutvalget blant annet falgende:

”Lagmannsretten har korrekt lagt til grunn at en oppsagt arbeidstaker som hoved-
regel har rett til ikke bare & motta lann, men ogsa a utfgre arbeid i oppsigelsesti-

)126
den.

Jeg vil komme naermere tilbake til kjennelsen nedenfor. Det sentrale i denne sammenheng
er imidlertid at ankeutvalget slar fast en hovedregel om at arbeidstaker ved siden av retten
til lenn ogsa har en rett til & utfare arbeid i oppsigelsestiden. Det er ikke uten videre gitt at
arbeidstaker skal ha en slik rett til & utfgre arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden. Ser man pa
fremmed rett og juridisk teori, er lgsningene forskjellige. Dette vil jeg komme narmere
tilbake til. Kjennelsen er uten forbehold, enstemmig og av nyere dato. Den statter videre
opp under det som falger indirekte i lovtekst via direkte uttalelser i forarbeidene.?” Den star
saledes rettskildemessig sterkt og ma saledes sies & ha avklart hva som er hovedregelen i

oppsigelsestiden etter norsk rett.

4.4 Lgnnsplikten

Som nevnt tidligere, er hovedregelen at partenes rettigheter og plikter bestar uforandret ut
oppsigelsestiden. 1 de tilfeller arbeidsgiver har en rett til a frata arbeidstaker arbeidsoppga-
ver i oppsigelsestiden, kan det imidlertid oppsta uklarheter rundt innholdet i lannsplikten.

% Rt.2009 s. 1183 premiss 25
27 Ot.prp. Nr.49(2004-2005) s.235 Retten til & fortsette i stillingen ved tvist om oppsigelsen
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Bade ved rett til a sta i stilling etter aml. § 15-11 og ved suspensjon etter § 15-13 er det
forutsatt at arbeidstaker skal beholde sin lgnn. | aml § 15-13 er dette formulert som

«Arbeidstaker beholder den lgnn vedkommende hadde pa suspensjonstidspunktet

frem til suspensjonen opphgrer.»*®

Hva som ligger i lannsbegrepet kan veere uklart i de tilfeller arbeidstaker utover sin grunn-
lenn har tilleggsgoder som f. eks fri telefon, bilgodtgjerelse etc. samt incentivbaserte bo-
nusordninger. Desto starre del slike tilleggsgoder og bonusordninger utgjer av arbeidstake-
rens totale inntekt, desto viktigere blir spgrsmalet. Incentivbaserte bonusordninger er nor-
malt avhengig av inntjening, oppnadd salg etc. Dersom arbeidstakeren fratas sine arbeids-
oppgaver i oppsigelsestiden, vil han ogsa fratas mulighetene til & gjere den innsats og opp-
na det salg som kan veere utlgsende for bonuslgnnen. For at arbeidsgiver skal ha sin rett i
behold til & frata arbeidstaker arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden, vil arbeidsgiver vere
mest tjent med a stille arbeidstaker mest mulig gkonomisk som om vedkommende var i

arbeid innenfor vanlig arbeidstid.

Det falger av forarbeidene til bestemmelsene om suspensjon at «lgnnx» skal inkludere faste
og variable tillegg som ville blitt utbetalt dersom arbeidstakeren hadde vert i tjenesten.?®
Det medfgrer at arbeidstakeren har krav pa bonusutbetalinger og lgnnsgkninger som ved-
kommende ville ha fatt hvis han hadde arbeidet. Det ma ogsa veere et utgangspunkt at ar-
beidstakeren har rett til overtidsgodtgjerelse for arbeid han kan sannsynliggjere ville blitt
utfart hvis han hadde veert i tjeneste. Rene utgiftsgodtgjarelser omfattes imidlertid ikke av
lennsbegrepet. Det betyr blant annet at bilgodtgjerelse som arbeidstakeren villa ha mottatt

hvis vedkommende var i arbeid og kjarte, faller utenfor lgnnsbegrepet.

%8 Aml. §15-13
29 Ot.prp. Nr.49(2004-2005) s.253 20.4.6 Lgnn
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4.5 Hvorfor rett og plikt til arbeid?

Som tidligere nevnt, er standpunktet om at arbeidstakerne ogsa har en rett til & utfare arbeid
I oppsigelsestiden ikke uten videre opplagt. | juridisk teori har begge standpunkter veert
hevdet. Begrunnelsen for at arbeidstaker ikke skulle ha rett til & utfere arbeid i oppsigelses-
tiden er at hensynet til arbeidstakers velferd og gkonomi ikke gjer seg serlig sterkt gjel-
dende nar vedkommende beholder lgnnen i oppsigelsestiden. Imidlertid vil hensynet til &
beholde lgnnen ogsa kunne vere et moment i de tilfeller arbeidstaker har en hgy incentiv-
basert lann som ikke utlgses uten at vedkommende faktisk far utfare sine arbeidsoppgaver.

Det kan videre vare relevant  se hen til de momenter som begrunner en rett til & sta i stil-
lingen utover oppsigelsestiden etter aml. § 15-11 i den grad de kan vere relevante for a
begrunne den samme retten i oppsigelsestiden. Hensynet til & sikre kontinuitet i arbeids-
forholdet kan tenkes & fa betydning, om enn i mindre grad og pa en annen mate enn i tviste-
situasjonene etter aml. § 15-11. Nar det ikke er tvist om oppsigelsen, er det konkrete ar-
beidsforholdet under avvikling i oppsigelsestiden. Hensynet til kontinuitet i dette arbeids-
forholdet er dermed ikke aktuelt pa samme mate som ved retten til & sta i stillingen ved
tvist om oppsigelsen. Imidlertid gjer hensynet til & sikre kontinuitet i arbeidsaktiviteten seg

gjeldende.

Videre kommer hensynet til den ideelle verdien av a vare i arbeid. Disse hensynene gjar
seg ikke bare gjeldende i oppsigelsestiden, men ogsa i det lgpende arbeidsforholdet. Betyd-
ningen av den ideelle verdien av & vere i arbeid illustreres blant annet av en kjennelse i
RG.1991 s. 1106. Kjennelsen gjaldt en bankdirektgr som ble fritatt for arbeidsplikt i oppsi-
gelsestiden pa fem maneder. Han krevde a fa utfare arbeid i oppsigelsestiden. Retten vektla
blant annet faglgende velferdsmessige konsekvenser for arbeidstakeren da de ga bankdirek-

tgren fullt medhold og rett til & utfere arbeid i oppsigelsestiden:
“Retten vil i denne forbindelse spesielt peke pa at man her ikke har med tekniske

forhold — men med mennesker & gjere. Det er en helt annen situasjon for B a ha

lgnn og arbeidsadgang med alle rettigheter enn utelukkende & ha lgnn med gkono-
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miske rettigheter. Ikke minst med sa lang oppsigelsestid som 5 maneder, vil dette
matte vaere en personlig pakjenning av en helt annen karakter enn a sta i stilling i

hele oppsigelsesperioden med alle rettigheter.

Med andre ord sa legger retten vekt pa den personlige pakjenning av ikke & fa utfere arbeid.
| flere avgjerelser har ogsa arbeidstakers muligheter for a vedlikeholde sin kompetanse
vert sentral. | en anke som Borgarting lagmannsrett forkastet®! la Moss tingsrett i en kjen-

nelse fra 7. september 2010 til grunn at:

“arbeidstaker er gastrokirurg og vil lide et profesjonelt tap dersom hun pdlegges d

vaere ute av virksomhet for den perioden en rettslig behandling vil kunne ta.*

En lengre utestenging vil kunne fgre til at hun avskjeeres fra tilsvarende arbeid i
helsevesenet. Det gastrokirurgiske miljget i Norge er lite og ryktespredning er et
problem. Arbeidsnekt vil kunne underbygge rykter om at hun er en fare for pasien-

ters liv og helse. »33

Dermed er det mange ideelle hensyn som kan vektlegges, hensynet til arbeidstakers om-
dgmme, risikoen for & lide profesjonelt tap, betydningen av & opprettholde og videreutvikle
sin kompetanse ogsa i oppsigelsestiden. Man kan si at sosiale hensyn tilsier at man far ar-
beide.

Til slutt kommer ogsa den samfunnsmessige betydningen av at flest mulig er i arbeid og at
arbeidskraft ikke ligger brakk.

%0 Rg.1991 5.1106(1116)
31 Lb-2010-160933

2 TMOSS-2010-104207-1
% TM0SS-2010-104207-1
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5 HVA OMFATTER RETTEN OG PLIKTEN TIL A UTF@RE ARBEID
| OPPSIGELSESTIDEN?

5.1 Styringsretten generelt og i oppsigelsestiden

Hva som ligger i arbeidstakers rett og plikt til & utfare arbeid i oppsigelsestiden ma naerme-
re defineres. Arbeidstaker kan ikke settes til a gjgre hva som helst. Grunnpregstandarden
ble utarbeidet av Kristen Andersen. Her uttaler Andresen at det bar”veere hevet over en-
hver tvil at arbeidsgiver ikke ensidig kan regulere en arbeidstakers arbeidsomrade pa en
slik mate at dettes grunnpreg blir et vesentlig annet enn det arbeidsavtalen i direkte eller
indirekte form opererer med”.**

Som det er konkludert med tidligere, er det rettslige grunnlaget for retten til a utfere arbeid
fortsatt arbeidsavtalen, som bestar uendret i oppsigelsestiden. Legges dette til grunn, ma det
innebare at arbeidstaker fortsatt har rett til & utfare de oppgaver som ligger til stillingen og

som falger av arbeidsavtalen.

Dette utgangspunktet stgttes av forarbeidene til aml. § 15-11 om retten til a std i stilling ved
tvist om oppsigelsen sa lenge behandlingen av oppsigelsessaken pagar. Uttalelsene i forar-
beidene ma derfor gjelde desto mer for arbeidstakers rett og plikt til arbeid i oppsigelsesti-

den. Det heter seg i forarbeidene:

"Selv om utgangspunktet er at arbeidstaker har rett til a utfore de funksjoner som
ligger til stillingen, innebaerer ikke fortsettelsesretten noen begrensning i arbeidsgi-
vers styringsrett. De endringer som arbeidsgiver kan foreta fer oppsigelsen med
hensyn til arbeidsoppgaver, ansvarsforhold, arbeidssted, arbeidstidens plassering,
arbeidsorganisatorisk plassering med videre, kan arbeidsgiver fortsatt gjgre mens

arbeidstaker fortsetter i stillingen under sakens behandling. »35

% Se Kristen Andersen, fra arbeidslivets rett(1967) s.101
% Ot.prp. Nr.49(2004-2005) s.336 kap.15 til §.15-11 opphar av arbeidsforhold
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Utgangspunktet er at arbeidsgiver i kraft av sin styringsrett har rett til & lede, fordele og
kontrollere arbeidet. Dette kan vi kalle beslutninger om arbeidets gang. Inn under styrings-
retten gar ogsa beslutninger om hvem som skal vaere knyttet til bedriften. | dette ligger
retten til & bestemme hvem som skal tilsettes, og beslutninger om oppsigelse og avskjed av
arbeidstakeren, herunder om stillinger skal opprettes eller opprettholdes.*® Arbeidsgivers
styringsrett kan imidlertid veere begrenset av det som er avtalt i arbeidstakers arbeidsavtale,

av lovtekst, etablert praksis/sedvane eller som falge av tariffavtaler.’’

