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Mangelfulle
arbeidsprestasjoner
som oppsigelsesgrunn

Artikkelen behandler spgrsmalet om nar mangelfulle arbeids-
prestasjoner kan gi saklig grunn for oppsigelse etter arbeidsmil-
joloven §15-7 fgrste ledd.
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INNLEDNING

Mangelfulle eller dérlige arbeidsprestasjoner er en felles betegnelse pa en
rekke svakheter ved arbeidstakerens arbeidsytelse: manglende effektivitet,
noyaktighet, overholdelse av tidsfrister, prioritering av arbeidsoppgaver og
oppndelse av satte resultatmdl. Ogsd manglende samarbeidsevner kan
komme inn, da disse kan g ut over arbeidsytelsen. Illojalitet og uzerlighet
omtales derimot ikke i denne sammenheng.

Det kan vere bdde fysiske og psykiske faktorer som gjor at arbeidstakeren
ikke fyller stillingen tilfredsstillende: Han kan ha vansker med 4 henge med
pé nye teknologiske krav, manglende kompetanse eller arbeidserfaring, eller
han kan vere utsatt for fysisk svekkelse eller alderdomssvekkelse. Av psykis-
ke faktorer kan nevnes manglende motivasjon, begynnende demens, ned-
stemthet og depresjoner. Arbeidstaker kan ha mistet nere familiemedlem-
mer eller venner, eller gir igjennom en vanskelig skilsmisseprosess. Dette
kan pévirke hans ytelser i en periode. Dersom den nedsatte arbeidsevnen
skyldes sykdom, kommer serlige regler til anvendelse, for eksempel verne-
perioden i arbeidsmiljploven § 15-8 og kravene til tilrettelegging i § 4-6. Te-
maer serlig tilknyttet sykdom blir ikke behandlet i denne artikkelen.

Fast ansettelse er hovedregelen i norsk arbeidsliv; se arbeidsmiljeloven
§ 14-9 forste ledd. Bt arbeidsforhold m4 derfor sees over tid. Som utgangs-



punkt ma arbeidsgiver ta hensyn til at arbeidsta-

kers innsats kan variere. I tillegg trenger kanskje
arbeidstaker pafyll av kunnskap for & kunne fun-
gere skikkelig i stillingen. P4 den annen side m3
arbeidsgiver kunne stille visse krav til arbeidsta-
kers ytelse, ogsd etter lang tids ansettelse. Spors-
maélet om hvilke krav som kan stilles til arbeidsy-
telsen, vil trolig komme oftere pa spissen nir den
alminnelige aldersgrensen heves til 72 4r fra 1.
juni 2015.

Vi skal i det felgende se pd hvilke krav arbeidsgi-
ver kan stille til arbeidstakers arbeidsytelse og be-
tydningen av at det er avtalt provetid. Det er grunn
til 4 stille spersmdl til formuleringen av den gene-
relle normen for oppsigelse pa grunn av mangel-
fulle arbeidsprestasjoner i rettspraksis og juridisk
teori: er formuleringen klargjgrende nok eller le-
der den tanken for mye i retning av avskjedsgrunn-
lag? Videre gjennomgar vi de ulike momentene
som har betydning for saklighetsvurderingen.

KRAVENE TIL STILLINGEN

Ved bedommelsen av om det foreligger oppsigel-
sesgrunn pd grunn av mangelfull arbeidsytelse, m4
det forst tas stilling til hvilke krav arbeidsgiver kan
stille til ytelsen. Deretter kan avviket mellom ar-
beidstakers ytelse og de kravene som rettmessig
stilles, fastsettes. I rettspraksis er det lagt til grunn
at arbeidsgiver kan bestemme hvilke krav som gjel-
der for den enkelte stillingen. Samtidig tas det gjer-
ne utgangspunkt i at kravene ikke kan settes hoye-
re enn det som er rimelig for stillingen eller liknende.!

Slik vi ser det, overser man ved denne tilner-
mingen arbeidsavtalen som det prinsipielle ut-
gangspunktet. Som i den alminnelige kontrakts-
retten, skal det ved vurderingen av om ytelsen er
mangelfull tas utgangspunkt i avtalen mellom
partene. Verken utgangspunktet om at det er opp
til arbeidsgiver d bestemme hvilke krav som gjelder el-

2)

Det tas gjerne utgangspunkt i at kravene ikke kan
settes hoyere enn det som er rimelig for stillingen

eller liknende.

ler at kravene ikke kan settes hayere enn det som er i-
melig er korrekt. Det korrekte utgangspunktet er
avtalen mellom partene.

