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1. Innledning

Det bldser en forandringens vind over verden, med stadig ekende styrke. Vi utsettes for ulike krefter
som bidrar til bade kontinuitet og endring, og vi lever vare yrkesaktive liv i skjeringsfeltet mellom
stabilitet og forandring. Vart perspektiv og stasted definerer hvilke krefter vi oppfatter som
onskelige eller som problematiske. Uavhengig av stasted seker vi & kontrollere de livsbetingelser vi

eksponeres for.

Et eksplisitt uttrykk for denne kontrollseken er vér rettshistorie som har forgreininger bade i
romersk, eldre germansk og norditaliensk rett. Logisk tenkning og fornuft frigjort fra religion forte
til rettslige losninger p4 mange av livets problemer. Logisk tenkning banet vei for teknologiske
framskritt, industriell revolusjon og en sterk gkning i levestandard. Rettsoppfatninger utviklet
gjennom sedvanerett bygget pa folks vaner og behov, og ble etter hvert ogsé uttrykt av domstolene.

Tidligere oppfatninger har dermed manifestert seg som gjeldende rettsregler.

En professor fortalte meg en gang at & endre lovverket ofte er som 4 vende et tankskip, det ma
gjores rolig og kontrollert samtidig som man ma ta tiden til hjelp. En endring i lovverket innebarer

ikke bare en endring i ord, men ogsé en endring av folks alminnelige rettsbevissthet.

Var lovgivning er altsd basert pd inntrykk og erfaringer utenfra. I nyere tid er lovsamarbeidet
mellom de nordiske landene et viktig trekk. Dette gjelder ogsa lovgivningen pa avtalerettens og
arbeidsrettens omrade som jeg har valgt & konsentrere meg om. Avtalenes bindende vesen bidrar
hver dag til at verdier skapes og at relasjoner kan stoles pa. Avtaler er sdledes et av de mest sentrale
verktayene to parter har for & forplikte og gi rettigheter. Videre er en avtale et nasjonalt, og

internasjonalt, anerkjent instrument for 4 binde to parter sammen.

Jeg har valgt & fokusere pa et tema som er lite belyst 1 rettspraksis. Jeg ensker & drofte adgangen til
a anvende laren om bristende forutsetninger pa arbeidsavtaler, og forholdet til de preseptoriske
(ufravikelige) reglene i arbeidsmiljeloven. Det eksisterer lite rettspraksis om emnet, og jeg finner

det interessant & kunne bruke denne avhandlingen til & se naermere pé dette temaet.



Arbeidsmarkedet har de senere ar vart preget av sterre sirkulasjon med hyppige jobbskifter og
okende krav fra arbeidstaker til arbeidsplass, arbeidsforhold og andre betingelser. Vi er akkurat inne
1 en tid med nedgangskonjunktur der dette mest sannsynlig vil endres. I media antydes en gkning i
ledighet pa rundt 50% neste &r. Dette er i utgangspunktet ikke dramatiske tall, men det vil mest
sannsynlig gi en effekt ved at maktforholdet i arbeidsmarkedet snur. Det vil bli viktigere & holde pa
jobben enn a std pa kravene i forhold til ulike forutsetninger fra arbeidstakers side, mens
arbeidsgiver kan tenkes a fa storre behov for 4 kunne bruke reglene om bristende forutsetninger.
Reglene om bristende forutsetninger vil vere aktuelle til enhver tid, men hvem som gjer de
gjeldende vil altsa basere seg pa tilgangen til arbeidskraft, og de ekonomiske forholdene ellers i

samfunnet.

Ved etableringen av arbeidsforhold er det mange elementer arbeidsgiver og arbeidstaker skal oppna
enighet om. Disse er som regel nedfelt i en skriftlig avtale eller kontrakt. Noen ganger kan de vere
avtalt muntlig eller kun vare en uutalt forutsetning fra en av partene. Viser det seg at de reelle
forholdene ikke er i samsvar med forutsetningene for avtalen kan en av partene oppleve det som et
avtalebrudd. En av partene kan fole seg fort bak lyset av den andre. Dette fordi at de har hatt andre

forventninger til avtalen, fatt lovnader eller forespeilinger som ikke har blitt, eller heller ikke kan bli

oppfylt.

Felles for slike forhold er at de utgjer en endring som ikke samsvarer med det som er avtalt, eller
var en forutsetning ved inngéelsen av arbeidsavtalen. Av den grunn ensker arbeidsgiver eller

arbeidstaker & frigjore seg fra avtalen.

1.1 Problemstilling

Det har til alle tider vaert uenighet om innhold i avtaler. S4 ogsé nér det gjelder arbeidsavtaler. Av
den grunn finnes det en rekke lover og regler og lokale tilpasninger som er utarbeidet for & regulere
forholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Hvilken betydning fér sa bristende forutsetninger i
denne sammenheng? Nar blir leeren om bristende forutsetninger brukt? Pa hvilken méte kan partene
dra nytte av & legge bristende forutsetninger til grunn for a fri seg fra inngétte avtaler? Dette er

spesielt interessant i tiden framover nar vi gar fra en haykonjunkturperiode til lavkonjunktur pa



arbeidsmarkedet. Jeg har derfor valgt folgende tema for avhandlingen:

Hva kan anses 4 veere en bristende forutsetning ved inngéelse av arbeidsavtalen,

og nar kan bristende forutsetninger vzere grunnlag for a fri seg fra den?

I den folgende fremstillingen vil hovedfokuset ligge pa hva som kan ansees for en bristende
forutsetning, og nar den kan utgjere et grunnlag for a fri seg fra en arbeidsavtale. Det rettslige
grunnlaget for leeren om bristende forutsetninger finner en 1 den alminnelige avtaleretten, supplert

med de s@rlige hensyn som gjor seg gjeldende pa arbeidsrettens omréde.

1.2 Rettskildebildet

Rettskildebildet for leeren om bristende forutsetninger er noe spesielt da det er tale om & anvende
den alminnelige avtaleretten i et arbeidsrettslig perspektiv. Leren om bristende forutsetninger
grenser saledes mot mislighold og ugyldighet pd avtalerettens omrade, og pd den annen side mot

regler om oppher av arbeidsforhold i arbeidsmiljeloven.

Laren om bristende forutsetninger er utviklet gjennom den alminnelige avtaleretten, og den danner
det rettslige utgangspunktet for min problemstilling. Rettskildefaktorer som anvendes i min

fremstilling pa avtalerettens omrade er forarbeider, rettspraksis, reelle hensyn og juridisk teori.

Rettsgrunnlaget for forutsetningslaeren i arbeidsretten er et alminnelig kontraktsrettslig prinsipp,
eller sedvanerett. Det vil si at rettspraksis, juridisk teori, sedvane og reelle hensyn vil utgjere de
mest sentrale kildene i rettskildebildet. Noe av teorien som foreligger er av eldre karakter og ma

leses i lys av at den er utarbeidet for avtalelovens § 36 ble innfort.'

Pé det arbeidsrettslige omradet er det vanligvis noen rettskildefaktorer som har en sarskilt
betydning. Reelle hensyn er en faktor som ma vektlegges spesielt. Ofte har endringer og andre
disposisjoner i arbeidsforholdet stor sosial, gkonomisk og personlig betydning, ofte sterre enn pa

andre omrdder, som for eksempel kjop. Dermed ma de grunnleggende hensynene som ligger til

1 Nermere om forholdet mellom avtl. § 36 og forutsetningslaren i punkt 6.



grunn for den arbeidsrettslige reguleringen tillegges vekt sammen med de generelle prinsippene pa

rettsomradet.

I tillegg er det nedvendig & nevne at praksis fra Arbeidsretten kan fa betydning, men at deres

avgjorelser er ikke fremtredende i forhold til denne problemstillingen.

1.3 Avgrensning

Forutsetningene som blir behandlet i denne fremstillingen er de bristende forutsetningene. Det er
forutsetninger som var faktisk riktige pa avtaletidspunktet, men som i ettertid viser seg a ikke bli,
eller kunne bli oppfylt. De forhold som var forutsatt pa avtaletidspunktet mé séledes endre seg etter,
eller i lopet av, avtaleforholdet.” Uriktige forutsetninger, altsa forutsetninger som var uriktige pa

avtaletidspunktet, blir ikke behandlet her.

I den videre fremstillingen kommer jeg ikke til & gé& inn pa reguleringer i avtaleverk fremforhandlet
av arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner. Innenfor partenes avtalefrihet kan tariffavtalene gi
arbeidstaker eller arbeidsgiver bedre rettigheter enn det som folger av de alminnelige reglene.