Ngyaktig hvilke tiltak som kan gjennomfares i kraft av styringsretten, ma derfor bero pa en
vurdering av den konkrete arbeidssituasjonen og arbeidskontrakten. | arbeidskontrakten
skal det veere opplyst hvilken stilling arbeidstakeren har, og eventuelt hvilke arbeidsoppga-

ver arbeidstaker skal utfgre.

| Rt.2000 s. 1602 beskriver Hayesterett styringsretten slik:
«Arbeidsgiver har i henhold til styringsretten rett til & organisere, lede, kontrollere
og fordele arbeidet, men dette ma skje innenfor rammen av det arbeidsforhold som
er inngatt.»*

Og videre i Rt.2001 s. 418 Karstedommen uttaler Hayesterett:

«Styringsretten begrenses imidlertid ogsa av mer allmenne saklighetsnormer. Ut-

gvelse av arbeidsgivers styringsrett stiller visse krav til saksbehandlingen, det ma

% Se Kristen Andersen, fra arbeidslivets rett (1967) 5.149
%7 Styringsrett og restkompetanse av Stein Evju, 2010 s.55
% Rt.2000 5.1602(1609)
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foreligge et forsvarlig grunnlag for avgjarelsen, som ikke ma vere vilkarlig, eller
basert pa utenforliggende hensyn.» Se ogsd Rt.2011 s. 841.%

At arbeidstakeren er i oppsigelsestid, gir som hovedregel ikke arbeidsgiveren noen sterre
mulighet til & endre arbeidstakerens arbeidsoppgaver enn det som er tilfellet i et ikke opp-
sagt arbeidsforhold. Arbeidsgiveren kan dermed ikke ensidig palegge arbeidstakeren a fra-

tre i oppsigelsestiden, mot a fortsette & betale lgnn.

Et sparsmal i den forbindelse er om styringsretten og endringsadgangen er/blir noe utvidet i
oppsigelsestiden ut fra den betraktning at justeringer ut fra hensynet til situasjonen vil mat-
te godtas sa langt disse ikke foretas for & omga det vern som ligger i retten til & utfere ar-
beid i oppsigelsestiden. Omstendighetene i en oppsigelsessituasjon vil ngdvendigvis vare
annerledes enn i et lgpende arbeidsforhold i og med at arbeidsforholdet etter oppsigelse
skal opphgre. Siden styringsretten er dynamisk i sitt innhold og avhengig av situasjonen,
tilsier rimelighetshensyn at styringsretten falgelig vil kunne vere annerledes i en oppsigel-
sestid enn i det lgpende arbeidsforholdet. Denne “justeringen” av styringsretten skjer imid-
lertid i kraft at det forhold at arbeidsforholdet gar mot en avslutning og av hensynet til si-
tuasjonen. Dermed inneberer den ikke noe mer enn det selvsagte i at styringsrettens inn-

hold aldri er konstant, men heller noe som ma vurderes konkret i den gitte situasjonen.

Ogsa for styringsretten i oppsigelsestiden er utgangspunktet at en arbeidstaker som er opp-
sagt, ikke behgver a finne seg i starre endringer i arbeidets innhold enn han ellers matte ha
gjort.

5.2 Seerlig om adgang til endringer og omplassering

Star det i arbeidsavtalen hva slags arbeid arbeidstakeren skal gjare, kan ikke arbeidsgiveren

palegge arbeidstakeren a gjere annet arbeid unntatt nar det er helt ngdvendig. Over tid for-

% Rt.2001 5.418(427)
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andrer imidlertid forholdene seg slik at mange jobber gradvis endrer innhold. Slikt arbeid
med endret innhold har normalt ikke en arbeidstaker rett til & nekte a utfgre sa lenge end-

ringen ikke innebarer at arbeidsforholdets grunnpreg eller hovedinnhold endrer seg.

Det er ikke mulig & gi noen konkret veiledning pa hvor grensen for arbeidsgivers styrings-
rett gar. Den narmere grensen for arbeidsgivers styringsrett ma derfor fastlegges konkret i
hvert enkelt tilfelle. Eksempler fra rettspraksis kan bidra til a belyse vurderingstemaet og

grensedragningen som ma foretas i sa mate.

| NAD-1984-442 var en dame ansatt pa et sykehjem. | arbeidsavtalen stod det at hun var
ansatt som «kjokken-kokk».”> P& grunn av samarbeidsproblemer pa kjokkenet, besluttet
ledelsen & omplassere henne til vaskeriet pa hjemmet. Det nektet hun & ga med pa, og le-
delsen sa henne opp. Saken endte i Eidsivating lagmannsrett. Retten fant hennes ordrenek-
telse berettiget, og ga henne medhold i at oppsigelsen var usaklig.

Motsatt konklusjonen ble det i en dom fra Eidsivating lagmannsrett 06.05.83. En dame var
ansatt som sekreteer i en av divisjonene i Norsk Hydro. Hun skulle primeert hjelpe direktg-
ren, men ogsa bista andre i divisjonsledelsen. Hun nektet & gjere skrivejobber for andre.
Hydro valgte da & si henne opp. Lagmannsretten fant oppsigelsen saklig.*!

Videre nevnes en kjent avgjerelse fra Hayesterett, Jordmordommen, inntatt i Rt.1964 s.
1345. Forholdet her var at fadeavdelingen ved et sykehus ble nedlagt. En jordmor ved fo-
deavdelingen ble derfor palagt a tjenestegjgre som assistentsykepleier i oppsigelsestiden.
Hoyesterett kom til at sykehuset ikke hadde adgang til & palegge henne slikt arbeid, og
mente at arbeidet som jordmor ved sykehuset atskilte seg markert fra sykepleierarbeidet,

slik at det ikke gjaldt overfgring til et likeartet arbeid.*?

40 NAD-1984-442
“1 NAD-1981-619
2 Rt.1964 5.1345(1346,1347)
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Tolkes utsagnet fra Hayesterett antitetisk kan man si at sa lenge arbeidstaker overfares til
likeartet arbeid, ma han finne seg i dette. Foreliggende sak gjaldt imidlertid oppsigelse pa
grunn av virksomhetens forhold. Omplasseringsadgangen vil antakelig matte sies a vare
videre i de tilfeller oppsigelsen skyldes forgaelser fra arbeidstakers side eller frykt hos ar-
beidsgiver for at arbeidstaker skal foreta illojale handlinger i forhold til bedriftens konkur-

ransemessige posisjon.

Sykehuset gjorde ogsa forgjeves gjeldende at hennes krav om lgnn i oppsigelsestiden var
tapt, fordi hun angivelig ikke hadde stétt til disposisjon for sykehuset.*®

Jeg mener dommen samtidig illustrer eksempel pa et tilfelle hvor man kan si at arbeidstake-

ren har en rett til ikke & utfgre arbeid i oppsigelsestiden, men samtidig motta lgnn.

En kjennelse fra Borgarting lagmannsrett av 25. mars 2010 har drgftinger som gjelder om-
plasseringsadgangen i de tilfeller arbeidstaker selv sier opp sin stilling. Forholdet her var at
en daglig leder i en mediebedrift hadde sagt opp sin stilling. Han ble deretter i oppsigelses-
tiden i stor grad fratatt de fullmakter og oppgaver som 14 til stillingen. Han mente dette var
et vesentlig mislighold av arbeidsavtalen og hevet den med umiddelbar virkning. Spgrsma-
let var blant annet om de endringer styret hadde gjort i hans arbeidsoppgaver 13 innenfor
styringsretten. Lagmannsretten foretok en konkret vurdering og kom til at endringene 1&

innenfor styringsretten. Lagmannsretten viste blant annet til at:

"For det forste hadde Joramo selv sagt opp sin stilling.(...) For det andre var end-
ringen tidsbegrenset.(...) For det tredje var Joramo daglig leder i selskapet.(...) For
det fjerde hadde selskapet et apenbart behov for a beskytte seg mot illojal aktivitet i
oppsigelsestiden. For det femte tilsier hensynet til selskapets virksomhet at i oppsi-

gelsestiden ma en daglig leder som har sagt opp, kunne disponeres slik at behovet

* Rt.1964 5.1345(1347)
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for forretningsmessig kontinuitet ivaretas og slik at selskapets mulighet til fortsatt
drift og utvikling ikke blir forringet.**

Som det fremkommer, vektla lagmannsretten en rekke ulike momenter som begrunnelse for
at arbeidsgiver i den gitte situasjonen matte ha en videre styringsrett i oppsigelsestiden. Jeg
kommer tilbake til en nzermere redegjorelse av enkeltmomentene senere, men understreker

allerede her at ogsa arbeidstakers stillingsniva vil ha avgjerende betydning.

Dersom arbeidstaker i kraft av sin arbeidsavtale har plikt til & utfgre forskjellige typer opp-
gaver, er det arbeidsgiver som bestemmer fordelingen mellom disse, med mindre det ligger
innebygget i arbeidsavtalen at det skal veere en viss fordeling av oppgaver. En omfordeling
av oppgaver kan i sa fall bli s3 omfattende at oppgavene samlet sett blir vesentlig noe annet
enn det som har vert forutsatt. Dersom arbeidsavtalens grunnpreg etter dette blir sa vesent-
lig annet enn det arbeidsavtalen ma anses a operere med, sa foreligger en endringsoppsigel-

se.

Ordlyden i arbeidsavtalen er derfor viktig for & fastlegge arbeidsgivers endringsadgang.
Arbeidsgiver kan i sd mate avtale en forholdsvis vid endringsadgang i ansettelsesavtalen
for & gke sin styringsrett pa dette omradet. Likevel ma styringsretten og endringsadgangen
uteves pa grunnlag av visse saklighetsnormer og endringene kan ikke bli sa store at ar-

beidsavtalens grunnpreg forandres totalt.

Selv om omfanget av arbeidstakers plikter i utgangspunktet er klart, ma det imidlertid anses
forutsatt at vedkommende i noen grad skal utfgre andre oppgaver dersom det er behov for
dette. I den utstrekning det er tale om a palegge plikter ut over det som ellers falger av ar-
beidsavtalen, ma dette imidlertid veaere begrunnet i ekstraordinaere behov. | dette ligger at

den situasjon som gjer at arbeidsplikten utvides, ma vaere uventet. Det er derfor ikke grunn-

# RG.2010 5.488
5 Se Fanebust side.97.

30



lag for & utvide arbeidsplikten hvis behovene er paregnelige. Bedriften ma ha bevisbyrden

for at slike ekstraordinare behov foreligger.

I den utstrekning en utvidelse eller endring av arbeidsoppgavene ikke kan begrunnes i ekst-
raordingere behov hos bedriften, vil endringene bare kunne gjennomfares dersom det er tatt
forbehold om slike endringer i ansettelsesavtalen eller det foreligger samtykke fra arbeids-
taker eller arbeidsavtalen kan sies opp i sin opprinnelige form. En oppsigelse som har til
formal & endre innholdet av en arbeidsavtale, kan betegnes som en endringsoppsigelse. |
praksis kan det ofte hefte mye tvil ved om det er tale om en slik oppsigelse eller om det
foretas omdisponeringer eller endringer som er lovlige etter de linjer som er trukket opp
ovenfor. En omlegging/endring vil imidlertid matte regnes som en oppsigelse hvis den end-

rer hovedinnholdet i arbeidsavtalen, eller arbeidsavtalens grunnpreg.

Som eksempel kan nevnes om en kommuneadvokat som ble gitt avskjed etter at han hadde
nektet & etterkomme et palegg som innebar at hans stilling ble flyttet fra radmannens stab
til plan- og utbyggingsavdelingen. Her skulle han foresta juridisk statte til avdelingen samt
ivareta sine tidligere oppgaver i den grad han hadde ledig kapasitet. Endringene 13 ikke
innenfor arbeidsgivers styringsrett, og avskjeden var derfor uberettiget. Det var heller ikke

grunnlag for & si ham opp.*

Konklusjonen er etter dette at arbeidstakers rett og plikt til & utfgre arbeidsoppgaver, alter-
nativt en rett til ikke & utfare arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden, henger ngye sammen med
omfanget av arbeidsgivers styringsrett i oppsigelsestiden. Omfanget av styringsretten ma
fastslas etter en konkret vurdering av en rekke momenter i den gitte situasjonen. Slike mo-
menter vil blant annet vaere lovteksten, arbeidsavtalen, tariffavtaler, andre avtaler skriftlige
og muntlige bestemmende for arbeidsforholdet, praksis ved bedriften, hvilket stillingsniva
den ansatte befinner seg pa, hvilken situasjon arbeidsgiver befinner seg i, forholdet til andre

ansatte etc.