Hvilke krav som kan stilles til arbeidstakers ar-
beidsytelse, finnes altsd ved tolkning av den inn-
gétte arbeidsavtalen. En annen sak er at ordlyden

. iarbeidsavtalen gjerne gir liten veiledning. Krave-

ne til arbeidsgivers ytelse er ofte detaljregulert,
for eksempel lonnsniva og -utbetaling, frynsego-
der, ferie mv. Kravene til arbeidstakers ytelse er
sjelden uttrykkelig regulert. Avtalereguleringen
gjelder normalt bare kvantitative temaer som
krav til arbeidstid. Kvalitative krav til arbeidsytel-
sen er sjelden berort i arbeidsavtalen, selv om de
ofte vil vaere viktige for arbeidsgiver.

Selv om man ved tolkning av arbeidsavtalens
ordlyd sjelden finner klare holdepunkter for hvil-
ke kvalitative krav som kan stilles til arbeidstakers
ytelse, kan andre tolkningsfaktorer gi klarhet.?
Sentrale tolkningsfaktorer vil eksempelvis vere
stillingsannonsen, sgknadsbrev og opplysninger
gitt under intervjuet.

Foreligger det serskilte krav til stillingen, m4
disse som hovedregel formidles til arbeidstakeren
for avtale inng8s. Kravene kan kommuniseres al-
lerede i stillingsannonsen eller direkte til sgkeren
i forbindelse med intervju.
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Hvilke krav som kan stilles til arbeidstakers

| ‘ arbeidsytelse, finnes altsa ved tolkning av den

inngatte arbeidsavtalen.

I den grad det er nedvendig, md arbeidsavtalen
fylles ut med lovkrav, rimelighetsbetraktninger osv.
pé samme madte som ved utfylling av andre former
for avtaler: Hvilke krav kan etter lov, sedvane og
med rimelighet stilles til arbeidstakers ytelse?

Dersom avtaletolkningen ikke skulle gi holde-
punkter for hvilke krav som kan stilles til ar-
beidstakers ytelse, spiller for eksempel arten av
arbeidsoppgavene og stillingsnivd inn. I retts-
praksis er lagt til grunn at man kan stille seerlige
krav til en leder, se blant annet Rt. 1997 side
1128. Tilsvarende kan serlige sikkerhetskrav fa
betydning. Det kan for eksempel vises til LG-
1999-2166 der betydningen av sikkerhetskrav
offshore var tema.?

Et viktig kjennetegn ved arbeidsforhold er at
det potensielt kan vare svart lenge. Betydningen
av hvilke krav til arbeidstakers ytelse som kan ut-
ledes ved tolkning av arbeidsavtalen, vil etter var
mening avta med tiden. Etter noen ar vil gjerne

230 praksis i arbeidsforholdet, samfunnsutviklingen
og den teknologiske utviklingen fi langt sterre
betydning for hvilke krav arbeidsgiver kan stille
enn avtaleteksten og stillingsannonsen.

Ogsa adgangen til 4 avtale provetid er et ser-
trekk ved arbeidsavtaler. Betydningen av preovetid

behandles nedenfor.
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PRQVETIDENS BETYDNING
Normalt ansettes alle pd provetid med seks mane-
der, jf. arbeidsmiljeloven § 15-6. Her fremgar:

Blir arbeidstaker som skriftlig er ansatt pd en be-
stemt provetid, sagt opp, mé oppsigelsen vzre be-
grunnet i arbeidstakers tilpasning til arbeidet, fagli-
ge dyktighet eller palitelighet.

Loven har lagt opp til at arbeidsgiver skal teste
ut tilpasning til arbeidet, faglig dyktighet og pa-
litelighet innenfor en periode pd maksimalt
seks méneder. Dersom det skulle foreligge
svakheter ved arbeidstakers ytelse i denne peri-
oden, er det lettere for arbeidsgiver 4 gé til opp-
sigelse innenfor perioden fremfor etter at pro-
vetiden er over.

Nar provetiden er over, gis den ansatte auto-
matisk fullt stillingsvern. Dermed kan man si at
dersom arbeidsgiver ikke reagerer med oppsigel-
se i provetiden, har han akseptert den ansatte
som han er. Det gjelderi alle fall der arbeidsgiver
ikke har gitt noen negative bemerkninger mot
arbeidsutforelsen. P4 den annen side er seks ma-
neder kort tid til & vurdere den ansattes skikket-
het, av og til for kort tid. Han kan ha svakheter i
kompetanse eller arbeidsutforelsen som ikke
kommer frem i denne perioden, men som viser
seg senere. Da kan ikke arbeidsgiver vare for-
hindret fra 4 ta disse forholdene opp med ham
og eventuelt gi til oppsigelse dersom manglene
tilsier dette.