Videre tar jeg ikke stilling til uriktige forutsetninger og deres sammenheng med avtl. § 33.

Force majeure er en sarlig type etterfolgende omstendigheter. Begrepet force majeure betyr en
handling gjort av en heyere makt pa fransk, og er ganske forklarende for hvilke tilfeller som skal
omfattes. Ved force majeure er det hjemlet sarlige rettsfolger i arbeidsforhold, for eksempel
serskilte oppsigelsesfrister, jfr. aml. § 15-3 nr 10 og adgangen til & permittere med to dagers varsel.

Jeg gér ikke nermere inn force majeure i denne avhandlingen.

1.4 Fremstillingens oppbygning

Innledningsvis i oppgaven redegjor jeg for arbeidsrettens avtalerettslige element. Deretter gar jeg

over til & klarlegge det avtalerettslige grunnlaget for laeren om bristende forutsetninger, jeg ser pa

2 Lehrberg Bert, «Forutsitningsldran», Skrifter fran juridiska fakulteten i Uppsala 23, 1989, side 79-80.



forutsetningslarens utgangspunkt, forst den alminnelige avtaleretten og deretter de serlige
rettsgrunnlag pé arbeidsrettens omréde. Sentrale hensyn og prinsipper som gjelder generelt pa
arbeidsrettens omrdde, og som féar anvendelse ved vurdering av om det foreligger bristende
forutsetninger behandles for jeg gar inn pa typetilfellene som kan vere aktuelle i tilknytning til

problemstillingen. Forholdet til avtalelovens § 36 og egne vurderinger fremstilles avslutningsvis.

2. Arbeidsrettens avtalerettslige element

En arbeidsavtale er 1 utgangspunktet en ordiner avtale mellom to parter. Hvorvidt en bindende
avtale er inngdtt mellom partene avgjores etter de alminnelige avtalerettslige reglene. En bindende
avtale er inngétt dersom partene har blitt enige om de vesentligste punkter i avtalen. I
arbeidsforhold kan de vesentligste elementene vaere lonn, arbeidstid, arbeidssted og
stillingsinnhold.’ Arbeidsmiljoloven (aml.) § 14- 5 om kravet til skriftlig arbeidsavtale, og aml. §
14-6 om kravet til innholdet i den skriftlige arbeidsavtalen er regler som skal ivareta notoriteten 1
arbeidsforholdet. Bestemmelsene skal gjore det klart hva partene har avtalt, og skal bidra til & unngd
usikkerhet rundt avtaleforholdet. De gir séledes ikke uttrykk for nar en bindende arbeidsavtale er
inngatt. Dersom kravene etter aml. § 14-5 og § 14-6 er oppfylt vil det dog som oftest foreligge en
bindende avtale mellom partene. Minimumskravet etter bestemmelsene til hva arbeidskontrakten

skal inneholde gér lenger enn hva som kreves for at det skal foreligge en arbeidsavtale.

I det folgende skiller jeg tydelig mellom de to begrepene. En arbeidsavtale utledes av de
alminnelige avtalerettslige reglene, mens arbeidskontrakten er den skriftlige kontrakten som skal

foreligge etter arbeidsmiljeloven § 14-5 og § 14-6..

Et arbeidsforhold er etablert nér vilkarene i aml. § 1-8 er oppfylt. Det vil si at definisjonen av
arbeidstaker og arbeidsgiver er avgjerende for nér reglene i arbeidsmiljeloven skal komme til
anvendelse. Et arbeidsforhold er saledes et begrep som utledes av at det bade er en arbeidsgiver og
en arbeidstaker. For arbeidstaker er spersmélet om han «utforer arbeid i annens tjeneste»
avgjerende, jfr. aml. § 1-8 forste ledd. Arbeidsgiver er «enhver som har ansatt arbeidstaker for d

utfore arbeid i sin tjeneste.», jfr. aml. §1-8 annet ledd. Dersom begge leddene er oppfylt kan en

3 Jan Fougner, «Arbeidsavtalen — utvalgte emner», 1999, side 174.



omtale forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker som et arbeidsforhold. Er arbeidsforholdet
etablert har en gatt over fra det rent avtalerettslige perspektivet til & ogsa vare underlagt

preseptorisk lovgivning.

Foreligger det ikke et arbeidsforhold, kan det i mange tilfeller foreligge et oppdragsforhold. I
oppdragsforhold vil ikke arbeidsmiljelovens regler komme til anvendelse, men regler om kjop av
tjenester m.v. mellom to alminnelige kontraktsparter. Hvorvidt det da er tale om et arbeidsforhold

mellom arbeidstaker og tjenesteyter ma basere seg pa en vurdering av om vilkarene i aml. § 1-8 er

oppfylt.

Arbeidsavtaler og arbeidskontrakter skal altsa tolkes med bakgrunn i de alminnelige avtalerettslige
reglene. I arbeidsmiljeloven finner en regler om terminering av arbeidsforhold som ikke kan
fravikes til ugunst for arbeidstaker, jfr. aml. § 1-9. Arbeidsmiljelovens kapittel 15 angir konkrete
regler for oppsigelse i provetid, oppsigelse utenfor prevetid, og avskjed. Reglene er utformet i den
hensikt & verne arbeidstakeren mot ugrunnede og vilkérlige disposisjoner fra arbeidsgivers side.
Videre gjelder reglene 1 utgangspunktet kun for disposisjoner gjort av arbeidsgiver. Konsekvensen
er at oppsigelse og avskjed fra arbeidstaker ikke er underlagt de samme materielle begrensningene
som arbeidsgiver. Gjennomferingen av oppsigelse fra arbeidstakers side er derimot underlagt
begrensninger blant annet 1 reglene om gjensidig oppsigelsesfrist og skriftlighet, jfr. aml. § 15-3, og

§ 154 nr. 1.

Arbeidsgiver mé, etter tiltredelse, forholde seg til de preseptoriske reglene om arbeidsforholdets
oppher. Derimot sier Rt. 1988 side 766 at for tiltredelse vil det gjelde et prinsipp om at de
alminnelige avtalerettslige reglene kommer til anvendelse pé avtalen. Saksforholdet i kjennelsen var
at en laerer hadde sokt pa et kortere vikariat ved en skole fra 15. august til 20. desember. Etter at hun
hadde mottatt tilsettingsbrevet sendte hun en bekreftelse pa at hun aksepterte ansettelsen, men at
hun samtidig sekte om svangerskapspermisjon kun én méned etter vikariatets begynnelse.
Arbeidsgiver fritok sekeren fra 4 begynne 1 stillingen av hensyn til elevene, og ansatte den som var
innstilt som nummer to til stillingen. Hoyesteretts kjeremalsutvalg stettet standpunktet til flertallet i
bade herredsretten og lagmannsretten. Lagmannsretten sa at siden det ikke var holdepunkter 1
arbeidsmiljeloven for nédr en arbeidsavtale er inngatt ma vanlige avtalerettslige prosessregler
anvendes. Et mindretall i lagmannsretten mente at det kunne vare stotende at vernereglene ikke
inntrer samtidig som at arbeidsgiver forplikter seg til en ansettelse. Etter min mening er kjennelsen

riktig, men arbeidsmiljeloven § 1-8 kunne veert vektlagt sterkere ved begrunnelsen.



Arbeidsforholdets start er altsd det avgjerende for ndr vernereglene i arbeidsmiljeloven kommer til
anvendelse. Standpunket er bekreftet i Rt. 2004 side 76, se sarlig premiss 47. I denne dommen var
det en person med utdannelse fra utlandet som ikke hadde bestétt de riktige provene for 4 fa
utdannelsen sin godkjent i Norge. Forholdet matte her, i motsetning til Rt. 1988 side 766,
bedemmes etter arbeidsmiljelovens regler, og arbeidsgivers oppsigelse ble erklert ugyldig.
Tidspunktet for tiltredelse er dreftet i dommen. Tiltredelsen var formelt passert, men arbeidstaker
hadde ikke fysisk tiltradt stillingen. Hoyesterett kom altsa til at arbeidstaker var vernet av
arbeidsmiljelovens regler selv om han i praksis ikke hadde tiltradt. Fer tiltredelse er det ofte andre
forhold som gjer seg gjeldende som opphersgrunner for avtalen enn etter tiltredelse. Det vil si at
tradisjonelle oppsigelses- og avskjedsgrunner som for eksempel ordrenekt, ugyldig fraver og
tjenesteforsemmelse 1 liten grad gjer seg gjeldende. Jakhelln er kritisk til & anvende
tiltredelsestidspunktet som en absolutt grense. Han mener at grensen mé vare mer dynamisk hvor
vernehensynene til arbeidstaker er avgjerende slik at han kan ivareta sine interesser. Han mener
videre at dommen i Rt. 2004 side 76 ikke kan tas til inntekt som stette for kjennelsen i Rt. 1988 side
766. Han uttaler at «[n]oe prejudikat for tiltredelse som skille er Rt. 2004 s. 76 under enhver
omstendighet ikke, og det fremstar som et dpent spersmil om tiltredelse er et tilstrekkelig egnet
skille til & legges til grunn i fremtidig rettsanvendelse.»* Jeg er i noen grad enig med Jakhelln i at
grensen nok ikke er helt klar, og at det enkelte tilfellet kan inneholde elementer som taler for en
annen anvendelse. Som Rt. 2004 side 76 viser, opererer ikke Hoyesterett med et skarpt skille med
hva som kan ansees for tiltredelse, og vil pa den méten kunne trekke inn de sarlige vernehensynene
som gjor seg gjeldende i den enkelte sak. Etter mitt syn kan man dermed tale om at tiltredelse
gjelder som et generelt utgangspunkt, med mindre noe annet er rimelig i det enkelte tilfellet.