46| B-2007-146215-2
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5.3 Mislighold av arbeidsavtalen — grensen mot ordrenekt

Som vist ovenfor,*” gar den som tar arbeid hos en arbeidsgiver, samtidig med p4 at arbeids-
giveren skal lede arbeidet og fordele arbeidsoppgavene. Arbeidstakeren aksepterer altsa a
ta ordre fra arbeidsgiveren. Nekter han & adlyde ordre, bryter han arbeidsavtalen. Konse-

kvensen blir ofte at arbeidsgiveren kan si ham opp eller avskjedige ham.

Den rettspraksis som er referert i avsnittene ovenfor, viser at det er den av partene som tar
feil i sin vurdering av. om man er innenfor eller utenfor styringsrettens grenser, som samti-
dig misligholder arbeidsavtalen. Er man utenfor styringsrettens grenser, er arbeidstaker
berettiget til & nekte & utfare ordre med den konsekvens at arbeidsgiver ikke kan si opp
eller avskjedige den ansatte. Dette gjelder ogsa i de tilfeller hvor den ansatt er i oppsigel-
sestid. Det betyr at dersom arbeidstakeren er i oppsigelsestiden nar arbeidsgiver gnsker a
utfgre endringer i arbeidsforholdet, vil arbeidstaker kunne nekte a utfgre de palagte end-

ringene, fastholde sin opprinnelige stilling og ha krav pa full lgnn i oppsigelsestiden.

Hvis ordren har preg av ren maktutgvelse eller at arbeidsgiveren gir den for a provosere
eller for & sette arbeidstakeren pa plass, vil det ikke ngdvendigvis kvalifisere for oppsigelse
dersom arbeidstakeren nekter & utfgre ordren. I den forbindelse vises til RG.2003 s. 1588.
Forholdet her var at en ansatt pa kjokkenet til Peppes Pizza i Oslo fer en helg fikk beskjed
om a lage 80 liter med remmedressing. Etter rutinene ble slik dressing laget pa fredager,
slik at restauranten hadde nok for helgen og en tid fremover. Arbeidstakeren ville imidler-
tid ikke lage mer enn 40 liter, og viste til at det fortsatt stod 60 liter pa kjglerommet og at
100 liter var mer enn nok til ngdvendig forbruk. Bade han og den overordnede sto pa sitt,
og arbeidstakeren ble til slutt bedt om a forlate bedriften. Arbeidstakerens holdning var klar

ordrenekt, men bade byretten og lagmannsretten kom likevel til at det ikke kvalifiserte for

" Se pkt.5.1.
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oppsigelse.”® Grunnen var at miljget og stemningen i bedriften var svrt darlig og at ordre-
nektsituasjonen etter domstolenes syn oppstod som falge av det darlige miljget.

6 UNNTAK FRA ARBEIDSTAKERS RETT TIL A UTF@RE ARBEID
| OPPSIGELSESTIDEN

6.1 Utgangspunkt

Spersmalet om arbeidstaker kan fratas retten til arbeid i oppsigelsestiden, er som vist oven-
for,*® ikke direkte lgst av lovgiver. | og med at loven ikke tar stilling til problemstillingen,
er det naturlig & sgke a finne svar i rettspraksis. Som vist ovenfor, er det ogsa en glidende
overgang mellom de endringer arbeidsgiver kan gjare i forhold til arbeidsoppgavene i kraft
av styringsretten og til det og helt kunne frata arbeidstaker arbeidsoppgavene i oppsigelses-
tiden. Eldre rettspraksis har ikke veert helt klar pa om det er adgang for arbeidsgiver til a
palegge arbeidstaker & fratre under oppsigelsestiden, og hva som i sa fall skal til for & kun-
ne gjere det. Sparsmalet har tidligere veert oppe i rettspraksis flere ganger, men med diver-
gerende resultater. Den helt sentrale avgjarelsen pa omradet kom ved Investeringsradgiver-
kjennelsen Rt.2009 s 1183 hvor Hayesterett for farste gang tok stilling til spgrsmalet. Dette
er senere fulgt opp i nyere rettspraksis. Jeg vil derfor ga naermere gjennom vurderingene i

Investeringsradgiverkjennelsen.

6.2 Investeringsradgiverkjennelsen — Rt.2009 s 1183

Investeringsradgiverkjennelsen gjaldt en investeringsradgiver som ble sagt opp og samtidig
palagt a fratre med umiddelbar virkning, men med rett til lenn og lignende goder ut oppsi-
gelsestiden. Investeringsradgiveren krevde imidlertid & fa arbeide i oppsigelsestiden og

begjeerte midlertidig forfgyning med krav om gjeninntreden. Arbeidstakeren var medeier i

8 RG.2003 5.1588
* Se pkt.2.2
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firmaet med en andel pa 20 %. Bade kundene hans og de gvrige eierne var misforngyde
med arbeidsprestasjonene hans, og pa grunnlag av den sensitive bransjen gnsket arbeidsgi-

ver ikke & motta arbeidsytelser fra arbeidstakeren i oppsigelsestiden.

Hayesterett begynner med a sla fast det de anser for & vaere rettslig utgangspunkt og hoved-
reglen om arbeidstakers rett til arbeid i oppsigelsestiden. Om dette uttaler ankeutvalget

blant annet falgende i premiss 25:

”Lagmannsretten har korrekt lagt til grunn at en oppsagt arbeidstaker som hoved-
regel har rett til ikke bare & motta lgnn, men ogsa a utfgre arbeid i oppsigelsesti-

1150
den.

Lagmannsretten foretok i sin vurdering en slutning fra det mer til det mindre i form av:

"Det selvsagte utgangspunkt er at en oppsagt arbeidstaker har rett til a std i stilling
i oppsigelsestiden. Dette er en slutning fra det mer til det mindre, idet hovedregelen
i arbeidsmiljgloven § 15-11 er at arbeidstakeren har rett til a st i stillingen under
behandlingen av oppsigelsessaken, ogsa i tiden etter utlgpet av oppsigelsesfristen.
Utgangspunktet ma vere at denne retten ikke er begrenset til retten til lenn og even-
tuelle andre gkonomiske ytelser, men at arbeidstakeren ogsa har krav pa a fa utfare

sitt arbeid. ™t

Ankeutvalget tok videre utgangspunkt i urimelighetsvurderingen etter aml. 8 15-11 (2) og

uttaler om dette:

"Vurderingstemaet her ma veere det samme som ved pdlegg om fratreden etter opp-

sigelsestidens utlgp, men slik at det for fratakelse av arbeidsoppgavene innenfor

%0 Rt.2009 5.1183 premiss 25
*1 RG.2009 5.945
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oppsigelseiden ma kreves at det foreligger serlig tungtveiende grunner som taler
for det. "

Ankeutvalget slutter seg til lagmannsrettens vurdering av at det skal mer til for & utestenge

arbeidstakeren i oppsigelsestiden enn etter aml. § 15-11 (2).%

Videre la Hagyesterett vekt pa rettspraksis, RG.1996 s. 202, og sluttet ut i fra dette i premiss

27 at selv om arbeidsmiljgloven ikke inneholder noen regler om det, ma det:

“unntaksvis — 0gsa innenfor oppsigelsestiden — vaere adgang til & frata en oppsagt
arbeidstaker arbeidsoppgavene, jf RG-1996 s.202. ">

RG.1996 s. 202 er Butikk Design-kjennelsen. Hgyesterett ma ved sin henvisning til nevnte
lagmannsrettskjennelse sies a gi sin tilslutning til de resonnementer lagmannsretten bygger
pa i RG.1996 s. 202. Det er derfor ngdvendig med en grundigere analyse av kjennelsen

nedenfor. Jeg kommer tilbake til dette i neste punkt.

I Investeringsradgiverkjennelsen legger Hayesterett/ankeutvalget videre til grunn i premiss
29 at “lagmannsretten har tatt et riktig rettslig utgangspunkt og vurdert de relevante mo-

, 55
menter.’

Det er derfor ngdvendig ogsa a se neermere pa de vurderinger lagmannsretten har foretatt i
RG.2009 s. 945. Lagmannsretten legger i sin vurdering vekt pa arbeidets karakter og ser det

slik at As stilling og Xs virksomhet har en slik karakter at det ma gjeres unntak fra ut-

52 Rt.2009 5.1183 premiss 26
53 Rt.2009 5.1183 premiss 28
% Rt.2009 5.1183 premiss 27
> Rt.2009 5.1183 premiss 29
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gangspunktet om at arbeidstakeren har krav pa a fa utfgre arbeid i oppsigelsestiden. Lag-
mannsretten peker pa at det ikke bare er en:

“stilling som virksomhetens gverste leder som er relevant, men ogsa stillinger som

har preg av nokkelpersonell i virksomheten, noe As stilling utvilsomt hadde. ">

Lagmannsretten legger videre stor vekt pa behovet for tillit og bemerker i den forbindelse

felgende:

"As opptreden i forbindelse med de oppgaver han hadde i X, har medfort at hans
partnere har fatt redusert tillit til ham og hans evne til & lgse de oppgaver han har
hatt i selskapet. Det er ikke anfart at det foreligger noen form for misligheter eller
illojalitet fra As side. Nar de gvrige partnere og endog selskapets investorer mister
tilliten til en av selskapets partnere, som ogsa arbeider som investeringsradgiver i
selskapet, sier det seg likevel selv at det blir uholdbart & la vedkommende fortsette
sitt arbeid, med den risiko dette ville medfgre for betydelige skadevirkninger for X,
som operer i en bransje hvor tillit er en avgjgrende faktor. Selv om det i den fore-
liggende saken bare er tale om gjeninntreden for en kort periode, kan det etter ret-
tens vurdering ikke utelukkes at en slik midlertidig forfgyning som A har begjert,

. . 157
ville kunne true Xs eksistens.

Ankeutvalget fant ikke grunn til & endre pa avgjerelsen til lagmannsretten. Hgyesteretts
uttalelse er videre uforbeholden, klar og enstemmig. Kjennelsen vil derfor ha stor rettskil-
demessig vekt da den langt pa vei har avklart hva som er hovedregelen om arbeidstakers
rett til arbeid i oppsigelsestiden eller det motsatte, arbeidsgivers rett til a frata arbeidstaker

arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden.

% RG.2009 5.945
5 RG.2009 5.945
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Ankeutvalget har kommet frem til at det kan tenkes unntak fra hovedregelen om arbeidsta-
kers rett til arbeid i oppsigelsestiden, hvor ”s@rdeles tungtveiende grunner” taler for det.

Hva som er “sazrdeles tungtveiende grunner” ma imidlertid avgjeres konkret i det enkelte
tilfelle. Her vil momenter som hvem av partene som har sagt opp, hvorfor parten har gatt til
oppsigelse, hvilken type virksomhet, hvilken type stilling arbeidstakeren har ngkkelperson
eller underordnet, risikoen for illojal eller konkurranseskadelig atferd fra arbeidstakeren

etc. veere argumenter av betydning.

6.3 Butikk Design-kjennelsen — RG.1996 s. 202

Kjennelsen gjaldt en arbeidstaker i underordnet stilling som ble sagt opp. Arbeidsgiver be-
talte lgnn, men nektet & motta arbeidstakerens arbeidskraft. Han fremmet begjeering om
midlertidig forfayning med krav om a fa sta i stillingen i oppsigelsestiden.

Spersmalet var om arbeidsgiver oppfylte plikten til & la arbeidstaker sta i stillingen ved
bare a utbetale lgnn eller om arbeidstakeren ogsa hadde rett til arbeid. Lagmannsretten pa-
peker at loven forholder seg taus til problemstillingen, og at det heller ikke kan utledes no-
en lgsning basert pa forarbeidene til arbeidsmiljgloven av 1977. Etter & ha gatt gjennom
juridisk litteratur pa omradet, samt forarbeider til endringer i arbeidsmiljgloven angaende

retten til & sta i stilling og om suspensjon med lgnn, kom lagmannsretten til at:

“hovedregelen ma veere at retten til a sta i stilling ikke bare omfatter rett til lonn,

men ogsa rett til & utfore arbeid.