Arbeidsgiveren kan for eksempel gjennomfore
en provetidssamtale med arbeidstakeren pa slut-
ten av seksmanedersperioden og orientere om at
visse punkter ved arbeidsutferelsen fortsatt vil bli
fulgt opp. Da kan disse punktene danne grunnlag
for en senere oppsigelse etter provetidens slutt
dersom det viser seg at arbeidstaker ikke klarer a
fylle stillingen tilfredsstillende.




ne-

VURDERINGSTEMAET VED MANGELFULLE
ARBEIDSPRESTASJONER

Det folger av arbeidsmiljeloven § 15-7 at mangel-

fulle arbeidsprestasjoner kan gi grunnlag for opp-
sigelse:

Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig
begrunnet i virksomhetens, arbeidsgivers eller ar-
beidstakers forhold.

I «arbeidstakers forhold» inngdr ogsd mangelfulle
eller dérlige arbeidsprestasjoner. Grensen for nar
arbeidsgiver kan g til oppsigelse — det vil si hvor
stort avvik fra kontraktsmessig oppfyllelse som
kreves — er behandlet i en rekke rettsavgjorelser.
Sporsmalet er ogsd berort i de fleste fremstillinge-
ne av den individuelle arbeidsretten. Bdde i retts-
praksis og juridisk litteratur gir de samme formu-
leringene av vurderingstemaet igjen. En oppsum-
mering av rettspraksis gis blant annet av Jan
Fougner m.fl.:*

Hva man kan forvente av arbeidsinnsats vil varie-
re, men den m4 ligge betydelig under det normale
for det kan reageres med oppsigelse, jf. RG 1993
s. 1225.

En tilsvarende formulering er brukt av Atle Son-
steli Johansen m.fl.”°

Hyvis oppsigelsen er begrunnet med sviktende ar-
beidsinnsats, md arbeidstakerens prestasjoner ligge
markert under det en arbeidsgiver ber kunne regne

med ...

Fra rettspraksis kan det for eksempel vises til Gu-
lating lagmannsretts dom fra 2. mai 2007, som
henviser til samme uttrykk som Fougner.® Lag-
mannsretten sluttet seg til folgende uttalelse av
tingretten:

Ved bedommelsen av sakligheten av en oppsigelse
ma det foretas en helhetsvurdering der bdde ar-
beidstakers og arbeidsgivers forhold m& vurderes.
Arbeidsgiver har krav pd en normal arbeidsytelse
fra arbeidstakeren. Ikke en hvilken som helst pdstdtt
dugelighetssvikt fra arbeidstakerens side berettiger
til oppsigelse. Det er arbeidsgiveren som har bevis-
byrden for at de krav som stilles til arbeidstakers ar-
beidsprestasjoner er rimelige og realistiske, og det
er arbeidsgiveren som har bevisbyrden for at ar-
beidstakerens prestasjoner og innsats ikke holder de
mél som med rimelighet kan forventes[...] Kravene
til innsats og skikkethet kan sdledes ikke settes hoy-
ere enn det som er rimelig for stillingen. Det ligger
i dette at det ikke er tilstrekkelig & begrunne oppsi-
gelse med at arbeidsgiveren har mulighet for & fi en
bedre person i vedkommendes arbeidstakers sted.
Svikt i arbeidsprestasjoner, slurv og likegyldighet
kan likevel veere saklig oppsigelsesgrunn. Hva man
kan forvente av arbeidsinnsats vil variere, men den
mad likevel ligge betydelig under det normale for det

kan reageres med oppsigelse.

I Borgarting lagmannsretts dom fra 14. november
2005 viser retten til tidligere praksis: Det ma
«foreligge en arbeidsprestasjon som ligger mar-
kert under hva som kan forventes, jf. prinsippet i
RG-1996-1664 (Eidsivating lagmannsrett)».”

Tilsvarende ble lagt til grunn av Borgarting lag-
mannsrett i dom 19. mai 2008:5

Oppsigelsene av C, B og A er alle begrunnet med
mangelfulle arbeidsprestasjoner fra deres side. For
at en oppsigelse pa dette grunnlag skal veere saklig,
mad det etter fast praksis veere tale om en markert
svikt i arbeidsprestasjonene, og denne svikten ma
ikke veere helt forbigdende. At det m4 veere tale om
en markert svikt, innebzrer for det forste at man-
gelen ma vare paviselig. Den md kunne konstate-

res pa grunnlag av det saksforhold lagmannsretten

MANGELFULLE ARBEIDSPRESTASJONER SOM OPPSIGELSESGRUNN

231




99

Loven har lagt opp til at arbeidsgiver skal teste ut

tilpasning til arbeidet, faglig dyktighet og

palitelighet innenfor en periode pa maksimalt seks

maneder.

finner bevist. For det annet mé det veere tale om en
tydelig svikt i forhold til hva arbeidsgiver med rette
kan forvente p& grunnlag av de arbeidsforhold som

foreligger i virksomheten.