Hensynet til arbeidstakers omstillingsmuligheter mé ivaretas.

De materielle stillingsvernreglene gjelder kun til vern av arbeidstakers stilling, jfr. aml. § 15-7 og §
15-14. Ordlyden i bestemmelsene taler kun om disposisjoner fra arbeidsgivers side. Vern av
arbeidsgivers interesser folger i utgangspunktet av avtalemekanismen, og regler for
gjennomforingen av oppsigelse fra arbeidstakers side. Arbeidstaker kan dermed anvende bristende
forutsetninger bade for og etter tiltredelse uten at arbeidsmiljeloven materielt begrenser adgangen.
Heving av arbeidsavtalen fra arbeidstakers side, eller avskjed, vil matte hjemles i den alminnelige
avtaleretten. Jakhelln sier at heving av arbeidsavtalen fra arbeidstakers side ma skje med bakgrunn 1
de alminnelige arbeidsrettslige reglene da det ikke er hjemlet noen serskilt adgang 1

arbeidsmiljeloven. Han sier ogsa at heving pa grunn av bristende forutsetninger, fra begge parter,

4 Jakhelln Henning, «Oversikt over arbeidsretten», 4. utgave, 2006, side 228.



ma hjemles i de samme reglene.’ Hvilke regler som her vises til finner jeg noe uklart. Men etter det
foregdende ma det vere tale om at de alminnelige avtalerettslige reglene suppleres med sarlige

arbeidsrettslige hensyn. Se kapittel 4 om hvilke hensyn som gjer seg gjeldende.

3. Avtalerettslig grunnlag for laeren om bristende

forutsetninger

3.1 Forutsetningsleerens utgangspunkt

Utgangspunktet i den alminnelige avtaleretten er at partene selv skal beare risikoen for at
forutsetninger som ligger til grunn for avtalen enten nedfelles 1 avtalen eller blir uttalt mellom
partene. At partene selv er ansvarlig for at egne forutsetninger blir konkretisert folger av prinsippet
om at avtaler skal holdes, jfr. ogsd NL femte bok, forste kapittel artikkel 2. Avtalefriheten gjor at det

som kan ansees som avtalt som skal holdes i «alle deris Ord og Puncter, saasom de indgangne ere.».

Hva som kan ansees som en del av avtalen ma avgjores ved en tolkning av det enkelte
avtaleforholdet etter de avtalerettslige prinsippene. Elementer som forhandlinger, utlysningstekster
og intervju vil alle kunne vere elementer som inngér i avtalen. Spersmaélet er noe grovt sagt hvilke
utsagn og handlinger kan ansees som dispositive utsagn, og om de er akseptert innen fristen, jft.
avtalelovens § 7. Dersom det er tale om dispositive utsagn og de er akseptert av den andre parten vil
de inngd som en del av avtalen.® Avtaleloven kapittel 3 taler om viljeserklaeringer, men begrepet har
samme innhold som dagens laere om dispositive utsagn. Grunnleggende er hvorvidt utsagnet er
egnet til 4 stifte rett og plikt mellom partene. Dersom det foreligger en konkret avtale ma denne
tolkes for & fa klarhet i hva som er avtalt mellom partene. Rt. 2000 side 1602 (Nekkdommen) angir
at tolkningsmomenter ved tolkning av arbeidsavtaler blant annet er «stillingsbetegnelse,
omstendighetene rundt ansettelsen, sedvaner i1 bransjen, praksis i det aktuelle arbeidsforhold og hva
som finnes rimelig i lys av samfunnsutviklingen.» Oppregningen er ikke uttemmende, andre
momenter kan gjore seg gjeldende i1 det enkelte tilfelle. Dommen er derimot et godt utgangspunkt

for hva som er mest sentralt ved tolkningen av arbeidsavtaler og arbeidskontrakter.

Forutsetningslaren ble forste gang uttalt av den tyske rettsteoretikeren Bernhard Windscheid 1

5 Jakhelln Henning, «Oversikt over arbeidsretteny, 4. utgave, 2006, side 470.
6 Hov Jo, «Avtaleslutning og ugyldighet, Kontraktsrett I», 3. utg. 2002 side 65-73.



avhandlingen «Die Lehre des romischen rechts von der Voraussetzungy fra 1850. I Norden var
danske Julius Lassen den mest betydningsfulle teoretikeren for & innfore en laere om
forutsetningssvikt. Begge disse teoretikerne argumenterte for den sikalte subjektive
forutsetningslaren. Ernst Moller og Henry Ussing kritiserte den subjektive leren og argumenterte
videre for en objektiv lere da den subjektive var meget vanskelig & hdndheve. Kombinasjonslerer
fremkom ogsa etter hvert. I Norge har den objektive leren fatt stor tilslutning bade fra domstolene

og i den juridiske teori.’

Ordet forutsetning kan noen ganger vere noe misvisende i1 forhold til det opprinnelige tyske
begrepet «Veraussetzungy. Ofte kan det vere tale om en uutalt betingelse for avtalen, det kan vere
en forutsetning som er typisk for omradet avtalen retter seg mot eller det kan vare rene individuelle
forhold som ma innfortolkes som en del av avtalen. Ussing ansd en forutsetning for «en Antagelse,
som ligger til Grund for den erklerendes Beslutning om at afgive Viljeserklaringen.»® Augdahl sier
at en bristende forutsetning er «...alle tilfelle hvor loftegiveren star overfor et forhold — x — som han
pa loftetiden ikke regnet med og som er egnet til 4 berore ham mere eller mindre ubehagelig nettopp
i hans egenskap av loftegiver.»’ Jeg fortsetter i det folgende & benytte begrepet forutsetning da det

er et innarbeidet begrep i norsk rett.

Hvilke forutsetninger det kan vaere tale om 1 arbeidsrettslige forhold, og i hvilken utstrekning de

kan gjores gjeldende kommer jeg tilbake til nedenfor 1 punkt 5.

3.2 Vilkar

Laeren om bristende forutsetninger i alminnelige avtaleforhold er i dag karakterisert som en sikker
rettssetning. I NOU 1979:32 side 36 angir lovgiver at «[e]tter laeren om bristende forutsetninger kan
en avtalepart unntaksvis tre tilbake fra en avtale dersom han ved avtaleinngéelsen gikk ut fra en
forutsetning som siden viste seg & vare uriktig. Denne regel om « bristende forutsetninger » kan
paberopes uavhengig av de regler det er redegjort for foran og utenom uttrykkelige bestemmelser i

vedkommende avtale eller i loven. Det er vanskelig & si noe generelt om hvor langt denne

7 Hagstrom Viggo, «Obligasjonsrett», 3. opplag, 2004, side 252.

8 Lehrberg Bert, «Forutsattningsliarany», Skrifter frn juridiska fakulteten i Uppsala 23, Uppsala 1989, side 77, jft.
Ussing H, «Bristende Forudsaetninger», Bidrag til Leeren om Formuesretslige Tilsagn, G E C Gads Forlag, Képenhamn
1918

9  Augdahl, Per, «Den norske obligasjonsretts alminnelige del», 5. utgave, 1984, Oslo, side 144.



ulovfestede regel rekker, idet hvert enkelt tilfelle ma vurderes isolert.» Uttalelsen viser helt klart at

lovgiver anerkjenner eksistensen av forutsetningslaeren som adgang til lemping av avtaler.