Deretter gar lagmannsretten over til & apne for unntak i visse situasjoner. Det fremgar ikke
nermere hvilket rettslig grunnlag lagmannsretten baserer unntakene pa. Det virker imidler-
tid som om retten har tatt utgangspunkt i de samme reelle hensyn som ligger til grunn for

adgangen til & kunne idemme fratreden etter aml. § 15-11 eller gi palegg om suspensjon

%% RG.1996 5.202(209)
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med lgnn etter aml. § 15-13. Selv om bestemmelsene ikke direkte gjelder for arbeid i opp-

sigelsestiden, kan de ses som utslag av mer overordnede hensyn.

Lagmannsretten poengterer videre at det ma foretas en konkret vurdering i hvert enkelt
tilfelle. Den konkrete vurderingen av faktum i saken ga etter lagmannsrettens vurdering
ikke grunnlag for & utestenge arbeidstaker fra a utfgre arbeid. Retten la avgjgrende vekt pa
stillingens underordnede niva. Retten sa det slik at det ikke forela forhold ved utfarelse av
arbeidet av en slik karakter at det var grunnlag for utestengning. Det forela heller ikke al-
vorlige problemer eller stor gkonomisk risiko for bedriften ved a la arbeidstaker utfere ar-

beid mens saken pagikk.

6.4 Borgarting lagmannsrett kjennelse av 25. oktober 2010-LB-2010-160933

Denne saken er det tidligere vist til ovenfor under pkt. 4.5.

Saken gjaldt oppsigelse av en overlege ved Sykehuset @stfold Moss. Overlegen hadde 6
maneders oppsigelsestid, men ble palagt & fratre umiddelbart. Overlegen krevde midlertidig
forfayning for sitt krav, som var a fa utfere arbeid i oppsigelsestiden.

Arbeidsmiljget pd Sykehuset @stfold ble omtalt som et “vepsebol” og det ble hevdet at
overlegen var en faktor. Lagmannsretten tok utgangspunkt i at arbeidstaker har et krav pa a
utfgre arbeid i oppsigelsestiden, men bemerket at det i hgyesteretts rettspraksis, Rt.2009 s.
1183, unntaksvis er adgang til a frata vedkommende arbeidsoppgavene. Det vises til utta-
lelsen 1 Rt.2009 s 1183 om at det kan vare akseptabelt dersom det foreligger “sarlig tungt-

veiende grunner som taler for det”.

Videre vises det til at Rt.2009 s. 1183 “Av avsnitt 28 og 29 fglger det at vurderingen tar

utgangspunkt i vurderingstemaet etter aml. 8§ 15-11, med at det kan legges til grunn at ar-
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beidstakerens rettigheter ma antas & veere bedre sikret i oppsigelsestiden enn i tiden et-

ter 1,59

Lagmannsretten fant ikke grunnlag for a palegge overlegen skylden for samarbeidsproble-
mene mellom de ansatte, og uttaler at hun ellers er & anse som en dyktig kirurg”. Lag-
mannsretten kommer videre til at det ikke hadde veert fare for pasientsikkerheten. | den

forbindelse bemerker lagmannsretten fglgende:

“Etter lagmannsrettens syn ma det vurderes konkret om manglende etterlevelse av
sykehusets rutiner, retningslinjer og konkrete palegg medfarer fare for pasientsik-
kerheten. Det kan ikke vaere slik at ethvert brudd representerer en slik fare. Dette
betyr ikke at lagmannsretten anser at det er opp til den enkelte lege & avgjere om
rutiner mv skal fglges. Men ved vurderingen av om det er tilstrekkelig tungtveiende
grunner til & utestenge A fra arbeidet i oppsigelsestiden, ma det vurderes konkret
om hennes opptreden har medfart fare for pasientsikkerheten. Lagmannsretten fin-
ner det ikke sannsynliggjort at de avvik/brudd som det er tale om, har skapt fare for
liv eller helse eller gkt risiko for feil og komplikasjoner. Det kan ikke ses a foreligge

brudd pa noen sikkerhetsinstruks eller lignende.

Vi ser med andre ord at vurderingstemaet fra Rt.2009 s. 1183 om ”sardeles tungtveiende
grunner” viderefores. I den konkrete saken var det imidlertid ikke funnet tilstrekkelig
grunnlag for & na kravet om “serdeles tungtveiende grunner”. Det underbygger at det skal
forholdsvis mye til for at arbeidsgiver skal kunne utestenge en arbeidstaker i oppsigelsesti-

den.

En stilling som overlege krever generelt en hgy grad av tillit. Arbeidsgiver hadde i dette
tilfellet mange konkrete episoder som ga grunn til & tvile pa tilliten. Retten sa det imidlertid

% | B-2010-160933
) B-2010-160933
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slik at det var forholdet til pasientsikkerheten som var det viktigste hensynet og at det var
avgjerende om dette hensynet var ivaretatt.

6.5 Fremmed rett

Det kan ogsa vere fruktbart & se hen til hvorledes fremmed rett har lgst tilsvarende
problemstillinger. Utfordringen her er imidlertid at det pa arbeidsrettens omrade kan veere
store variasjoner mellom de forskjellige lands regler. Grunnen til variasjonene kan veere at
de forskjellige landene velger & ivareta forskjellige hensyn og formal i sin lovgivning. |
Norge star stillingsvernet tradisjonelt serdeles hgyt og arbeidsmiljgloven gar langt i & be-
skytte arbeidstakeren. Den vekt man legger pa fremmed rett, ma derfor avveies i forhold til

hvor stor grad av rettsenhet det ellers finnes pa omradet mellom det aktuelle land og Norge.

| Sverige har lovgiver valgt & lovfeste arbeidsgiver og arbeidstakers rettigheter og plikter i

oppsigelsestiden. | den svenske lag om anstallningsskydd(LAS) § 12 lyder som falger:

“En arbetstagare som har blivit uppsagt har rdtt att under uppsdagningstiden behdl-
la sin 16n och andra anstallningsférmaner dven om arbetstagaren inte far nagra

arbetsuppgifter alls eller far andre arbetsuppgifter an tidigare. 61

Dermed apner lovteksten for at en arbeidstaker i Sverige ikke ngdvendigvis har en ubeting-
et rett til & arbeide i oppsigelsestiden.

I Danmark har lovgiver ikke lgst problemstillingen. Dansk rettspraksis lgser imidlertid
spgrsmalet pA samme mate som svensk rett. Det betyr at arbeidsgiver kan frita den ansatte

for arbeidsplikt, forutsatt at det betales lann i oppsigelsestiden.®

61 Lag(1982-80) om anstallningsskydd
62 Jan Tormod Dege (2003)s.448-449 Kap.23
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Ogsa i engelsk rett er sparsmalet ulgst. | motsetning til svensk og dansk rett, synes imidler-
tid engelsk rettspraksis a forutsette at arbeidstaker har rett til arbeid i oppsigelsestiden.
Engelsk rettspraksis er derfor mer pa linje med norsk rettspraksis og legger mer vekt pa

retten til arbeid i oppsigelsestiden enn svensk og dansk rett gjar.

6.6 Prinsippene i arbeidsmiljgloven § 15-11 om retten til & std i stilling

6.6.1 Generelt
Jeg har tidligere redegjort for at ankeutvalget i Rt.2009 s. 1183 apnet for unntak fra retten

til & utfore arbeid.®® | den forbindelse ble det uttalt falgende om det vurderingstema som

skulle legges til grunn:

“Vurderingstemaet ma her i utgangspunktet veere det samme som ved palegg om
fratreden etter oppsigelsestidens utlgp, men slik at det for fratakelse av arbeidsopp-
gaver innenfor oppsigelsestiden ma kreves at det foreligger serlig tungtveiende

1) 4
grunner som taler for det.

Med andre ord séa skal vurderingstemaet vaere det samme som ved vurderingen etter aml. §
15-11 (2), men slik at det i en vurdering skal mer til for & utestenge arbeidstaker i oppsigel-
sestiden enn for & idemme fratreden fra retten til & sta i stilling, jfr. begrepet “serdeles

tungtveiende grunner”’.

Selv om det ikke er snakk om en direkte eller analogisk anvendelse av aml. § 15-11, ser vi
at vurderingstemaet etter aml. 8 15-11 likevel danner grunnlaget for vurderingen av om
arbeidsgiver kan utestenge arbeidstaker i oppsigelsestiden. Det er derfor relevant for av-
handlingens tema a redegjgre nermere for retten til & std i stillingen og adgangen til &

idgmme fratreden etter aml. § 15-11.

%3 Se pkt.6.2.
® Rt.2009 5.1183 premiss 26
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Av forarbeidende fremkommer det blant annet falgende om retten til a fortsette i stilling

ved tvist om oppsigelse:

“Det er to hovedhensyn som ligger til grunn for regelen. For det fgrste sikrer den kontinui-
tet i arbeidsforholdet og gjar det lettere for arbeidstaker a fastholde stillingen dersom opp-
sigelsen senere blir kjent ugyldig. For det andre bidrar den til & verne om arbeidstakers
inntekt i den perioden saken behandles. Siktemalet er likevel ikke bare at arbeidstaker skal
ha rett til lann, men ogsa rett til fortsatt a fa utfere arbeid i oppsigelsestiden og inntil tvis-

ten er avgjort. Retten til & fortsette i stillingen er ikke absolutt. "®

Forarbeidene gir anvisning pa en streng urimelighetsnorm. Hovedregelen skal vere at ar-
beidstakeren blir staende i jobben. Det er presisert at arbeidsgivers begjaering om fratredel-
se bare unntaksvis skal tas til fglge. Forarbeidene understreker likevel at retten ma kunne ta

hensyn til vektige innvendinger fra arbeidsgivers side.

Om urimelighetsvurderingen er det videre uttalt falgende i forarbeidene blant annet falgen-

de om selve urimelighetsvurderingen:

«...veere naturlig a skille mellom de tilfeller hvor oppsigelsen er begrunnet i disip-
lingere forhold og lignende og tilfeller hvor oppsigelsen er begrunnet i bedriftens
forhold. Skyldes oppsigelsen en forgaelse fra arbeidstakers side for eksempel bar
retten i alminnelighet ta et krav om at han skal fratre under sakens behandling til
fglge. Forutsetningen er at den pastatte forgaelse er av en slik art at den kan gi sak-
lig grunn for oppsigelse. Skyldes derimot oppsigelsen forhold ved bedriften, som f.
eks rasjonalisering, driftsinnskrenkning for eksempel bgr retten ikke avsi kjennelse

for at arbeidstakeren skal fratre.” ®

% Ot.prp. Nr.49(2004-2005)19.1 5.235 Retten til & forsette i stillingen ved tvist om oppsigelse
% Ot.prp. Nr.41(1975-1976) s.75 Arbeidervern og arbeidsmiljg
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Forarbeidene gir saledes en anvisning pa at utfallet av urimelighetsvurderingen skal bli
forskjellige avhengig av hvilket grunnlag oppsigelsen har. Denne sondringen er ikke opp-

fattet som absolutt verken i rettspraksis eller i teorien.

De samme reelle hensyn som begrunner adgangen til a idemme fratreden etter aml. § 15-11
eller palegg om suspensjon etter aml. § 15-13 kan saledes danne grunnlag for at arbeidsta-

ker kan nektes & utfare arbeid i oppsigelsestiden.

| Rt.2004 s.1413 uttaler Hgyesterett om aml. 8 15-11s forgjenger:

“Det sentrale ved vurderingen av om de strenge krav til urimelighet i aml. § 61 nr 4
annet ledd er oppfylt, er konsekvensene for arbeidstaker og for bedriften ved at ar-
beidstaker hhv ikke fratrer eller ma fratre mens oppsigelsessaken behandles av
domstolen. Falgene for andre arbeidstakere i bedriften, og om noen av disse ma

fratre eller permitteres, ma trekkes inn.” ®

| rettspraksis er det lagt vekt pa om arbeidsgiver har hatt muligheter for alternativ plasse-
ring av arbeidstaker eller om andre arbeidsoppgaver eksisterer. Den gkonomiske konse-
kvensen for partene har ogsa veert ansett som relevante hensyn. Det vil ogsa veere relevant
om fortsettelsen bidrar til at andre arbeidstakere ma permitteres eller andre miljgmessige

belastninger som gar ut over andre arbeidstakere.