Rettspraksis tilsier altsa at det kreves en markert
svikt eller et betydelig avvik fra kontraktsmessig
oppfyllelse for det kan det reageres med oppsigel-
se. Disse formuleringene trekker i retning av et
vesentlighetskrav, altsd at manglene i arbeidsutfa-
relsen m34 vere vesentlige for arbeidsgiver kan g
til oppsigelse.

Men noe vesentlighetskrav kan ikke oppstilles
for oppsigelse pa grunn av mangelfulle arbeids-
prestasjoner. Foreligger det vesentlige mangler
ved arbeidstakerens arbeidsutforelse, kan det ut-
gjore avskjedsgrunn, jf. arbeidsmiljeloven § 15-
14. Arbeidsgiver kan reagere med avskjed ved
«grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold
av arbeidsavtalen». Det kan ikke oppstilles et til-
svarende krav til oppsigelsesgrunn ved mangel-
fulle arbeidsprestasjoner som ved avskjed.

P4 den annen side tilsier saklighetskravet i ar-
beidsmiljgloven § 15-7 at det skal en god del til for
arbeidsgiver skal kunne reagere oppsigelse. Min-
dre feil, forgdelser og noe lavere effektivitet enn
andre gir ikke grunnlag for oppsigelse, setlig ikke
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i en midlertidig periode. Det falger av formélsbe-
stemmelseni § 1-1 bokstav b at et av mélene med
loven er «& sikre trygge ansettelsesforhold». Det
langsiktige perspektivet i arbeidsforhold tilsier at
en arbeidstaker ikke skal matte vere like effektiv
gjennom hele arbeidsforholdet. Arbeidsgiver ma
ta hensyn til visse variasjoner i produktivitet.
Ogs# feil og slurv mé det i noen grad regnes med,
men forskjellige stillinger medfarer forskjellige
krav. Arbeidstakere skal ikke kunne byttes ut bare
fordi bedriften kan finne noen bedre kvalifiserte,
sakalt remplassering. Frostating lagmannsrett ut-
talte allerede i 1956

Det er nok s3 at bedriftens interesse tilsier 4 f4 tak i
best mulig kvalifiserte folk, men skal en bedrift
kunne opp si en mann fordi om bedriften har mu-
ligheter for 4 fi en bedre mann i hans sted kan det
lett fore til uholdbare tilstander. Den sikkerhet som
det har veert meningen 4 gi arbeideren ved nevnte
bestemnmelse i arbeidervernloven ville lett bli illu-
sorisk hvis bedriftene bare behaver & anfore en slik

vurdering som grunn for oppsigelsen.

Det er vanskelig & finne en treffende formulering
av kravet til oppsigelsesgrunn som ikke ligger for
ner opptil avskjedskravet, det vil si vesentlig mis-
lighold. Det avgjorende er i alle tilfelle praktise-
ringen av terskelen for oppsigelse pd grunn av
mangelfulle arbeidsprestasjoner: Vesentlig mis-
lighold er ikke nedvendig — det er tilstrekkelig
med mislighold av betydning.

KRAV TIL ARBEIDSGIVERS YTELSE

Dersom arbeidstakers mangelfulle arbeidspresta-
sjoner skyldes at arbeidsgiver har misligholdt sine
forpliktelser etter arbeidsavtalen, vil ikke arbeids-
giver ha saklig grunn til & si opp arbeidsavtalen.
Det er i s3 fall arbeidsgiver som ma bere risikoen




og ansvaret for den manglende oppfyllelsen og

som er den misligholdende part. I tillegg spiller
arbeidsgivers saksbehandling en ikke ubetydelig
rolle. Blant annet ma arbeidsgiver gjore tilstrek-
kelig for 4 bringe faktum p4 det rene. Saksbehand-
lingen bergres ikke naermere her.

Arbeidsgivers tilrettelegging og opplaering

Arbeidstakeren skal settes i stand til & utfore sitt
arbeide, fi tilgang til lokaler og nedvendig utstyr
og eventuelt fi opplering i bruken av dette.'® Det
folger av lojalitetsplikten i kontraktsforholdet og
fremgar dessuten av arbeidsmiljgloven § 3-2 for-
ste ledd bokstav a (opplering i sikkerhet) og § 4-2
andre ledd bokstav e (endringer). Kravene til opp-
leering og tilrettelegging vil variere etter omsten-
dighetene, blant annet basert pi slags stilling det
er tale om, hva som er avtalt og praksis.