I proposisjonen til avtl. § 36 fremkommer lovgivers syn pa l&ren om bristende forutsetninger som
at «praksis viser at det skal mye til for at domstolene vil godta at det foreligger en relevant bristende
forutsetning, selv om man kan ane en viss oppmyking i nyere avgjerelser. Som hovedbetingelser
gjelder at avviket fra den regulaere utvikling ma vere bade uventet og vesentlig, og motparten mé
regulaert ha kunnet innse at forutsetningen var vesentlig for loftegiveren. Dessuten mé det etter en
interesseavveining fortone seg rimelig 4 la motparten bere risikoen for at forutsetningen viste seg a
veere feilaktig. Utover dette er det vanskelig generelt 4 angi hvor langt laeren om bristende
forutsetninger rekker. Losningen vil bero pa arten av de inntrufne omstendigheter og hele den
nermere konkrete situasjon».'® Forarbeidene er her et uttrykk for hva som var gjeldende rett ved
innforingen av generalklausulen i avtl. § 36. Grunnlaget er fortsatt representativt, og blir bekreftet

gjennom nyere rettspraksis.

Rt. 1999 side 922 (Flytebrudommen) er videre illustrerende for det rettslige utgangspunktet.
Saksforholdet er at en entreprener krever tilleggsbetaling for at arbeidet ble vesentlig fordyret da
arbeidsmetoder det ikke var tatt hegyde for i avtalen métte anvendes. Hoyesterett uttaler i denne
saken at entreprenegren har risikoen for de endrede forhold, men at det er en adgang til & begrense
risikoen til entrepreneren gjennom leren om bristende forutsetninger. Hoyesterett trekker videre
frem de narmere vilkarene for 4 kunne gjore gjeldende en bristende forutsetning. Vilkérene er 1
folge forstevoterende at forutsetningen ma ha vert motiverende, synbar og relevant, se side 931 i
dommen. At entreprenegren matte bere en del av risikoen selv viser at det ogsé er et krav til
storrelsen pd forutsetningssvikten. Dommen gjelder et saksforhold som har stor avstand til
arbeidsretten. Vurderingene, og hensynene som ivaretas, i dommen er forskjellige fra det som ville
veert aktuelt dersom det var tale om et arbeidsforhold. Sentralt er de rettslige utgangspunktene og

kriteriene som oppstilles. Subsumsjonen behandler jeg sammen med typetilfellene nedenfor.

3.2.1 Synbarhet

Forutsetningen méd, for & kunne gjores gjeldende ovenfor medkontrahenten, ha vert synlig ovenfor

10 Ot.prp. nr. 5 (1982-1983) side 35.



denne. Dersom loftemottageren skjonner, eller burde skjonne, at lofteavgiveren har en viss
motivasjon for & inngé avtalen vil det vaere et argument som taler for at lofteavgiveren kan fraga
avtalen. Synbarhetskravet er sdledes et spersmal om medkontrahenten skjonte, eller burde ha skjont,
at den annen hadde en spesiell motivasjon eller forutsetning for & innga avtalen. Det er de
subjektive forholdende som skal vurderes. Noen ganger kan det vare uttalt og dreftet mellom
partene, mens andre ganger kan det fremkomme av avtaleforholdet p4 annen mate som ved
passivitet eller handlinger. Vurderingen er siledes vid hvor alle omstendigheter ved avtaleforholdet

kan pavirke den.

Forutsetningene kan deles i to kategorier; typeforutsetningene og de individuelle forutsetningene.
Typeforutsetningene omfatter de tilfellene som er typiske for avtaleomridet. Enten det er tale om
arbeidsmetoder eller overleveringskutymer vil dette kunne vare forutsetninger som kan ansees som
synbare for mottakeren selv om de ikke er uttalt mellom partene. For eksempel i en dom fra Oslo
tingrett (TOSLO-2007-154090), Nettbydommen. Dommen omhandlet en direkter som i forbindelse
med en avskjed hadde utvist illojalitet overfor arbeidsgiver. Det var ogsd inngétt en
fratredelsesavtale som sikret direkteren lenn og alle goder ut oppsigelsestiden pa seks méneder.
Illojaliteten som var utvist var tilstrekkelig grunnlag for avskjeden. Men den kunne ikke utgjore en
bristende forutsetning i forhold til fratredelsesavtalen, da det var tale om to forskjellige
avtaleforhold. Retten uttaler generelt at typeforutsetninger er «...forutsetninger som alltid er synbare

for den annen part...».

Individuelle forutsetninger foreligger dersom det fra den ene parten foreligger saerlige personlige
eller subjektive forventninger til hva avtalen skal medfere. Medkontrahenten vil i disse tilfellene
ikke ha noen foranledning til & gjere seg kjent med forutsetningen uten at forutsetningen
fremkommer i kontraktsforhandlinger eller annen dialog mellom partene. Handlinger kan ogsa gjere
forutsetningen synlig for medkontrahenten. Spersmalet er sdledes om situasjonen ved
avtaleinngéelsen var slik at medkontrahenten skjonte, eller burde skjenne at det her foreld uutalte
forutsetninger. Ved bedommelsen av om forutsetningen var synbar for motparten ma det legges til
grunn en objektiv vurdering av det enkelte forholdet. En objektiv vurdering hindrer at
forutsetninger som ikke er eller kan veare synbar for motparten kan gis rettsvirkninger etter
forutsetningsleren. En subjektiv vurdering vil 1 for stor grad krenke prinsippet om at avtaler skal
holdes, og ber ikke tillates da medkontrahenten ikke kan innrette seg etter det som fremkommer av

avtaleforholdet. I forhold til typeforutsetningene skal det altséd mer til for & gjore en individuell



forutsetning synbar. En mé kunne kreve noe konkret til avtaleforholdet for at en individuell
forutsetning skal vare synlig, enten om det er gjennom handling, passivitet eller avtalen. For
eksempel dersom en flyentusiast kjeper seg tomt ved en flyplass for & kunne sitte pa terrassen a se
fly lande og ta av, men det viser seg at flyplassen legger ned like etter avtaleinngéelsen. I et slikt

tilfelle ma en kreve at flyentusiasten har gjort mottaker av loftet klar over hans glede i & observere
flytrafikk.

3.2.2 Motiverende og vesentlig

Bade nar det gjelder synbare typeforutsetninger og individuelle forutsetninger kreves det at
forutsetningen ma ha vart motiverende for avgiver av loftet. Flytebrudommen sier at forutsetningen
har vert motiverende dersom avgiver av loftet ikke hadde avgitt leftet dersom han hadde kunnskap
om den oppstétte situasjonen, eller det endrede forholdet, se side 931 i dommen.' Hov sier i sin
fremstilling om emnet at forutsetninger som er ubetydelige for inngaelsen og formalet med avtalen
ikke kan gjores gjeldende som bristende forutsetninger.'* Standpunktene som fremkommer her er

akseptert i norsk rett."

Vilkaret om at svikten ma ha veert vesentlig blir blant annet av Lassen, Ussing, Stang og Augdahl
oppfattet som en del av vilkaret om at forutsetningen méa ha veert motiverende.'* I praktiske
vurderinger er det mest hensiktsmessig & vurdere sterrelsen av forutsetningssvikten samtidig som en
vurderer hvor motiverende forutsetningen var for avgiveren av leftet. Dersom en ikke vurderer
vilkarene samlet nér en tar stilling til de konkrete forholdene vil en vanligvis behandle samme
momentene 1 begge vurderingene. I en teoretisk fremstilling som dette er det etter mitt syn viktig &
holde vilkarene adskilt for & fa klart frem hvilke vilkdr som ligger til grunn for den rettslige

vurderingen.

Jo Hov trekker frem vilkdret om at forutsetningssvikten ma ha vart vesentlig. Det uttales at «[i]kke
hvilken som helst bagatellmessig forutsetningssvikt vil gi en part rett til & ga fra en avtale.»' At

forutsetningssvikten mé inneha en viss storrelse fremkommer ogsa i den ovenfor nevnte

11 Se ogsé Augdahl, Per, «Den norske obligasjonsretts alminnelige del», 5. utgave, 1984, Oslo, side 143.
12 Hov Jo, «Avtaleslutning og ugyldighet, Kontraktsrett I», 3. utg. 2002, side 88.

13 Se blant annet Rt. 1988 side 982 og LA-2003-17593 (Agder lagmannsrett).

14 Lehrberg Bert, «Forutsitningsldrany, Skrifter frén juridiska fakulteten i Uppsala 23, 1989, side 177-78.
15 Hov Jo, «Avtaleslutning og ugyldighet, Kontraktsrett I», 3. utg. 2002, side 88-89.



flytebrudommen, Rt. 1999 side 922. Forutsetningslaren utgjor som tidligere nevnt et brudd med
prinsippet om at avtaler skal holdes, og av den grunn ma det stilles strenge krav til forholdene som
gjor det aktuelt & fravike avtalen. Den sentrale virkningen av vesentlighetsvilkdret er at det kan
foreligge motiverende forutsetninger som ikke er av en slik storrelse at de begrunner en endring av

avtalen. Kravet oker forutberegneligheten ved avtalemekanismen.