Vi ser derfor at det i forarbeidene poengteres en rekke momenter som vil vere relevante
ved vurderingen av arbeidstakers rett til a sta i stilling eller arbeidsgivers mulighet for a fa

arbeidstakers fratreden.

®7 Rt,2004 5.1413 premiss 20
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Formalet med retten til & sta i stillingen er a gjere det enklere for arbeidstakeren a fortsette
arbeidsforholdet i de tilfelle domstolene demmer oppsigelsen ugyldig. Retten til & sta i stil-
ling kan i mange tilfeller pafere arbeidsgiveren en stor kostnad og store ulemper, for ek-
sempel hvis arbeidstakeren er en belastning for arbeidsmiljget. | praksis er retten til 4 sta i
stillingen ofte avgjgrende for arbeidsgiverens vilje til & innga forlik i tvister om gyldigheten
av en oppsigelse. Retten til & sta i stilingen verner blant annet om arbeidstakers inntekt i

den perioden saken behandles.

Det er en forutsetning for retten til a st i stilling at arbeidstakeren nedlegger pastand om at
oppsigelsen skal kjennes ugyldig. Det innebzrer at oppsigelsen skal settes til side og ar-
beidstaker i kraft av dommen kan gjeninntre eller fortsette i stillingen. I de tilfeller hvor det
bare reises sgksmal med krav om erstatning, gjelder ikke retten til a fortsette i stillingen, og
arbeidstaker ma fratre ved utlgpet av oppsigelsestiden. | forarbeidende er det uttalt at retten
i slike tilfeller uten videre ma ta et krav om fratreden til falge.?® Dette kan ikke forstas slik

at arbeidsgiver uansett ma kreve kjennelse for fratreden.

6.6.2 Seerlig om fratreden etter aml. § 15-11 (2)

Arbeidsgiveren kan pa sin side be domstolen avsi kjennelse for at arbeidstakeren likevel ma

fratre tidligere. Vilkaret for at en slik fratredelsesbegjaring skal tas til felge, er at:

«retten finner det urimelig at arbeidsforholdet opprettholdes under sakens behand-

ling»).*°

Nevnte urimelighetsvurdering som skal foretas etter aml. § 15-11 (2) er saledes noe annet
enn de “serlige tungtveiende grunner” som ma foreligge for at arbeidsgiver kan frata ar-

beidstaker retten til arbeid i oppsigelsestiden.

% Ot.prp. Nr.41(1975-1976) s.75 Arbeidervern og arbeidsmiljg
% Aml.§15-11(2)
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Selv om utgangspunktet er at en arbeidstaker har rett til a utfare de funksjoner som harer
under stillingen, innebaerer ikke retten til & sta i stillingen noen innskrenkning i arbeidsgi-
vers alminnelige styringsrett. De endringer som arbeidsgiver kan foreta far oppsigelsen
med hensyn til arbeidsoppgaver, ansvarsforhold, arbeidssted, arbeidstidens plassering, inn-
plassering etc. kan arbeidsgiver fortsatt gjgre mens arbeidstaker fortsetter i stillingen under
sakens behandling. Visse justeringer ut fra hensynet til situasjonen vil sannsynligvis ogsa
kunne godtas, sa fremt disse ikke foretas for & omga det vern som ligger i retten til & fort-
sette i stillingen. Dersom arbeidsgiver mener det er problematisk & ha den ansatte i stilling-
en, ma adgang til a kreve fratreden benyttes. Aml. § 15-11 andre ledd annet punktum be-
stemmer at domstolen etter krav fra arbeidsgiver kan bestemme at arbeidstaker likevel skal
fratre dersom det finnes urimelig at arbeidstaker fortsetter i stillingen mens oppsigelsessa-
ken pagar. Arbeidsgiver vil fra og med varsel om sgksmal kunne kreve kjennelse for fratre-

den.

Domstolene skal avgjere sparsmalet om fratreden etter en konkret helhetsvurdering ut fra
forholdene nér kjennelsen avsies, jfr. Rt.2004 5.1413.° | Rt.1987 s. 692 ble det ansett som
en saksbehandlingsfeil at lagmannsretten ikke hadde vurdert de innvendinger som arbeids-
giver hadde fremsatt i forhold til arbeidstakers atferd i tiden etter oppsigelsen.

Urimelighetsnormen er uforandret fra rettspraksis etter aml. 1977 og under ny aml. | 2005.

I Rt.2000 s. 1958 er rettstilstanden oppsummert slik at det vil:

«bero pa en samlet vurdering hvor en rekke hensyn spiller inn, herunder en avvei-
ning mellom partenes respektive interesser i en fratreden, bakgrunnen for oppsigel-
sen (omplasseringene), sakens sannsynlige utfall, hensynet til andre bergrte ar-

. b )7 1
beidstakere mv.

"0 Rt.2004 5.1413 premiss 6
™ Rt.2000 5.1958(1961)
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Lagmannsretten tilfgyer pa dette punkt:

”Selv om det finnes urimelig at arbeidsforholdet fortsetter under saken, har ar-
beidsgiver ikke automatisk krav pa at den oppsagte skal fratre. Det kan saledes inn-
fortolkes tilfeller hvor arbeidsgiveren ma tale at arbeidsforholdet fortsetter under
saken selv om dette virker urimelig. Det vises videre til at palegg om fratreden bare
skal skje unntaksvis, og at det skal mye til fgr fratreden kan palegges. Endelig vises
til at fratreden bare sjelden vil vaere aktuelt dersom oppsigelsen skyldes forhold pa
arbeidsgiversiden, jfr. Rt.1984 s. 400. | en slik situasjon ma det kunne pavises klare
forhold far det blir aktuelt & palegge arbeidstaker a fratre under sakens behand-

ll'ng. 1172

6.7 Suspensjon og permittering

Suspensjon innebarer at arbeidstakeren midlertidig fratas sin rett til & arbeide, men behol-
der lgnnen sin. Suspensjon er hjemlet i aml. § 15-13. Det fglger av nevnte bestemmelse at
arbeidsgiveren ma ha grunn til & anta at arbeidstakeren har gjort seg skyldig i forhold som
kan medfare avskjed. Suspensjon ligger derfor i tid forut for en eventuell avskjed eller opp-

sigelse.

Grunnvilkaret i bestemmelsen er formulert som falger:

«Dersom det er grunn til & anta at arbeidstakeren har gjort seg skyldig i forhold

som kan medfare avskjed.»"

Avskjed kan gis nar arbeidstakeren har gjort seg skyldig i grovt pliktbrudd eller annet ve-

sentlig mislighold av arbeidsavtalen. Det innebeaerer at det ma foreligge forhold av mer al-

"2 Rt.2000 5.1958(1961)
" Aml.§15-13(1) suspensjon
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vorlig karakter, for eksempel gkonomiske misligheter og forskjellige type volds og trussel-
situasjoner. Hvis de forholdene som paberopes som begrunnelse for suspensjonen, bare
kvalifiserer for oppsigelse, er det ikke lovlig adgang til suspensjon. Nar det gjelder kravet
om «grunn til & anta» falger det at forarbeidene at kravet er oppfylt hvis det foreligger en

konkret og begrunnet mistanke om at arbeidstakeren har begatt det grove pliktbruddet.”

Videre er det et vilkar at «virksomhetens behov tilsier» suspensjon i den aktuelle situasjo-
nen. Dersom det er mulig & finne en annen og mindre drastisk lgsning enn suspensjon, f.
eks mulighet for midlertidig omplassering av arbeidstaker til annen stilling eller andre ar-
beidsoppgaver, vil ikke vilkarene for suspensjon vare oppfylt.

Skal vi fglge Hayesteretts resonnement om at arbeidstakers rett til & arbeide i oppsigelsesti-
den stér enda sterkere enn retten til & std i stilling etter aml. § 15-11, jfr. Rt.2009 5.1183,”
er jeg av den oppfatning at vilkarene for a frata arbeidstaker arbeidsoppgaver i det lgpende
ansettelsesforholdet ved suspensjon vil vere enda strengere enn retten til og frata arbeids-
taker arbeid i oppsigelsestiden. Denne strengere normen er allerede ivaretatt ved at arbeids-
giver ma anta at arbeidstaker har gjort seg skyldig i forhold som kan medfare avskjed. Vil-
karene for avskjed er vesentlig strengere enn vilkarene for oppsigelse.

Som tidligere nevnt vil derfor vurderingstemaet for suspensjon ogsa veere relevant i forhold
til arbeidsgivers rett til & frata arbeidstaker oppgaver i oppsigelsestiden, selv om det kan
veere at arbeidsgiver i lgpet av de undersgkelser som skal gjgres, kommer frem til at det
ikke foreligger tilstrekkelige grunner som tilsier avskjed, men at det foreligger grunner som
tilsier oppsigelse. Suspensjonen skal i sa fall gyeblikkelig opphgre og arbeidsgiver ma fal-
ge den fremgangsmate som arbeidsmiljgloven krever for oppsigelse. De grunner som opp-
rinnelig tilsa suspensjon, vil ogsa kunne tilsi at arbeidstaker fratas sin rett til & arbeide i den

pafalgende oppsigelsestiden selv om de viste seg ikke a vare tilstrekkelige til & kunne av-

" Ot.prp. Nr.49(2004-2005) s.252 kap.20.4.6 Narmere om vilkér
> Rt.2009 5.1183 premiss 28
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skjedige arbeidstakeren. Jeg vil derfor ga litt nermere inn pa omstendigheter som kan tilsi
suspensjon, men som senere fglges opp med oppsigelse hvor arbeidstakeren blir fratatt ret-

ten til & arbeide i oppsigelsestiden.

Behovet for suspensjon kan f. eks oppsta i tilfeller der arbeidstakeren er mistenkt for gko-
nomiske eller andre misligheter i tjenesten, og hvor suspensjon kan veare ngdvendig for a
hindre at arbeidstakeren far anledning til a fortsette med misligheter eller gjgre det vanske-
ligere for arbeidsgiveren & bevise forholdet. | slike saker vil tilliten til arbeidstaker ogsa

veere brutt.

Ogsa i saker der det er klart at det har forekommet bruk av vold eller annen sterkt sjikane-
rende atferd mellom ansatte, kan arbeidsgiveren ha et legitimt behov for at den som mis-
tenkes for a ha begatt alvorlige handlinger, ikke er pa jobben inntil de faktiske forholdene
er nermere avklart. Ved mistanke om alvorlige straffbare handlinger kan det ogsa fremsta
som ngdvendig a ta arbeidstakeren midlertidig ut av tjenesten av hensyn til virksomhetens

anseelse og tillit.

Sammenlikner vi de vurderingstemaer som skal gjares etter aml. 8 15-13 med de vurde-
ringstemaer Hgyesterett har gitt anvisning pa og som skal falges for & kunne frata arbeids-
taker rett til arbeid i oppsigelsestiden, ser vi at vurderingene i utgangspunktet er de samme
ved suspensjon som i de tilfeller det er arbeidsgiver som har funnet grunn til & si opp ar-
beidstaker pa grunn av forhold pa arbeidstakersiden i motsetning til forhold pa arbeidsgi-

versiden.
Suspensjon ma ikke forveksles med permittering. Permittering inneberer at arbeidstakeren
midlertidig fritas fra arbeidsplikten i forbindelse med midlertidige driftsinnskrenkninger

eller driftsstans — altsa forhold pa arbeidsgiverens side.

Permittering er aktuelt hvis arbeidsgiverne midlertidig har et redusert arbeidskraftbehov.

Ved permittering fritas partene midlertidig for sine rettigheter og plikter etter arbeidsavta-
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len. Arbeidstakeren fritas for sin arbeidsplikt 14 dager etter at permitteringsvarsel er gitt.
Arbeidsgiveren fritas for sin lgnnsplikt, men slikt fritak gjelder kun etter at arbeidsgiverpe-
rioden er omme. Det fglger av lov om lgnnsplikt under permittering at arbeidstakeren har
krav pa lenn og annet arbeidsvederlag fra arbeidsgiveren den farste tiden etter at permitte-
ringen er iverksatt. Lengden pa denne arbeidsgiverperioden varierer avhengig av hvor mye
av arbeidstiden som har blitt redusert. Arbeidsgiverperioden er ti arbeidsdager ved hel per-

mittering og ved minst 40 % reduksjon av arbeidstiden."