Hvorvidt arbeidstaker har fatt nok opplering
pé arbeidsplassen er av og til grunnlag for uenig-
het og tvist. Det er imidlertid ikke enkelt & angi
generelt hvilke krav den ansatte har pa opplering.
I noen stillinger er opplering nedvendig, mens i
andre forventes det at arbeidstaker kan utfere ar-
beidet med en gang. I tillegg til bransjepraksis og
avtalen mellom partene er den ansattes alder og
erfaring et viktig moment.

Fra rettspraksis kan nevnes Borgarting lagmanns-
retts dom 13. mars 2013 som gjaldt oppsigelse av en
kontorleder/regnskapsforer ved et museum. Bor-
garting lagmannsrett la til grunn at tilstrekkelig
opplering var gitt:'! Disse manglene kan etter lag-
mannsrettens syn verken helt eller delvis tilskrives
for lite opplering. Det er enighet om at A sammen
med C fikk 100 timers opplering etter en utarbei-
det oppleringsplan. Pd bakgrunn av As kvalifika-
sjoner og erfaring fra denne typen arbeid md dette

etter lagmannsrettens syn vare mer enn tilstrekke-

£

Rettspraksis tilsier altsa at det kreves en markert
svikt eller et betydelig avvik fra kontraktsmessig

oppfyllelse for det kan det reageres med oppsigelse.

lig for 4 héndtere de arbeidsoppgavene som var

omfattet av hennes stillingsinstruks.

Lagmannsrettens formulering viser at man ma se
tilstrekkelig opplering som en forutsetning for &
kunne reagere med oppsigelse pa grunn av man-
gelfulle arbeidsprestasjoner. Det er naturlig all
den tid arbeidsgiver er den misligholdende part
hvis oppleringen er utilstrekkelig.

Oppfelging, organisering av arbeidet og
advarsler

Arbeidsgivers oppfelging av arbeidstakeren har
betydning. Arbeidstakeren skal blant annet fi
rettledning og tilbakemelding om feil han gjor,
slik at han gis anledning til & forbedre seg. Videre
kan det vere behov for instrukser eller rutinebe-
skrivelser for at arbeidstaker skal kunne lose ar-
beidsoppgavene. Det vil avhenge av hvor kompli-
serte arbeidsoppgaver det er snakk om, krav til
presisjonsniva mv.

Det kan ikke oppstilles en plike til 4 gi arbeids-
taker advarsel. Men det kan vare en fordel for
begge parter om arbeidstakeren har fatt tydelig
beskjed om brudd pd arbeidsavtalen. Dette kan
skje pa flere miter enn ved advarsel, for eksempel
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ved muntlig eller skriftlig veiledning, tilrettevis-
ning eller korreks. Ved en advarsel har arbeidsta-
keren fatt en klar oppfordring til 4 forbedre seg,
og samtidig fatt et varsel om at misligholdet anses
sdpass alvorlig at vedkommende risikerer oppsi-
gelse, se for eksempel Gulating lagmannsretts
dom 2. mai 2007. Saken gjaldt en butikkmedar-
beider som slurvet i sitt arbeid, og som hadde fitt
bade en muntlig og en skriftlig advarsel. Retten
viste til at arbeidstakeren ikke hadde vist vesentli-
ge tegn til bedring til tross for at forholdene var
tatt opp med henne flere ganger. Bdde tingretten
og lagmannsretten opprettholdt oppsigelsen.

Arbeidsgiver ma bere risikoen ogsi for andre
forhold pé arbeidsplassen, for eksempel organise-
ringen av arbeidet og hindteringen av konflikter.
Det kan vises til Gulating lagmannsretts dom 12.
november 2009, som gjaldt oppsigelse av en berg-
ingenigr pd grunn av samarbeidsproblemer og
mangler ved arbeidsytelsen.'® Nir det gjelder an-
svaret for samarbeidsproblemene, uttalte lag-
mannsretten:

Slik lagmannsretten ser det, kan X p3 denne bak-
grunn ikke bruke samarbeidsproblemene som
grunnlag for & si opp A. Bedriften har gjennom d3r-
lig ledelse og organisering bde lagt til rette for at
problemene kunne oppstd og medvirket til at de

fikk utvikle seg som de gjorde.

Heller dite tilfredsstillende» utforelse av arbeidet
kunne begrunne oppsigelse av bergingenigren.
Lagmannsretten understreket at arbeidsgiver selv
hadde brutt avtalte forutsetninger for at hun skulle
kunne lgse sine arbeidsoppgaver tilfredsstillende.