Ved samvirkende forutsetninger er spersmélet om hver enkelt av dem mé oppfylle vilkérene, eller
om de ma vurderes samlet. Serlig vesentlighetsvilkéret vil vaere problematisk 1 tilfeller der en har
flere forutsetninger som brister. Etter de undersekelsene jeg har foretatt har det ikke fremkommet
noen rettskilder som konkret sier noe om samvirkende forhold ved bristende forutsetninger. En mé
da falle tilbake pd alminnelige betraktninger basert pd narliggende lovgivning og reelle hensyn.
Forutsetningene ma etter mitt syn vurderes samlet da de sammen kan skape et avvik fra den
ordinzre avtalen som gjor avtalepartene berettiget til fri seg fra den. Sett opp mot den totale
risikoen loftegiveren skal bare, ma altsa det tale for en samlet vurdering. Hver og en
forutsetningssvikt har en viss terskel for risikoen gar over pé laftemottaker, men selv om terskelen
ikke er overskredet for den enkelte kan flere forholde samlet utgjore en vesentlig brist. P4 den
annen side vil avtaleforholdet ved flere forutsetningsbrister bli ganske betent, og det kan bli
vanskelig for avtalepartene & fullfere avtaleforholdet, serlig ved lepende avtaler. Til stotte for
synspunktet er det samme adgang til kumulering ved heving av avtaler innenfor den alminnelige
kontraktsretten.'® Videre vil flere forhold ogsd kunne kumuleres ved vurderingen om en oppsigelse
er & anse for saklig, jfr. aml. § 15-7, og blant annet Rt. 1963 side 1013." Ogsa ved avskjed kan det
legges vekt pé flere forhold, jfr. aml. § 15-14 og blant annet Rt 1999 side 163."

3.2.3 Forutsetningen ma vare relevant

Etter en rettslig vurdering mé forutsetningssvikten vere relevant. Rt. 1999 side 922 sier at dette er
en vurdering som «sarlig peker hen pa hvilken part som etter en mer sammensatt vurdering ber
baere risikoen for utviklingen, med andre ord et spersmél om en rimelig byrdefordeling i
kontraktsforholdet.» En sddan vurdering skal altsa veere sammensatt, og den skal avgjore

rimeligheten 1 resultatet. Hvilke momenter som vil vere sentral vil bero pa det konkrete forholdet.

16 Hagstram Viggo, «Obligasjonsrett», tredje opplag, 2004, side 414

17 Saken gjaldt oppsigelse. Flere hendelser i forskjellige tidsrom kunne vektlegges, selv om de tidligere var avgjort ved
suspensjon, advarsel og trekk i lenn.

18 Saken gjaldt avskjed, hvor flere hendelser i forskjellige tidsrom samlet sett kunne utgjore et grunnlag for avskjed.
AKAN-retningslinjene kunne ikke snevre inn lovens avendelse.



Momenter som kan vaere aktuelle er for eksempel storrelse pd vederlag, mangler ved ytelsen,
endrede rettslige forhold og endrede faktiske forhold. At leftegiveren burde ha skjent at
forutsetningen foreld eller ville inntre er et tungtveiende argument mot & la han fragé avtalen. I alle
tilfeller mé lesningen veies opp mot prinsippet om at avtaler skal holdes (pacta sund cervanda). En
for stor utvanning av prinsippet vil fore til en lite forutberegnelig situasjon for samfunnet og vil
ikke tjene omsetningslivet. Lopende avtaleforhold vil vaere nermest umulig og bytte av ytelser vil
bli vanskeliggjort da begge parter ensker ytelsen utlevert forst. Hagstrom uttaler at relevans er et
«objektivt vilkar som méi fastlegges etter en naermere vurdering av hva som er en rimelig
byrdefordeling i den kontraktstypen det gjelder.».'” At det ansees som et objektivt vilkar innbaerer at
det ma vere rimelig ogsa ut fra et allment perspektiv. En subjektiv leere som Lassen frontet hadde
ikke relevanskriteriet, og den hypotetiske vilje til partene var avgjerende for resultatet. Den rene
subjektive leren kunne da fore til urimelige resultater. Er relevanskriteriet objektivt vil dessuten
rettspraksis pad omradet fa prejudikatverdi ovenfor lignende situasjoner som oppstar pa et senere

tidspunkt.

3.3 Seerlig rettsgrunnlag for forutsetningslaeren i arbeidsforhold.

Pé den generelle arbeidsrettens omrade er det noen dommer utgjor et serlig rettsgrunnlag. Rt. 1988
side 766% er i s mate en sentral avgjerelse pd omradet. Hoyesteretts kjeremalsutvalg avgjorde to
hovedspersmaél i kjennelsen. Det forste var hvorvidt arbeidsmiljelovens regler om terminering av
arbeidsforholdet kom til anvendelse. Dette spersmalet har jeg behandlet ovenfor i pkt 2. Det andre
speorsmalet kjeremalsutvalget tok stilling til var hvorvidt arbeidsgiver kunne fri seg fra avtalen pa
avtalerettslig grunnlag. Lagmannsretten la i utgangspunktet til grunn en forstéelse som baserte seg
péa den grunnleggende funksjonen om tilbud og aksept etter avtalelovens § 6. Arbeidsavtalen
mellom arbeidstaker og arbeidsgiver var altsa ikke kommet i stand pa grunn av manglende aksept
pa tilbudet. Svarbrevet fra arbeidstaker ble av lagmannsretten ansett som et nytt tilbud som ma
aksepteres av arbeidsgiver, jft. avtl. § 6. Kjeremalsutvalget sa derimot at den underliggende
begrunnelsen til lagmannsretten baserte seg pa leren om bristende forutsetninger, og at
lagmannsretten hadde med dette tolket rettsreglene riktig. Utvalget kunne ikke prove subsumsjonen
1 det konkrete tilfellet. Kjeremalsutvalget mener at det lagmannsretten eksplisitt har uttalt i
kjennelsen ikke er overensstemmende med den reelle begrunnelsen for standpunktet.

Lagmannsrettens begrunnelse blir av kjeremalsutvalget forstatt som «...at bristende forutsetninger

19 Hagstrem Viggo, «Obligasjonsretty», tredje opplag, 2004, side 249.
20 Ogséa publisert i NAD-1988-863.



fra kommunens side m h t tilsettingen av den kjerende part ma lede til at kommunen her ikke har
inngétt en bindende arbeidsavtale», se side 769 i kjennelsen. Uttalelsen her er noe uklar. Pa
bakgrunn av den naturlige forstdelsen av saksforholdet og leeren om bristende forutsetninger tolker
jeg den dit hen at kjeeremalsutvalget anser en arbeidsavtale for & vaere kommet i stand, men at

arbeidsgiver kan fragd denne i medhold av forutsetningsleren.

En eldre dom illustrerer at leeren om bristende forutsetninger har eksistert i lengre tid pa
arbeidsrettens omrade. Rt. 1922 side 663 (Parkteateret) omhandlet en skuespiller som hadde inngatt
en avtale om arbeid ved et nytt teater i Kristiania, «Parkteaterety». Teateret kunne ikke starte opp da
det ikke var ansatt tilstrekkelig antall skuespillere. Skuespilleren krevde da godtgjerelsen etter
avtalen da det ikke var mulig for denne & skaffe seg annet fast engasjement pa det tidspunkt han
fikk kunnskap om at teateret ikke ble oppstartet. Hoyesterett stiller seg bak begrunnelsen til
flertallet i herredsretten. Herredsretten uttaler at den ikke pd noen méte finner det bevist at avtalen
var forutsatt av at teateret greide a skaffe fullt skuespillerpersonale for aret. Forutsetningen var
heller ikke gjort synbar for skuespilleren. Avtalen matte av den grunn ansees som bindende og

endelig. Teateret matte dermed utbetale lonn for avtaleperioden uten at annet erverv i perioden gikk

til fratrekk.