Vilkarene for permittering er regulert i diverse tariffavtaler. I virksomheter som ikke er
bundet av tariffavtaler, vil kravene i praksis veaere de samme. | Hovedavtalen er det fastsatt

vilkar for permittering. § 8-1 lyder:
«Permittering kan foretas nér saklig grunn gjer det ngdvendig for bedriften.»’’

Dersom en av partene finner grunnlag for a si opp arbeidsavtalen under permittering, lgper
imidlertid ordinar oppsigelsestid slik at arbeidsgivers lgnnsplikt inntrer. Merk imidlertid at
dersom arbeidstaker velger a si opp under permittering, sa gjelder en oppsigelsesfrist pa 14
dager. Arsaken er at det vil veaere tyngende for arbeidstaker og ikke kunne fri seg fra sin
permitterte stilling dersom han har klart & skaffe seg annet arbeid. De grunner som tilsier
permittering vil imidlertid ogsa kunne tilsi at arbeidsgiver har “scerlig tungtveiende grun-
ner” for a frata arbeidstakeren arbeid i oppsigelsestiden dersom det finner sted en oppsigel-
se i den perioden arbeidstaker er permittert. Innenfor det begrensede feltet at det er arbeids-
givers forhold som er arsak til oppsigelsen, kan derfor de vurderinger som ligger til grunn
for & permittere den ansatte ogsa kunne finne anvendelse for arbeidsgivers rett til a frata

arbeidstaker arbeid i oppsigelsestiden.

’® Se lov om lgnnsplikt under permittering § 3
" Hovedavtalen LO-NHO §8-1
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7 UNNTAK FRA ARBEIDSTAKERS RETT TIL A UTF@RE ARBEID
| OPPSIGELSESTIDEN

7.1 Rt.1964 s. 1345

Rt.1964 s. 1345 er et eksempel pa tilfeller hvor arbeidstaker kan ha en rett til ikke a utfare
arbeid i oppsigelsestiden, men like fullt motta lenn.” Arbeidstakers rett til ikke & utfore
arbeid i oppsigelsestiden henger saledes ngye sammen med utgvelse av arbeidsgivers sty-
ringsrett. Overtrer arbeidsgiver grensene for sin styringsrett, vil konsekvensen regelmessig
veere at arbeidstaker ikke har plikt til & utfere arbeid i oppsigelsestiden, men likevel ha krav
pa lgnn. Jeg viser saledes til det jeg har skrevet tidligere om Rt.1964 s. 1345 som eksempel

pa tilfeller hvor arbeidstaker har en rett til ikke & utfare arbeid i oppsigelsestiden.”

7.2 Mislighold og misligholds liknende tilfeller fra arbeidsgivers side

Overtredelse av arbeidsgivers styringsrett inneberer i realiteten at arbeidsgiver mislighol-
der sine plikter etter arbeidsavtalen. Jeg mener derfor at man tilsvarende vil kunne hevde at
andre typer mislighold eller misligholds liknende situasjoner fra arbeidsgivers side gir ar-
beidstaker en rett til ikke a utfare arbeid i oppsigelsestiden, men like fullt ha krav pa lgnn.
Eksempler pa mislighold og misligholds liknende situasjoner vil f. eks kunne vere at ar-
beidsgiver ikke sgrger for et forsvarlig fysisk eller psykososialt arbeidsmiljg, at arbeidsgi-
ver har trakassert eller mobbet arbeidstaker og arbeidstaker som felge av dette har funnet
seg annen stilling og velger a si opp sin stilling hos arbeidsgiver.

Jeg mener et slikt resultat ogsa stettes av alminnelige kontraktsrettslige misligholds prin-

sipper pa andre rettsomrader.

"8 Rt.1964 5.1345(1347)
" Se pkt.5.2 0g 2.1 siste avsnitt
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7.3 Tilbud om fri fra arbeidsgiver

Det er heller ikke upraktisk at arbeidsgiver tilbyr arbeidstaker « a ta fri» i oppsigelsestiden.
| forhold til retten til & std i stillingen ved tvist om oppsigelsen, har Hayesterett i disse til-
fellene lagt til grunn at det foreligger gyldig fraveer, og at retten til & sta i stillingen ikke er
bortfalt, jfr. Rt.1993 s. 908 hvor to arbeidstakere i oppsigelsestiden fikk tilbud om enten a
arbeide med forhayet provisjon eller ta fri.®® Det motsatte gjelder dersom arbeidstaker selv
velger & avslutte arbeidsforholdet. Arbeidstaker vil da ikke kunne kreve a komme tilbake

far det eventuelt foreligger endelig dom for at oppsigelsen er ugyldig.

8 BETYDNINGEN AV HVEM SOM SIER OPP ARBEIDSAVTALEN

8.1 Oppsigelse fra arbeidsgivers side pa grunn av forhold hos arbeidstaker

Jeg har allerede ovenfor i forbindelse med suspensjonsregelen beskrevet at vurderingste-
maet for suspensjon ogsa vil kunne vare aktuelt i forbindelse med arbeidsgivers rett til &

frata arbeidstaker arbeid i oppsigelsestiden.

Dersom en oppsigelse skyldes forhold hos arbeidstaker, ma det nettopp legges vekt pa ka-
rakteren av de forhold oppsigelsen skyldes. Nettopp forgaelsens karakter ble vektlagt i en
kjennelse om fratreden inntatt i Rt.2002 s. 712. Videre er det klart at rettspraksis legger

atskillig vekt pa om de forhold det dreier seg om er sarlig alvorlige.®

Nar forgaelsens karakter skal vektlegges, apner det for et svart bredt vurderingstema. Det
kan dreie seg om ulike typer misligheter som illojalitet, underslag eller ordrenekt. Eller det
kan dreie seg om forhold av annen karakter som samarbeidsproblemer, mangler ved ar-
beidsytelsen eller manglende tillit. Og igjen blir det avgjgrende en konkret vurdering i det

enkelte tilfelle.

80 Rt.1993 5.908(909)
81 Rt.2002 5.712(714)
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Et illustrerende eksempel er Borgarting lagmannsrett av 1.oktober 2010. Forholdet var at
en renholdsarbeider ved et sykehus ble oppsagt etter mistanke om to ildspasettelser, og
samtidig palagt a fratre i oppsigelsestiden. Retten kom til at arbeidstakeren matte fratre
etter aml. § 15-11 (2) og at denne fratreden ogsa matte gjelde for den gjenveerende perioden

av oppsigelsestiden.

Domstolen uttaler blant annet at:

“hensynet til pasientenes og de ansatte sikkerhet tilsier at As onske og behov for a

sta stillingen md vike. *

Med andre ord la retten stor vekt pa karakteren og alvorlighetsgraden av arbeidstakernes
forgaelser slik at kravet om “scerlig tungtveiende grunner” med dette var oppfylt.

Kjennelsen innebaerer etter min mening ogsa en understgttelse av at det kan veere naturlig a
trekke en parallell til reglene om suspensjon i aml. 15-13 i de tilfeller oppsigelsen er be-
grunnet i avskjedsliknende forhold, selv om ogsa mindre graverende forhold vil kunne be-
rettige arbeidsgiver a frata arbeidstaker arbeid i oppsigelsestiden.

Basert pa annen rettspraksis jeg har referert til ovenfor, som ikke har med avskjedsliknende
tilfeller & gjare, blant annet Borgarting lagmannsretts kjennelse av 25. oktober 2010 og
Investeringsradgiverkjennelsen, kan det synes oppsiktsekkende at klare instruksbrudd ved
et sykehus ikke er en serlig tungtveiende grunn, mens darlig utfert arbeid av en investe-
ringsradgiver er det. Imidlertid er det for begge sakenes del andre og mer tungtveiende
momenter enn karakterens av arbeidstakers handlinger som har veert utslagsgivende for at
man har kommet frem til at “sceerlige tungtveiende grunner” foreligger kun i det ene, men
ikke i det andre tilfellet.

82| B-2010-137547
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Konklusjonen ma vere at i de tilfeller hvor oppsigelsen er begrunnet i avskjedsliknende
forhold, trekker karakteren av arbeidstakers handlinger i seg selv i retning av at det forelig-
ger “scerlige tungtveiende grunner” for & frata arbeidstaker oppgavene i oppsigelsestiden.
Motsatt vil ikke en darlig utfarelse av arbeidsoppgavene vere tilstrekkelig til 4 palegge
fratreden i oppsigelsestiden.

Mellom disse ytterpunktene finnes forhold pa arbeidstakers side som ikke er sterkt klan-
derverdige eller alvorlige, men som likevel gjelder noe mer enn mangler ved selve arbeids-
ytelsen. Det kan vaere mangel pa tillit mellom partene, samarbeidsproblemer, ordrenekt
eller darlige prestasjoner over lang tid. Ved denne typen forhold vil alvorlighetsgraden av
arbeidstakers handlinger sammen med gvrige momenter i saken fa avgjerende betydning
for vurderingen av om det foreligger “scerlig tungtveiende grunner”. Et godt eksempel pa
dette er Investeringsradgiverkjennelsen®® hvor det var en rekke szregne forhold ved virk-
somheten som sammen med arbeidstakers forhold gjorde en fratreden i oppsigelsestiden

rimelig.

8.2 Oppsigelse fra arbeidsgivers side pa grunn av virksomhetens forhold
Ved oppsigelse fra arbeidsgivers side blir arbeidstaker sagt opp pa grunn av forhold hos

virksomhetens, f. eks pa grunn av nedbemanning, restrukturering eller rett og slett at virk-
somheten skal legges ned.

Det fremkommer av forarbeidene til arbeidsmiljgloven av 1977, om retten til & std i stilling
at der “oppsigelsen skyldes forhold ved bedriften, som for eksempel rasjonalisering, drifis-
innskrenkning for eksempel, ber retten ikke avsi kjennelse for at arbeidstakeren skal fra-

8 RG.2009 5.945
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tre”® Det fremkommer av forarbeidene til aml. av 2005 at det ikke gjares noen realitets-
endringer pa dette punkt.®
Hoyesterett har imidlertid bl.a. i Rt.2004 s. 1413 ikke tolket uttalelsen som absolutt, men
slik at
“ndr en oppsigelse er begrunnet i bedriftens forhold, skal det relativt meget til for
a palegge den oppsagte a fratre under saken selv om det for arbeidsgiver ma anses

urimelig at den oppsagte blir staende i stillingen. 86

Ved fullstendig nedleggelse av virksomheten pa grunn av beslutning om nedleggelse, eller
pa grunn av force majeure tilfeller som ulykker, naturhendelser eller andre uforutsette hen-
delser som gjer det ngdvendig a innstille virksomheten, er det mye som tilsier at arbeidsgi-
ver har en rett til & frata arbeidstaker oppgaver i oppsigelsestiden da slike oppgaver de facto
pa grunn av den oppstatte situasjon kan veere umulig a tilby arbeidstaker. For force maje-
ure-liknende tilfeller er det ogsa gitt en egen unntaksregel i aml § 15-3 (10) om kortere
oppsigelsestid pa 14 dager dersom driften helt eller delvis ma innstilles som falge av hen-
delsene. Ved midlertidige endringer som sviktende ordretilgang under darlige konjunkturer,

mé imidlertid permitteringsreglene anvendes.®’

Ved en delvis nedleggelse av virksomhet ma mulighetene for en omplassering av arbeids-
takeren tas i betraktning. Slik omplasseringsmulighet vil imidlertid ikke alltid foreligge, f.
eks i de tilfeller bedriften mister en stor og viktig kontrakt som var hovedbeskjeftigelsen til
den aktuelle virksomhetsavdelingen og det heller ikke er noen paregnelig mulighet for a fa
en tilsvarende kontrakt i naer fremtid. | praksis ma denne og liknende situasjoner lgses ved
at arbeidstaker ikke jobber i oppsigelsestiden eller gjennom en midlertidig omplassering i

oppsigelsestiden dersom det finnes muligheter for det. En slik midlertidig omplassering er