VURDERINGEN AV ARBEIDSTAKERS YTELSE

En rekke ulike momenter spiller inn i den helhets-
vurderingen som skal foretas av om det foreligger
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avvik av betydning fra kontraktsmessig ytelse og
dermed saklig grunn til & avslutte arbeidsforhol-
det. Det forutsettes her at arbeidsgiver som nevnt
har oppfylt sine forpliktelser, selv om vurderinge-
ne tidvis glir over i hverandre. Vekten av de ulike
momentene er ikke konstant, men avhenger
blant annet av hva slags stilling det er og ansettel-
sesforholdets lengde.

Omfanget og typen av svikt i prestasjonene

Det forste spgrsmalet som arbeidsgiver m3 stille,
er hvor alvorlig svikten i arbeidsprestasjonene er.
Er svikten betydelig eller er arbeidstakeren bare
litt mindre produktive enn de evrige? Videre har
det betydning om avviket gjelder utforselen av
sentrale oppgaver eller mer perifere oppgaver.

I dommen om oppsigelse av en butikkmedar-
beider kom lagmannsretten til at butikkmedar-
beiderens slurv gjaldt sentrale oppgaver for en bu-
tikkmedarbeider.'* Hun kunne sies opp.

I enkelte yrker er det mulig & méle svikten i ar-
beidsprestasjonene, for eksempel i produksjons-
tall, salgstall eller tapt omsetning. I andre yrker er
det vanskelig & kvantifisere misligholdet, men
ogsd her har arbeidsgiver bevisbyrden og m4 kun-
ne presentere holdbar dokumentasjon.

I resepsjonistdommen uttalte lagmannsretten
at den «finner at A gjennom hele arbeidsforholdet
gjorde feil ...»."* Det var med andre ord ikke tale
om enkeltstdende feil eller forglemmelser, men et
vedvarende problem som hadde vart i om lag seks
maneder.

Videre er det av betydning hva slags type svikt
det er tale om. Manglende oppfolging av regler om
helse-, miljo- og sikkerhet (HMS) kan sette andre i
fare, og derved vere mer alvorlig enn lavere pro-
duktivitet, jf. ovenfor om skadevirkningene. Dette
gjelder ogsa generelt ved stort skadepotensiale for
arbeidsgiver, kolleger eller tredjeparter.




Gulating lagmannsrett godtok i dommen
nevnt ovenfor avskjed av en subsea-ingenisr som
oppsigelse fordi ingenieren hadde brutt sikker-
hetsmessige krav:

Avgjorende for lagmannsrettens konklusjon er at
han valgte en fremgangsmaéte som han mtte forstd
innebar stor risiko for at kranen kunne komme i
ukontrollert bevegelse, med pafalgende risiko for
skade, herunder personskade.

Enkeltstiende episoder kan altsd fi avgjerende
betydning dersom de potensielle skadevirkninge-
ne er alvorlige nok. De kan avdekke svakheter ved
arbeidstakers motivasjon eller drvikenhet.

Skadevirkningene for arbeidsgiver,
arbeidsplassen og kollegene

Virkningen av de mangelfulle arbeidsprestasjone-
ne er ogsd et moment som kan vere av stor be-
tydning. Virksomheten kan bli péfert store gko-
nomiske tap, svekket renommé eller manglene
kan gi ut over kollegene. Det kan vere at disse
blir pafart en ekstra belastning eller md arbeide
overtid som folge av at en arbeidstaker ikke gjor
jobben sin.

Halogaland lagmannsrett la vekt pd sistnevnte
moment i dom 26. mars 2010. Saken gjaldt avslut-
ning av arbeidsforholdet til en resepsjonist pd
grunn av mangelfulle arbeidsprestasjoner. Lag-
mannsretten la blant annet vekt pa at kollegene
ble pafeort merarbeid pa grunn av resepsjonistens
manglende evne til 4 leere seg hvordan de daglige
arbeidsoppgavene skulle loses. ™

Kollegaers og utenforstiendes helse og sikker-
het kan ogsd utsettes for fare, for eksempel hvis
en arbeidstaker slurver med sikkerhetsrutinene
pa en byggeplass. I s4 fall vil arbeidsgiveren vere
forpliktet til 4 reagere for & sikre medarbeiderne

et fullt forsvarlig arbeidsmiljo i trdd med kravene

i arbeidsmiljeloven kapittel fire. Det kan vare et
selvstendig argument for oppsigelse av en ar-
beidstaker som slurver.