P& noen rettsomréder er leeren om bristende forutsetninger lovfestet. I sjgmannslovgivningen kan
sjomenn fraga arbeidsavtalen dersom s@rlige grunner foreligger eller noen av de konkrete
bestemmelsene er oppfylt, jfr. sjgomannsloven § 12. Hvorvidt bestemmelsen har analogivirkninger
til alminnelige arbeidsforhold er uklart. Sjgmannsloven skal ivareta spesielle tilfeller som er
serskilte for sjofart, og kan ikke anvendes direkte ovenfor andre arbeidsforhold. Men bestemmelsen
kan vere et moment som taler for at l&eren om bristende forutsetninger ogsa gjelder for de ovrige

arbeidsforhold underlagt arbeidsmiljeloven.

Rt. 1939 side 291 gjaldt vurdering av force majeure tilfelle, og hvorvidt dette rettsgyldig kunne inntas i en
hyrekontrakt som gyldig oppsigelsesgrunn. Hoyesterett uttalte at sjgmannslovens regler ikke kunne
innskrenkes pa denne méten. Videre var et offentlig vedtak om & innskrenke antall hvalfangerbater for sesonger
ikke & anse som et tilfelle som berettiget arbeidsgiver a fri seg fra arbeidskontrakten. Vurderingene er gjort med

utgangspunkt i sjgmannsloven og kan illustrere et tilfelle om bristende forutsetninger pa et omrade hvor det i

utgangspunktet er lovregulert, jfr. blant annet sjgmannsloven § 12.



Forutsetningslaeren kan dessuten anvendes som tolkningsmoment ved vurdering av andre
hjemmelsgrunnlag. Dette vil serlig vere aktuelt hvor preseptorisk lovgivning er til hinder for
anvendelsen av laeren. For eksempel 1 Rt. 1990 side 1099, hvor etterfolgende omstendigheter ble
tillagt avgjerende vekt ved vurderingen om forholdet etter ekteskapslovens § 59 annet ledd var

«épenbart ubilligy.

3.4 Folger ved at det inntrer bristende forutsetninger i arbeidsforhold

Virkningene av at laeren om bristende forutsetninger kommer til anvendelse er 1 utgangspunktet at
avtalen bortfaller i sin helhet. Nar avtalen bortfaller pa grunn av etterfolgende omstendigheter
omtales det gjerne som at avtalen er uvirksom.?! At avtalen er uvirksom inneberer at det er en
serlig form for ugyldighet. Augdahl fremhever at loftegiver er helt fri dersom han ennd ikke har
oppfylt. Han kan dermed ikke demmes til & oppfylle etter avtalen eller dommes til & betale
erstatning for manglende oppfyllelse. Videre sier han at dersom avtalen er oppfylt, og ytelsene ikke
lar seg restituere kan folgen bli at hevingsadgangen blir avskaret. Avskjaeres hevingsadgangen blir
det tale om & behandle forholdet som er alminnelig mislighold.** T den evrige teorien er det noe
uklart hvordan rettsvirkningene blir kategorisert. Hov omtaler folgene ved etterfolgende
omstendigheter som at partene blir ubundet av en ellers gyldig avtale.” Woxholt omtaler
uvirksomme avtaler som «avtaler som er bindende inngétt, men hvor pliktene senere endres,
suspenderes eller oppherer.»** Bade Hov og Woxholt har plassert uttalelsene sammen med regler

som gjelder ugyldighet.

Noen kategoriserer det som ugyldighet, mens andre taler om mislighold. Det sentrale er at bristende
forutsetninger kan fore til begge losningene. Ved uvirksomme avtaler skal da det overleverte
restitueres, ugyldigheten har alts retroaktiv virkning (ex tunc). Problemene dukker opp ved
lopende avtaler, eller hvor ytelsen ikke lar seg restituere. Arbeidsforhold er en type forhold hvor
ytelsen ikke uten videre kan la seg tilbakefore. Arbeidsprestasjonen er levert, og plikten til & betale
lonn kan ikke lasrives fra den nar den forst er ytt. For tiltredelse derimot er det som regel ikke ytt
noen ytelser, og ugyldighet kan dermed gjeores gjeldende. Har arbeidsgiver gitt forskudd eller

lignende kan, og skal, dette folgelig restitueres av arbeidstaker.

21 Woxholt Geir, «Forutsetningsleren og avtaleloven § 36», Jussens Venner 2000 side 109-131 (side 110).
22 Augdahl Per, «Den norske obligasjonsretts alminnelige del», 5. utgave, 1984, Oslo, side 155.

23 Hov Jo, «Avtaleslutning og ugyldighet, Kontraktsrett I», 3. utg. 2002, side 88 og 188.

24 Woxholt Geir, «Avtaleretty, 6. utgave, 2003, Oslo, side 286-287.



Fragéelse av en avtale i sin helhet kan sla uheldig ut for motparten. Serlig gjelder dette i
arbeidsforhold da det som regel tar noe tid for arbeidstaker & finne seg nytt arbeid, og for
arbeidsgiver a finne en ny arbeidstaker til stillingen. Arbeidsmiljeloven har preseptoriske regler
angdende oppsigelsesfrister, jfr. aml. § 15-3. Bestemmelsen skal verne bade arbeidstaker og
arbeidsgiver mot at arbeidsforholdet far en bré slutt. Etter tiltredelse vil altsa de lovfestede
oppsigelsesfristene gjelde for begge parter. Avtalt oppsigelsesfrist vil ikke komme til anvendelse
dersom avtalen bortfaller 1 sin helhet. Som de gvrige bestemmelsene i arbeidsmiljeloven gjelder i
utgangspunktet heller ikke reglene om oppsigelsesfrister for tiltredelse. Feor tiltredelse vil den
alminnelige avtaleretten matte anvendes. I den alminnelige avtaleretten finner en regelen om at det
skal gjennomferes en sakalt rimelig oppsigelsesfrist nar avtaler bortfaller. I LA-2004-8199 var det
tale om et lopende avtaleforhold hvor umiddelbar fragielse av avtalen ville ha store konsekvenser
for motparten. Lagmannsretten foretok en utfyllende tolkning av avtalen og baserte kravet til
forhandsvarsel pa alminnelig lojalitetsplikt i kontraktsforhold. Kravet til rimelig oppsigelsesfrist av
avtalen skal ivareta partenes behov i den enkelte situasjonen og fastsettes etter rettens skjonn. Dette
ma ogsa gjelde 1 arbeidsforhold. Dersom det ikke foreligger noen spesielle omstendigheter i den

enkelte sak, vil avtalen bortfalle uten oppsigelsesfrist.

Avtalen kan ogsa lempes slik at den samsvarer med forutsetningen som ligger til grunn. Hagstrom
fremholder at relevant forutsetningssvikt 1 utgangspunktet forer til at forpliktelsen etter avtalen
bortfaller i sin helhet, med virkning for fremtiden (ex nunc). Hagstrem sier videre at leeren kan fore
til at avtalen modifiseres slik at den er i trdd med forutsetningen. Parten som fér en forutsetning
brutt vil da vere tvunget til & std ved avtalen etter endringen. Den andre parten féar valget mellom &
holde fast pd den nye modifiserte avtalen, eller om han ensker & ga fra avtalen i sin helhet.” Dette
md ansees som et utslag av avtalefriheten. Ingen skal 1 utgangspunktet kunne tvinge noen til & inngé

en avtale med et innhold som ikke er enskelig.

Spersmalet videre er om bortfallet av avtalen kan vere grunnlag for erstatning. Det er ikke noen
konkret hjemmel for erstatning ved bristende forutsetninger. I arbeidsavtalen skal arbeidstaker yte
arbeidskraft mens arbeidsgiver normalt yter en gkonomisk kompensasjon. Dersom dette forholdet

blir brutt pa grunn av en forutsetning som ikke lenger er til stede kan det pafere den ene parten et

25 Hagstrem Viggo, «Obligasjonsretty», tredje opplag, 2004, side 250.



tap. Det er tale om at omstendigheter som forela ved avtaleinngéelsen ikke lenger er til stede.
Dersom partene var kjent med forutsetningssvikten pa avtaletidspunktet ville ikke avtalen ha blitt
inngatt. Ved bristende fortutsetninger blir risikoen overfort fra loftegiveren til loftemottakeren. Det
vil tale for at loftemottakeren ogsa kan fa erstattet det tapet han har hatt ved avtalen. Dersom det er
tale om ugyldighet ex tunc er hovedregelen at den negative kontraktsinteressen skal erstattes. Og

ved mislighold ex nunc er hovedregelen at den positive kontraktsinteressen kan kreves erstattet.*®

I Rt. 1997 side 1506 (Stryn Apotek) ble arbeidsgiver ansett for & vaere erstatningsansvarlig for tapt
inntekt. Se neermere om dommen i punkt 5.2.3. Hayesterett anvender aml. (1977) § 62 annet ledd,
navaerende aml. (2005) § 15-12, som erstatningsrettslig grunnlag. I dommen tas det ikke stilling til
om bestemmelsen kan komme analogisk til anvendelse ved erstatningsfastsettelse etter de
alminnelige avtalerettslige reglene. Erstatning ble tilkjent for tapt arbeidsfortjeneste begrenset til et
rimelig tidsrom, her «et par drs tid». Arbeidstakerne ble stilt som om arbeidsavtalen ble oppfylt
korrekt. Na er arbeidsforholdet en lgpende ytelse, og arbeidsgiver kan ikke bere erstatningsansvaret
for all fremtidig inntekt. Dommen omhandler et arbeidsforhold som var tiltradt, og da er det naturlig
a anvende arbeidsmiljelovens bestemmelser. Hoyesterett tilkjente ikke erstatning for tap i fremtidig
inntekt da det var gétt langt tid. I Rt. 1990 side 607 ble en bedrift tilkjent erstatning fra arbeidstaker
som hadde handlet illojalt. Illojaliteten baserte seg pa at arbeidstaker hadde startet egen
konkurrerende bedrift mens han var fortsatt var ansatt. At arbeidstaker kan bli erstatningsansvarlig

ved avtalerettslige sanksjoner er det etter dette ikke tvil om.