8 Ot.prp.(1975-1976) 5.75 Arbeidervern og arbeidsmiljg

8 Ot.prp.(2004-2005) 19.1 5.235 Retten til & forsette i stillingen ved tvist om oppsigelse
8 Rt.2004 5.1413 premiss 19

87 Se pkt.6.7 om permittering
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noe annet enn plikten til & tilby den ansatte “annet passende arbeid” far en oppsigelse pa

grunn av virksomhetens forhold vil kunne veere gyldig.®

8.3 Arbeidstaker sier selv opp

Dersom arbeidstaker selv sier opp, foreligger det i utgangspunktet ikke tvist om oppsigel-
sen gyldighet. De hensyn som begrunner retten til  sta i stilling etter aml. § 15-11 knytter
seg hovedsakelig til a sikre arbeidstaker mot usaklig oppsigelse. Disse hensynene er derfor
ikke relevante nar arbeidstaker selv sier opp. Det taler for at terskelen for at arbeidsgiver
kan frata arbeidstaker arbeid i oppsigelsestiden bgr veere lavere i de tilfeller arbeidstaker
selv sier opp. At arbeidstaker selv har sagt opp og mest sannsynlig er pa vei over i annen
stilling hos en arbeidsgiver utgjer imidlertid en del av de momenter som skal tas i betrakt-
ning ved vurderingen av om det foreligger “seerlige tungtveiende grunner”. Det ma derfor
finnes andre momenter, f. eks at arbeidstaker er i en ledende stilling og arbeidsgiver har et
beskyttelsesverdig behov for at han ikke utfgrer lederoppgavene i oppsigelsestiden eller
arbeidstaker skal over i konkurrerende virksomhet etter oppsigelsestidens utlgp og arbeids-
giver har et behov for & verne seg mot at arbeidstaker far tilgang til bedriftssensitiv infor-
masjon i oppsigelsestiden. Hvilke momenter dette kan veere, kommer jeg tilbake til i neste

punkt.

8.4 Andre relevante momenter, herunder arbeidstakerens stillingsniva

| forarbeidene star det:

”Departementet legger til grunn at retten til a fortsette i stillingen, kan vare uprak-
tisk & gjennomfare ved oppsigelse av gverste leder i virksomheten. | de tilfellene

denne kategorien oppsigelsessak har vaert behandlet for domstolene, har retten an-

8 Aml. §15-7(2)
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erkjent at det ma stilles sarlige krav til ledere. Departementet legger til grunn at

det skal mindre til for at en leder ma fratre enn en underordnet ansatt. %

| Rt.1999 s. 1998 uttales:

“oppsigelsen er begrunnet i arbeidstakerens forhold, ma det imidlertid fa vesentlig
betydning om arbeidstakeren har en ledende stiling i bedriften, se kjennelse i
Rt.19825.1704 "%

Det er saledes pa det rene at det er av betydning hvilket stillingsniva arbeidstakeren har, om

det er en ngkkelposisjon, ledende posisjon eller underordnet stilling.

Etter min mening er det pa grunnlag av uttalelser i forarbeider og rettspraksis grunn til a
hevde at det generelt skal mindre til for a frata en arbeidstaker i ngkkelposisjon eller leden-
de stilling retten til arbeid i oppsigelsestiden. Manglende motivasjon, tillit og lojalitet
vokser gjerne frem allerede fra oppsigelse er gitt. Dersom arbeidstakeren er i en ledende
stilling eller ngkkelposisjon, vil slik manglende tillit og lojalitet mellom ledelsen og arbeid-
staker veere serlig alvorlig og kunne ha store konsekvenser for driften av selskapet. Det vil
derfor raskere kunne konstateres at det foreligger “scerlig tungtveiende grunner” for a frata

arbeidstakeren arbeidsoppgavene i oppsigelsestiden, jfr. Investeringsradgiverkjennelsen.”

Dette utgangspunkt er ogsa anerkjent i aml. § 15-16. Det fglger av denne bestemmelsen at
virksomhetens gverste leder i forhandsavtale med arbeidsgiver kan frasi seg stillingsvernet

etter kapittel 15, herunder retten til & fortsette i stillingen mot etterlgnn, jfr. aml. § 15-16.

8 Ot.prp. Nr.49(2004-2005) 19.4.2 5.239 Arbeidsgivers rett til & kreve fratreden - na@rmere om urimelighets-
vurderingen

% Rt.1999 5.1998(1999)

%1 Rt.2009 5.1183 premiss 26
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Av forarbeidene til aml. 2005, fremgar det at det er relevant & vektlegge konsekvensene for
arbeidstaker.” | de tilfeller arbeidstaker har en prestasjonsbasert lann, vil det & kunne bl
fratatt oppgavene i oppsigelsestiden kunne innebare et lannsmessig tap. Videre er den ide-
elle verdien av det & veere i arbeid sentral. Ogsa hensynet til andre arbeidstakere ma veere
relevant a vektlegge, f. eks dersom andre arbeidstakere ma permitteres for at arbeidstaker
skal fa utfere sine oppgaver i oppsigelsestiden.

Hvilken art og bransje den tilhgrer er ogsa relevant for vurderingen av om arbeidstaker kan
fratas oppgaver i oppsigelsestiden. Det kan for det fgrste veere tilfelle i seerlig konkurranse-
sensitiv virksomhet. Virksomheten kan ha et beskyttelsesverdig behov for & forhindre at
arbeidstaker sitter pd konkurransesensitiv informasjon idet han forlater virksomheten. At
bedriften opererer i en sarlig person- og tillitsfokusert bransje kan ogsa spille inn, jfr. In-
vesteringsradgiverkjennelsen. Dersom virksomheten er en szrlig konkurransesensitiv eller
serlig person- og tillitsfokusert bransje, kan dette tale for en lavere terskel for a frata ar-

beidstaker oppgavene i oppsigelsestiden.

9 AVTALEREGULERING AV RETTEN OG PLIKTEN TIL A
UTFYRE ARBEID

9.1 Arbeidsmiljglovens ufravikelighet — utgangspunkt

Arbeidsmiljgloven § 1-9 bestemmer at loven ikke kan “fravikes ved avtale til ugunst for
arbeidstaker med mindre det er scerskilt fastsatt.”* 1 dette ligger at det ikke p& forhand er
adgang til & avtale ordninger som er mindre gunstig for arbeidstaker enn det som falger av
loven. Motsatt er det ingenting i veien for at arbeidstaker fraskriver seg sine rettigheter pa

det tidspunkt en aktuell problemstilling oppstar.**

% Ot.prp. Nr.49(2004-2005) 19.4.2 5.239
% Aml.§1-9
% Se pkt.3.2 avsnitt 5
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Spersmalet er derfor om nevnte bestemmelse er til hinder for at arbeidstaker fraskriver seg
retten til & arbeide i oppsigelsestiden. | den forbindelse vil det vare av interesse om oppsi-
gelsestid, rett til & arbeide i oppsigelsestiden etc. anses & vare bestemmelser til gunst eller
ugunst for arbeidstaker. Som det tidligere er redegjort for nar det gjelder oppsigelsestid,
kan arbeidstaker ved egen oppsigelse ofte se seg tjent med & ha kortest mulig oppsigelses-
frist. Mange arbeidstakere vil ogsa se det som en ubetinget fordel & slippe & arbeide i opp-
sigelsestiden, men likevel motta full lgnn. I slike tilfeller vil heller ikke arbeidstaker mot-

sette seg a bli fratatt arbeidsoppgavene i oppsigelsestiden.

| de tilfeller hvor arbeidstaker har innsigelser, ma det derfor legges til grunn at arbeidstaker
ser det som en ulempe og ikke fa utfare oppgaver i oppsigelsestiden og da vil forholdet til
aml. § 1-9 vare problematisk. Spgrsmalet i slike saker blir ofte ogsd om man skal se pa
den enkelte bestemmelse i ansettelsesavtalen isolert og vurdere den opp mot arbeidsmiljg-
lovens regler, eller om det er adgang til & legge en mer helhetlig vurdering av ansettelsesav-
talen til grunn slik at dersom arbeidstaker pa andre omrader har fatt langt gunstigere vilkar
enn det som falger av arbeidsmiljgloven sa vil arbeidstakeren matte finne seg i noe darlige-

re vilkar enn arbeidsmiljgloven pa andre felt.

Jeg vil anta at en fruktbar tilnzrming til dette spgrsmalet vil kunne veere hvorvidt man har
med helt fundamentale og grunnleggende arbeidsrettslige rettigheter & gjgre. Dette kan ty-
pisk veere bestemmelser om at en oppsigelse ikke trenger saklig grunn eller at arbeidstake-
ren ikke skal ha rett til & bestride en oppsigelse og/eller ikke ha rett til & sta i stilling ved
tvist om oppsigelsen. Her er det stgrre grunn til & vurdere den enkelte bestemmelse opp mot

arbeidsmiljglovens regler.

Befinner vi oss imidlertid pa omrader hvor det er mer uklart om bestemmelsen kan sies a
veere til gunst eller ugunst for arbeidstaker, er det antakelig gode grunner for a se slike be-
stemmelser i en helhet og vurdere totalresultatet for arbeidstaker. Ut fra gvrige momenter

som arbeidstakers stillingsniva og rimelighetshensyn fer man konkluderer pa spgrsmalet
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om bestemmelsen er til gunst eller ugunst for arbeidstakeren. En slik tilneerming mener jeg
stattes av uttalelser i Investeringsradgiverkjennelsen som jeg skal komme narmere tilbake

til nedenfor.

9.2 Fratredelsesavtale — gyldighet

En fratredelsesavtale er gjerne en avtale som inngas etter at oppsigelse er gitt eller som blir
inngatt i forbindelse med en oppsigelsessituasjon som alternativ til oppsigelse. Pa det tids-
punkt det er aktuelt & innga en fratredelsesavtale, vil arbeidstaker kunne gi avkall pa sine
rettigheter, for eksempel retten til & jobbe i oppsigelsestid, rett til a sta i stilling, retten til &
bestride oppsigelsen etc. Vanligvis gir arbeidstaker avkall pa disse rettighetene mot gko-
nomisk kompensasjon som del av fratredelsesavtalen. Inngar arbeidstaker slik avtale, er
han bundet av den, og kan ikke senere kreve a fa arbeide i oppsigelsestiden. Forutsetningen
ma vare at arbeidstaker ikke har blitt presset til & godta en slik sluttavtale. Forhandlingene
mellom partene ma forega i former som er i samsvar med intensjonene bak arbeidsmiljglo-
vens regler, jfr. RG.2000 s.719. En avtale inngatt under press ville for gvrig ogsa veert
ugyldig etter avtalelovens bestemmelser.

9.3 Forhandsavtale — gyldighet

En forhandsavtale, er som ordet tilsier, en avtale som inngas i forbindelse med ansettelses-
forholdet eller far en aktuell problemstilling har oppstatt. For eksempel kan det i arbeidsav-
talen veere inntatt bestemmelser om at arbeidsgiver skal ha en endringsadgang som er vide-
re enn det som loven for gvrig innebarer. Det kan vare at arbeidsgiver har inntatt bestem-
melser om at arbeidstaker ikke skal ha rett til & arbeide i oppsigelsestiden. Som nevnt inn-
ledningsvis om arbeidsmiljelovens ufravikelighet, kan det veare vanskelig a fastsla om en
forhandsavtale hvor arbeidstaker gar med pa ikke a arbeide i oppsigelsestid vil vere til
ugunst for arbeidstaker og dermed i strid med ufravikelighetsprinsippet i aml. § 1-9.
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Tar vi utgangspunkt i retten til a sta i stilling etter aml. § 15-11, er det helt pa det rene at en
forhandsavtale som fratar arbeidstakeren retten til a sta i stilling ved oppsigelsestvist vil

veere til ugunst for arbeidstaker og saledes stride mot aml. § 1-9.