Sikkerhetsaspektet sto sentralt for eksempel i
dommen inntatti Rt. 2003 side 1702. Saken gjaldt
en flyger som ble degradert fra kaptein til styr-
mann og senere sagt opp pa grunn av brudd pd
sikkerhetsregler. Forstvoterende uttalte folgende
om betydningen av krav til sikkerhet:

Etter mitt syn mdtte SAS ha rett til 4 krevje at A tok
inn over seg alvoret i hendingane. SAS hadde rett til
3 setje ein tryggingsstandard for flygingane, ogsd om
denne skulle vere strengare enn det som folgjer aval-
minneleg norsk lovgiving. A hadde sjolvsagtrett tild
si eiga meining om den fare og risiko som flyginga 4.
juli 1999 hadde innebore, men han mdtte akseptere
og ta inn over seg at det var den tryggingsstandarden
SAS sette, som skulle vere gjeldande. A hadde ingen

rett til 4 setje sin standard opp mot denne.

I denne sammenheng kan det ogsé vises til Gula-
ting lagmannsretts dom 20. november 2000."7 Sa-
ken gjaldt avskjed av en subsea-ingenier pd gfunn
av syv tilfeller av brudd pé sikkerhetskrav. Avskje-
den ble opprettholdt som oppsigelse. Retten viste
blant annet til de strenge sikkerhetsbehovene, ri-
sikoen for personskade og at arbeidstakeren had-
de utvist en ikke ubetydelig vurderingssvikt.

_Er arbeidstakeren & bebreide?

Det har betydning om svikten i arbeidsprestasjo-
nene skyldes forhold som arbeidstakeren kan be-
breides for. Forsettlige mislighold har sterre be-
tydning enn et hendelig uhell.

Heoyesterett la for eksempel vekt pa drsaken til
misligholdet av arbeidsavtalen i saken inntatti Rt.
1983 side 1004 (Barre Knudsen-dommen). Forst-
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voterende viste til at Knudsen «forsettlig og varig
nekter & oppfylle enkelte av de arbeidsoppgaver
han utvilsomt har i sin stilling». Selv om Knudsen
ivaretok sentrale arbeidsoppgaver pd en god méte
og var gnsket av sin biskop, slo Hoyesterett fast at
arbeidsgiver ikke skal métte tolerere vedvarende
forsettlige tjenesteforsemmelser.

Det kan ogs vises til Borgarting lagmannsretts
dom 19. mai 2008. Saken gjaldt tre kommunale
mellomledere som ble sagt opp etter mangelfull
kontroll med implementeringen av en instruks
for forvaltningen av psykisk utviklingshemmedes
midler. Den mangelfulle kontrollen hadde fort til
misbruk. Retten uttaler i den forbindelse:

Samlet sett er det flertallets syn at B er betydelig 4 be-
breide for maten han utferte arbeidet som seksjons-
sjef pi. Hans fagansvar gjaldt spesielt tiltakene for
funksjonshemmede i bydelen. Selv om disse tiltakene
omfattet langt mer enn forvaltningen av beboermid-
ler, er hans arbeidsomrade sé spesielt definert at det er
der ansvaret for den mer detaljerte implementeringen

av rutiner og kontroll naturlig herer hjemme.

Tilsvarende er det slitt fasti rettspraksis at samar-
beidsproblemer ikke kan begrunne oppsigelse
med mindre problemene kan bebreides arbeidsta-
keren, jf. LG-2009-44247.

Dersom arbeidstakeren er & bebreide, kan det
bli spersmal om arbeidsgiveren har tatt opp pro-
blemet slik at arbeidstaker har ftt anledning til &
endre atferd. Dette vil likevel avhenge av hvor al-
vorlig misligholdet er. Jo mer alvorlig mislighold,

jo sterre anledning vil arbeidsgiver ha til 4 reagere

raskt med oppsigelse.

Prognose

Et sentralt spersmal er om svikten i arbeidspresta-
sjonene er av midlertidig eller av mer permanent
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art. Dersom det ikke er realistisk hdp om bedring,
vil arbeidstakeren ogs4 i fremtiden mest sannsyn-
lig misligholde arbeidsavtalen. Det styrker oppsi-
gelsesgrunnlaget.

I den forbindelse kan det vises til dommen
nevnt ovenfor om oppsigelse av regnskapsforer/
kontorleder ved et museum:'®

Flertallet er ikke i tvil om at As arbeidsprestasjon
etter advarslene vurdert sammen med hennes for-
hold fer advarslene utgjor saklig grunnlag for opp-
sigelsen. Flertallet tilfoyer at A gj ennomgiende har
vist liten forstdelse for at hennes arbeidsutforelse
har veert mangelfull, slik at utsiktene til bedring av

arbeidsprestasjonene fremsto som begrenset.