For tiltredelse er det mer naturlig & ta utgangspunkt i reglene om erstatning i kontraktsforhold.
Unntak kan tenkes hvor tiltredelse er narliggende og hensynet til den skadelidte tilsier det, se

narmere om tiltredelsesgrensen i punkt 2.

Hov sier at kontraktslovgivningen opererer med to terskler for at det skal fritas for oppfyllelsesplikt
og erstatningsplikt ved etterfelgende omstendigheter. For det forste vil naturaloppfyllelse kunne

fritas for dersom det vil medfere en «sé stor ulempe eller kostnad for selgeren at det stér i vesentlig
misforhold til kjeperens interesse i at selgeren oppfyller.» Videre sier han at erstatningsplikten fritas
en bare for dersom «det foreligger en oppfyllelseshindring utenfor selgerens kontroll, som han ikke

med rimelighet kunne ventes & ta 1 betraktning pa avtaletiden, og som han heller ikke kunne unngé

26 Hagstrom Viggo, «Obligasjonsretty», tredje opplag, 2004, side 521, og Hov Jo, «Avtaleslutning og ugyldighet,
Kontraktsrett I», 3. utg. 2002, side 301.



eller overvinne folgene av.»*' I de ovrige tilfellene vil det dermed veere tale om erstatning for den
som er skyld i forutsetningssvikten, dersom det ogsa kan etableres arsakssammenheng og pévises et

gkonomisk tap.

I arbeidsforhold kan relevante tap blant annet vere kostnader ved forhandlinger, slutning av avtalen

og andre disposisjoner som er gjort i den tro at motparten kunne oppfylle avtalen.

Erstatning for ikke ekonomisk tap krever serlig hjemmel. Hoyesterett har en restriktiv praksis med
a tilkjenne oppreisning hvor det ikke er hjemmel i1 arbeidsmiljeloven. Hverken i Rt. 1997 side 1506
(Stryn apotek) eller Rt. 2001 side 248 ble det tilkjent oppreisning. Etter dette kan en konkludere
med at det finnes en adgang til & tilkjenne oppreisning for disposisjoner foretatt utenfor

arbeidsmiljolovens anvendelsesomrade, men at den er begrenset.

Dersom arbeidstaker ensker & gjore gjeldende bristende forutsetninger mens arbeidsforholdet laper
ma han ta heyde for resignasjonsplikten. Resignasjonsplikten inneberer at arbeidstaker mé folge
arbeidsgivers ordre inntil forholdet er avklart, eventuelt rettslig avklart.”® Kun i tilfeller hvor
arbeidsgivers standpunkt er 4penbart urimelig, eller uriktig, kan arbeidstaker motsette seg
avgjerelsen. Dersom arbeidstaker ikke resignerer, og det viser seg at arbeidsgivers avgjorelse var
rettmessig, vil det snart vere tale om ordrenekt, avtalebrudd m.v. som igjen kan fore til oppsigelse
eller avskjed fra arbeidsgivers side. Forutberegneligheten kan, som resultat av resignasjonsplikten,
vaere svekket en periode for den blir opprettet igjen. Men arbeidsforholdet vil fortsette hele
perioden, og det kan ikke vere tale om terminering av arbeidsforholdet pa bakgrunn av en rettstvist

angdende arbeidsavtalens oppfyllelse, eller gyldighet.

Prosessuelt gjelder de alminnelige reglene, som for alminnelige avtaleforhold. Den som mener det
foreligger en bristende forutsetning mé dermed gjore gjeldende den bristende forutsetningen i et
sivilt seksmaél, og kreve fastsettelsesdom pa bakgrunn av den. Videre mé den som gjer gjeldende
kravet sannsynliggjere at vilkirene er oppfylt ovenfor retten. Det gjelder altsa et alminnelig

beviskrav, jfr. tvl. § 21-2 og NOU 2001:32 A, «Rett pd sak», side 457.

27 Hov Jo, «Avtaleslutning og ugyldighet, Kontraktsrett I», 3. utg. 2002, side 303.
28 Benson Thomas, «Arbeidsrettsbokay, 2008, Fagbokforlaget, side 205.



Videre er det ogsa et spersmél om arbeidstaker kan std i stillingen dersom arbeidsgiver gjor
gjeldende bristende forutsetninger for tiltredelse. Arbeidsmiljeloven § 15-11 gjelder ved tvister som
en folge av oppsigelse etter aml. § 15-7, og vil felgelig kun gjelde ved oppsigelse fra arbeidsgivers
side. Jakhelln mener at det ikke kan vare tale om en rett til 4 std i stillingen sa lenge arbeidstaker
ikke har tiltradt. Dette gjelder selv om arbeidsmiljelovens regler kommer til anvendelse for

tiltredelse.”

4. Sentrale hensyn og prinsipper i arbeidsforhold

I arbeidsretten er det noen generelle hensyn og prinsipper som skal ivaretas. Hensynene skal ivareta
et rimelig resultat 1 avtaleforholdet og supplere leren om bristende forutsetninger. Betydningen av
de nedenfor nevnte prinsipper og hensyn skal tillegges vekt ved den vurdering som gjores i
forbindelse med relevanskriteriet nevnt ovenfor i pkt. 3.2.3.° Reelle hensyn utgjore en selvstendig
rettskildefaktor som skal bidra til & gjere resultatet rimelig. Hvor tungt det enkelte hensynet skal

veie ma bero pé saksforholdet 1 den enkelte sak.

Lovgiver har gjennom arbeidslivlovutvalget fremhevet at de grunnleggende verdiene bak
stillingsvernsreglene er trygghet, et inkluderende arbeidsliv og hensynet til virksomhetenes
omstillingsevne.*' Trygghet er en grunnleggende verdi som far utslag i flere av prinsippene og
hensynene nedenfor. Trygghet er hovedsaklig at arbeidstakeren har et arbeid som skaffer han midler
til nedvendig livsopphold. Arbeidstakeren skal ved egen innsats skaffe seg midler til seg og sin
familie, og det ma ivaretas ved & anvende hensynene og prinsippene nedenfor. Samfunnet har endret
seg mye siden det var opp til den enkelte & skape verdier som kunne omsettes pa markedet. I dag er
man som oftest avhengig av en arbeidsplass skapt av andre. Andre sentrale hensyn er
styrkeforholdet mellom partene og arbeidstakers frihet til & velge arbeidsgiver. Samtidig skal
arbeidervernreglene verne om enkeltmennesket i arbeidslivet,” og arbeidstaker skal kunne utvikle
seg, skape en personlig integritet og en ekonomisk gevinst gjennom sin arbeidsinnsats. Videre er det

1 dag ansett som et velferdsgode a ha et arbeid & gé til. Det viser seg blant annet gjennom det

29 Jakhelln Henning, «Oversikt over arbeidsretten», 4. utgave, 2006, side 231
30 Rt. 1999 side 922 (se side 931).

31 NOU 2004:5, side 289.

32 Ot.prp. nr. 3 (1975-1976), side 3 og 4.



offentliges innsats i sysselsetting, og subsidiering til enkelte arbeidsplasser. Se ogsd blant annet aml.
§ 1-1 hvor forméalet med lovreguleringen av arbeidsforholdet kommer til uttrykk. Av disse grunner
ma de grunnleggende verdiene tas i1 betraktning ndr en avgjerelse om arbeidsforholdet skal tas.
Arbeidstakerne bruker en stor del av livet sitt 1 en arbeidssituasjon, og det er gjennom arbeidet

grunnlaget for inntekt, utvikling og integritet opparbeides.