Spersmalet er om det samme ma gjelde ved retten til a arbeide i oppsigelsestiden. I Investe-
ringsradgiverkjennelsen hadde partene i arbeidsavtalen avtalt at arbeidstaker kunne paleg-
ges a fratre i oppsigelsestiden. For lagmannsretten anfarte arbeidstaker at denne avtalen var

stridende mot aml. § 1-9. Retten tok ikke stilling til spgrsmalet, men uttalte:

“meget taler for at det ma lgses ut fra en helhetsvurdering av vilkarene i ansettel-
sesavtalen, som pa andre punkter gir arbeidstakerne langt bedre vilkar enn de som

Jfolger av arbeidsmiljoloven. 95

| forlengelsen av dette kan ogsa vises til at aml. § 15-16 (2) bestemmer at arbeidstaker pa
lederniva ved forhandsavtale om etterlgnn ved fratreden, kan frasi seg stillingsvernet. Nar
rettspraksis ogsa apner for at arbeidsgiver dersom serlige tungtveiende grunner tilsier det
kan frata arbeidstaker retten til 4 arbeide i oppsigelsestiden, er jeg tilbgyelig til & mene at en
forhandsavtale hvor arbeidstaker fraskriver seg retten til a sta i stilling etter omstendighete-
ne ma kunne anses gyldig dersom det ogsa finnes gvrige momenter ved stillingsforholdet

som tilsier at en slik forhandsavtale bgr kunne inngas.

Nar det gjelder hvilke gvrige momenter som kan tilsi at slik forhandsavtale ber vere gyl-
dig, tenker jeg pa de momenter som rettspraksis allerede har gitt anvisning pa, og som kan
begrunne en rett for arbeidsgiver til & frata arbeidstaker arbeid i oppsigelsestiden, dvs. alt
fra virksomhetens art og bransje, konkurransesensitiv, tillitssensitiv, ansatt i ngkkelposi-
sjon, at det ytes skonomisk kompensasjon etc. En forhandsavtale om at arbeidstaker i un-
derordnet stilling skal fratre i oppsigelsestiden ved oppsigelse fra arbeidsgivers side, kan

imidlertid vanskelig tenkes a ville sta seg i forhold til aml. § 1-9.

% RG.2009 5.945
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I en del bransjer ser man at det i arbeidsavtalen fremkommer at arbeidstaker ved egen opp-
sigelse skal fratre i oppsigelsestiden. Som vi har vart inne pa fer vil arbeidstakers motiva-
sjon, lojalitet, arbeidsinnsats i en oppsigelsessituasjon hvor han er pa vei over til annen
stilling ofte veere sviktende. Blant annet i konkurransesensitive og tillitssensitive bransjer
vil saledes arbeidsgiver kunne ha et hgyst legitimt behov for a avtale at arbeidstaker ikke
skal arbeide i oppsigelsestiden. Arbeidstaker pa sin side har ikke i samme grad noe beskyt-
telsesverdig behov for & utfare arbeid i oppsigelsestiden nar han sier opp selv og pa forhand
har avtalt & matte fratre. Det vil i en slik situasjon ikke foreligge tvist om oppsigelsens gyl-
dighet, og hensynet til kontinuitet i arbeidsforholdet er derfor ikke avgjgrende. Arbeidsta-
ker er selv herre over situasjonen, i motsetning til i de tilfeller hvor arbeidsgiver gar til opp-

sigelse.

Igjen er jeg av den oppfatning at det avgjgrende ma bli en helhetsvurdering av arbeidsavta-
len, slik at en avtale om at arbeidstaker ma fratre i oppsigelsestiden ved egen oppsigelse,
kan std seg dersom andre betingelser i avtalen samlet sett stiller arbeidstaker i en bedre si-

tuasjon.

10 OPPSUMMERING

Det rettslige utgangspunkt er at partenes rettigheter og plikter bestar ogsa etter en oppsigel-
se helt til oppsigelsestiden er omme. Det betyr blant annet at arbeidstaker har en rett og en
plikt til & utfere arbeid, mens arbeidsgiver har en rett og en plikt til a tilby arbeidstakeren
arbeid i oppsigelsestiden, ta imot arbeidstakers arbeidsytelse og betale arbeidstakeren lgnn.

For at arbeidstakeren skal kunne overholde sin arbeidsplikt, ma vedkommende vere i stand
til & utfare de oppgaver som er palagt etter arbeidskontrakten. Dette innebarer blant annet

at han /hun normalt ma ha tilgang til kontorplass, ngdvendig utstyr mv.

Arbeidstakeren ma videre ha tilgang til den informasjon som er ngdvendig for & utfare job-

ben. Mengden av informasjon som er ngdvendig for & utfare stillingens arbeidsoppgaver i
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oppsigelsestiden, vil kunne veere mindre enn den informasjon som gis til de gvrige arbeids-
takerne i virksomheten. Dette betyr at arbeidsgiver kan ha anledning til & sgrge for at en del
informasjon ikke gis til den arbeidstakeren som har/er sagt opp. P4 samme mate kan ar-
beidstakeren nektes a vaere med pa strategimgter og lignende dersom slike mater streng tatt

ikke er ngdvendig for arbeidstakerens arbeidsutferelse i oppsigelsestiden.

Ogsa for spgrsmalet om muligheten til a overfere arbeidstaker til annen stilling, sa er ar-
beidskontrakten utgangspunktet for vurderingen. Mange virksomheter sgrger for at ar-
beidsavtalen ikke levner tvil om slik endringsadgang, og tar inn presiseringer i avtalen om
at den ansatt ma paregne og flytte fra avdeling etter behov og eventuelt tillegges endrede
arbeidsoppgaver. Dette gir arbeidsgiveren en stgrre mulighet til & flytte pa ansatte og bruke
deres kompetanse der det er behov for det. | slike situasjoner vil bedriften ogsa ha stgrre
mulighet til & omplassere arbeidstakerne for & hindre at denne blir eksponert for sensitiv
informasjon i oppsigelsestiden. Det er heller ikke uvanlig at arbeidsgiver sgrger for at ar-

beidskontrakten gir gkt endringsadgang nettopp i oppsigelsessituasjonen.

Arbeidsgiver har under oppsigelsestiden heller ikke en starre adgang til a gjere endringer i
arbeidsoppgaver og arbeidsforholdet for gvrig enn det som falger av styringsretten.

Domstolene har uttrykt at stillingens grunnpreg ikke kan endres vesentlig i oppsigelsestiden
fra de hovedoppgaver arbeidskontrakten gir anvisning pa. En gkonomisk radgiver kan ek-
sempelvis ikke settes til & utfare rene sentralbordoppgaver, eller renholdsoppgaver. Da ma
arbeidstakeren kunne nekte a utfgre arbeidsoppgavene og dermed en rett til ikke & utfare
arbeid i oppsigelsestiden. Arbeidstakerne skal slippe & havne i en krevende og krenkende
situasjon der arbeidsgiver ikke gir arbeidsfritak med lgnn, men i stedet gnsker a benytte
arbeidskraften pa en mate som den ansatte opplever som en belastende, uheldig og kanskje
en krenkende avslutning av arbeidsforholdet hos arbeidsgiver.

Gjer arbeidsgiver endringer utover det som falger av styringsretten vil arbeidstaker ikke ha

noen plikt til & utfare de endrede arbeidsoppgavene i oppsigelsestiden. Arbeidstaker vil like
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fullt ha krav pa lenn i oppsigelsestiden. | slike tilfeller og andre tilfeller av misligholds lik-
nende karakter pa arbeidsgiversiden ma derfor arbeidstaker tilkjennes en rett til ikke & utfa-

re arbeid i oppsigelsestiden.

Noe som er vesentlig mer praktisk er imidlertid at arbeidsgiver ofte vil kunne ha et beretti-
get behov for a frata arbeidstakeren retten til a utfare arbeid i oppsigelsestiden.

Rettspraksis har slatt fast at vurderingstemaet i utgangspunktet er det samme som ved pa-
legg om fratreden etter oppsigelsestidens utlgp etter aml. § 15-11 (2), men at det ma fore-
ligger “scerlige tungtveiende grunner” for at arbeidsgiver skal kunne frata arbeidstaker
retten til arbeid i oppsigelsestiden. Momenter av betydning i den forbindelse vil blant annet
veere hvilken stilling den ansatte har, lederniva, ngkkelposisjon, underordnet stilling, hvem
av partene som har sagt opp, hva oppsigelsen er begrunnet i, forhold hos arbeidstaker eller
arbeidsgiver, om arbeidsgiver er i en konkurransesensitiv eller tillitssensitiv bransje. Den
sentrale rettsavgjarelse pa omradet er Investeringsradgiverkjennelsen i Rt.2009 s. 1183.

I Investeringsradgiverkjennelsen konkluderte Hgyesterett med at en arbeidsgiver i noen
tilfeller kan frata en arbeidstaker samtlige arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden, selv om opp-
sigelse var gitt fra arbeidstaker. For at dette skal veere tillatt, uttaler Hayesterett at det kre-

ves sarlig tungtveiende grunner”.

For det farste ma det vaere «urimelig» at arbeidsforholdet opprettholdes. Denne urimelig-
hetsvurderingen baseres pa partenes interesser og behov. Sentrale momenter i vurderingen
vil blant annet veere om oppsigelsen er begrunnet i arbeidstaker eller arbeidsgivers forhold,
hvorvidt arbeidstaker har en ledende stilling, samt det sannsynlige utfallet av oppsigelses-

saken.

For det andre oppstiller retten et tilleggsvilkar om at det ma foreligge «serlig tungtveiende
grunner» som taler for at arbeidsoppgavene kan fratas arbeidstaker. Det er vanskelig a fast-
sla hva som generelt skal til for at kriteriet er oppfylt og kommer til anvendelse, i og med at

Hoyesterett ikke har utdypet og kommentert dette.
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| investeringsradgiverkjennelsen ble det lagt til grunn at selskapet kunne lide betydelige
gkonomiske tap gjennom manglende tillit fra investorer. Retten uttalte at det er ikke ngd-
vendig at disse skadevirkningene hadde materialisert seg, men de utgjorde i seg selv «saer-
lig tungtveiende grunner». Interne samarbeidsproblemer har i andre rettsavgjerelser ikke
veert ansett a veere tilstrekkelig til & utgjere tungtveiende grunner for at arbeidstaker ikke

kan utfare arbeid i oppsigelsestiden.

Videre vil det kunne vere relevant a ta utgangspunkt i det vurderingstemaet som finner
sted ved suspensjon etter aml. § 15-13 og vurderinger av om arbeidsgiver rettsgyldig kan
avtalefeste en konkurranseklausul. Suspensjon er noe som finner sted forut for en eventuell
oppsigelse, og vurderings normen her er derfor noe strengere enn adgangen til a frata ar-
beidstakeren arbeid i oppsigelsestiden. Tilsvarende vil det bli i de tilfeller der arbeidsgive-
rens behov for a frata arbeidstakerne arbeid i oppsigelsestiden er begrunnet i konkurranse-
sensitiv informasjon. Da ma det kunne legges til grunn at de vurderinger som gjgares i for-
hold til en konkurranseklausuls gyldighet ogsa vil matte kunne gjgres gjeldende under opp-

sigelsestiden.

Retten til & utfare arbeid i oppsigelsestiden har stor praktisk og rettslig betydning, ikke
minst for arbeidstaker. Det gjenstar a se om arbeidsgivere, i et gkende antall saker, vil pa-
berope seg «sarlig tungtveiende grunner» for dermed & kunne effektuere umiddelbar frat-
reden. Alternativet vil ofte vaere a forsgke a lgse situasjonen med tilbud om frivillig avtale
om fratreden med lgnn. | saker der partene ser ulikt pa grunnlaget og bakgrunnen for ar-
beidsgivers oppsigelse, kan Hgyesteretts kjennelse bidra til situasjoner der arbeidstaker ma
ga til rettslige skritt for 4 fastholde sin rett til & utfgre arbeid i oppsigelsestiden og eventuelt

for & fa kjent oppsigelsen ugyldig.
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