Ansiennitet og alder

Ansiennitet og alder er ogsd momenter som kan
spille inn. Lang ansiennitet i virksomheten kom-
binert med hoy alder gjor at arbeidsgiveren mé gi
arbeidstakeren storre slingringsmonn og kan kre-
ve noe lavere arbeidsytelse, litt avhengig av hva
slags stilling det er.

Hoy alder i seg selv kunne ogsa vare et mo-
ment som gjor at arbeidstakeren ma gis storre
slingringsmonn, men dette md forst og fremst
gjelde i kombinasjon med lang ansiennitet. Der-
som hoy alder i seg selv skulle redusere kravet til
arbeidsytelsen i serlig grad, ville det bli enda van-
skeligere for eldre arbeidstakere & finne nytt ar-
beid. Dette sporsmalet vil bli aktualisert etter at
den alminnelige aldersgrensen gkte til 72 dr fra 1.
juli 2015.

Sosiale og andre forhold

Som i alle oppsigelsessaker, md det gjores en av-
veining mellom arbeidsgiverens behov for a av-
slutte arbeidsforholdet og arbeidstakerens behov




for & beholde sin stilling. Ved driftsinnskrenknin-
ger er dette uttalt pd falgende maéte i arbeidsmil-
jeloven § 15-7 andre ledd:

Ved avgjerelse av om en oppsigelse har saklig
grunn i driftsinnskrenkning eller rasjonaliserings-
tiltak, skal det foretas en avveining mellom virk-
somhetens behov og de ulemper oppsigelsen péfo-

rer den enkelte arbeidstaker.

Denne ulempevurderingen er ikke lovfestet for
oppsigelser pd grunn av arbeidstakerens forhold.
Men virkningene for arbeidstakeren skal trekkes
inn, selv om de normalt vil ha mindre vekt enn
ved oppsigelser pd grunn av virksomhetens for-
hold. T dommen om oppsigelse av en regnskaps-
forer nevnt ovenfor, var arbeidstakeren 56 4r gam-
mel, enslig og hadde vert alvorlig syk. Likevel
opprettholdt lagmannsretten oppsigelsen av hen-
ne og uttalte:

A har anfert at hennes personlige forhold m tilleg-
ges vekt ved saklighetsvurderingen, og det er fler-
tallet enig i. At A gjennomgikk en vanskelig perio-
de med alvorlig sykdom og at hun eri en alder hvor
det ikke er lett & skaffe seg ny jobb, er imidlertid
ikke tilstrekkelig til 4 sette saklighetsvurderingen i

et annet lys.

NOEN AVSLUTTENDE REFLEKSJONER

Den kontraktsrettslige tolkning og utfylling av ar-
beidsavtalen mé vare utgangspunktet nir oppsi-
gelse pa grunn av mangelfull arbeidsytelse skal
vurderes, sammen med hva slags stilling det er og
utviklingen i arbeidsforholdet. I denne artikkelen
har vi videre tatt til orde for at det m3 foretas en

helhetsvurdering av om det foreligger mangler av

betydning. Vi tror dette gir en bedre veiledning for
hvilken norm som gjelder enn den tradisjonelle

uttalelsen om at arbeidsytelsen ma ligge betydelig
under det normale.

NOTER

1 Se for eksempel LH-2008-124494 med henvisnin-
ger.
Om betydningen av andre tolkningsfaktorer, se for
eksempel Johan Giertsen, Avtaler, Bergen 2012, ka-
pittel 18.2.
Avskjeden av en arbeidstaker ble opprettholdt som
oppsigelse. Saken ble bragt inn for Hayesterett,
men der var spersmélet om avskjedens rettmessig-
het ikke til behandling, se Rt. 2001 side 1253.
Jan Fougner, Lars Holo, Tron Lekken Sundet og
Tarjei Thorkildsen, Arbeidsmiljoloven Kommentarut-
gave, 2. utg. Oslo 2013, side 801.
Atle Sensteli Johansen og Einar Stueland (red.), Ar-
beidsmiljoloven, Kommentarer og praksis, Oslo 2011,
side 714.
LG-2006-120562.
LB-2004-57689.
LB-2007-74289.
RG 1956 s. 281.
Se for eksempel Borgarting lagmannsretts dom 19.
mai 2008 (LB-2007-74289) hvor lagmannsretten ut-
talte: « denne sammenheng vil det ha betydning
om arbeidsgiveren — i dette tilfellet kommunen —
har stilt nedvendige ressurser til ridighet slik at de
tre oppsagte i praksis har hatt muligheter til 4 utfo-
re sine oppgaver.»
LB-2012-158782.
LG-2006-120562.
LG-2009-44247.
LG-2006-120562.
LH-2009-173393.
LH-2009-173393.
LG-1999-2166.
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