For arbeidsgiver er det av sarlig betydning at deres omstillingsevne ivaretas. Det betyr at bedriften
md ha mulighet til 4 legge om driften slik at den er 1 trdd med arbeidsgivers behov og ensker.
Arbeidsgiver ensker som oftest en mest mulig effektiv bedrift, hvor arbeidskraften blir anvendt
riktig. Det er tross alt bedriftens levedyktighet som gjer det mulig for arbeidstaker & ha arbeid. Uten

bedriften vil det ikke heller ikke eksistere arbeidsplasser.

Verdiene som er nevnt ovenfor har kommet til uttrykk dels gjennom konkret lovgivningen og dels

gjennom ulovfestede prinsipper og hensyn.

4.1 Saklig utovelse av styringsretten

Ved arbeidsgivers utgvelse av styringsretten er det et grunnleggende prinsipp at avgjerelser ma
ligge innenfor saklige rammer. Med det menes at arbeidsgiver ikke kan bedrive vilkérlighet eller
andre maéter for usaklig behandling av arbeidstakerne. Vilkarlighet ovenfor arbeidstakerne kan fore
til lite forutberegnelighet og trygghet, som igjen vil fore til et darligere arbeidsmilje for de ansatte.
Dersom de ansatte ikke kan innrette seg etter at arbeidsgiver bygger sine avgjarelser pa et saklig
grunnlag kan arbeidsforholdet bli sarlig ustabilt. Et ustabilt arbeidsmiljo kan saledes vere en
psykisk belastning for arbeidstakeren. I lovgivningen er prinsippet kommet til uttrykk gjennom
reglene om terminering av arbeidsforhold, jfr. aml. §§ 15-6, 15-7 og 15-14. Prinsippet er ogsa
kommet til uttrykk gjennom reglene om kontrolltiltak og diskriminering i arbeidsmiljelovens

kapittel 9 og 13.

Saklighetskravet ved utevelse av arbeidsgivers styringsrett har prinsipielt kommet til uttrykk i Rt.
2000 side 1602 og Rt. 2001 side 418. I Rt. 2000 side 1602 (Nekkdommen) var spgrsmalet om

arbeidsgiver innenfor hans styringsrett kunne overfore de ansatte fra kommunens brannbat til



hovedbrannstyrken. Hoyesterett gav arbeidsgiver medhold i at overferingen var innenfor
styringsretten. Hoyesterett uttaler om styringsretten at «[a]rbeidsgiveren har i henhold til
styringsretten rett til & organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet, men dette ma skje innenfor
rammen av det arbeidsforhold som er inngétt.» Uttalelsen tilsier at arbeidskontrakten ma tolkes for
a finne ut hvor langt arbeidsgiver kan anvende styringsretten sin. Innenfor denne rammen er det
ogsé et krav til at utevelsen mé veare saklig. I Rt. 2001 side 418 (Karstadommen) var spersmalet om
arbeidsgiver ensidig kunne fastsette, og endre, oppmetested for arbeidstakerne innenfor rammen av
styringsretten. Hoyesterett gav arbeidsgiver medhold 1 at endringen 14 innenfor styringsretten. Med
grunnlag i rammene for styringsretten etter Nokkdommen uttaler Hoyesterett at «[s]tyringsretten
begrenses imidlertid ogsa av mer allmenne saklighetsnormer. Utovelse av arbeidsgivers styringsrett
stiller visse krav til saksbehandlingen, det ma foreligge et forsvarlig grunnlag for avgjerelsen, som
ikke mé vaere vilkarlig, eller basert pé utenforliggende hensyn.» Dommen illustrerer klart at

innenfor styringsretten star saklighetskravet sterkt.

Ved bristende forutsetninger kan saklighetskravet tale for anvendelse av leeren dersom arbeidsgiver
ikke har holdt seg innenfor rammen av styringsretten. Med andre ord kan det tale for at den
bristende forutsetningen gis relevans dersom det er brutt med kravet om saklighet. I hvilken grad
den kan gjores gjeldende ma avgjores konkret. Generelt vil en forutsetning som brister pa grunn av
manglende saklighet ved avgjerelsen veie mye i1 vurderingen da det er tale om et forhold som ligger
innenfor arbeidsgivers kontroll. Det skal ikke tale til fordel for arbeidsgiver at han aktivt har sekt &
bryte med forutsetningene for sine avtalte forpliktelser. P4 den annen side vil ogsa arbeidstakeren ha
storre behov for vern i de tilfellene arbeidsgiver forsgker a gjore arbeidsforholdet til et annet enn det
som var forutsatt ved inngaelsen av arbeidsavtalen. Er forutsetningssvikten en uforsettlig folge av
en usaklig avgjerelse vil det folgelig tale mindre for at arbeidsgiver skal bare risikoen. Hvor
arbeidsgiver er klar over forutsetningen, altsd hvor den er synbar for ham, er det mest naturlig for
arbeidsgiver 4 begrunne fravikelsen fra forutsetningen saklig. Selv om endringen fra arbeidsgiver er
saklig begrunnet vil en forutsetning fortsatt kunne briste. I hvilken retning det vil tale at endringen
er saklig er usikkert. I utgangspunktet vil det ikke veie hverken for eller mot, men det ma den
konkrete vurderingen som foretas ved det enkelte tilfelle ta stilling til. Den avtalte forutsetningen
brister i samme grad selv om arbeidsgiver har holdt seg innenfor sine rettslige rammer.
Arbeidsavtalen mé i disse tilfellene skape utgangspunktet for vurderingen. Andre arbeidsrettslige
sanksjoner kan ogsa vare aktuelle ved brudd pa saklighetskravet. For eksempel kan avgjorelsen

erkleres ugyldig, og eventuelle erstatningskrav fra arbeidstaker kan reises.



4.2 Kravet til forutberegnelighet

Hensynet til arbeidstakernes krav pa forutberegnelighet ma tas i betraktning. Blant annet gjennom
arbeidsavtalen og arbeidskontrakten skaper arbeidstakerne seg en viss grad av forutberegnelighet i
arbeidsforholdet. Forutberegnelighet vil innebare at arbeidstakerne blant annet vet nar og hvor en
skal mate pa jobb, hvilken lonn som han har krav pa og hvilke arbeidsoppgaver som skal utferes.
Disse hensynene har kommet til uttrykk i lovgivningen gjennom konkrete bestemmelser i
arbeidsmiljgloven som arbeidsgiver ma forholde seg til, jfr. blant annet aml. § 14-6 (innholdet i den
skriftlige arbeidskontrakten) og § 10-3 (arbeidsplan ved arbeid til varierende tider).
Forutberegneligheten henger sammen med hensynet til trygghet for arbeidsplassen. Dersom
forutberegneligheten blir mindre, vil ogsa felelsen av stabilitet i arbeidsforholdet minskes gjennom
at arbeidstaker ikke kan forholde seg til en lengre tidsperiode. Det ber av den grunn alltid tilstrebes
storst mulig forutberegnelighet 1 arbeidsforhold, bade for arbeidsgiver og arbeidstaker. For
eksempel skal arbeidskontrakter og tariffavtaler bidra til en sterre grad av forutberegnelighet nér det

gjelder lonn, stillingsinnhold, oppsigelsestid, m.v.

4.3 Sosiale forhold

Sosiale hensyn er av sarlig betydning pa arbeidsrettens omrade, spesielt for arbeidstaker. Sosiale
hensyn kan vare omsorg for barn, nedsatt arbeidsevne, alder, familiesituasjonen, serlige
fritidsinteresser, m.v. Videre er trygghet og adgangen til selv & bidra til livsopphold serlig sentrale
sosiale verdier som ma ivaretas. Arbeidstakernes sosiale posisjon bestemmes 1 stor grad av
arbeidssituasjonen. Eksempelvis dersom en ma jobbe mye vil en ha liten mulighet for et sosialt liv
utenfor arbeidsplassen. Adgangen til & ha et sosialt liv gker gradvis i takt med mengden fritid. Pa
samme mate vil andre endringer i arbeidsforholdet gripe inn 1 arbeidstakerens sosiale liv. En
endring i arbeidsforholdet far ikke bare virkninger for arbeidsforholdet, men strekker seg langt
utover det. I tillegg kan arbeidsplassen i seg selv veare en sosial arena, og arbeidsplassen kan ogsa
veare et sosialt velferdsgode som alle arbeidsdyktige arbeidstakere ber ha adgang til. Sosiale hensyn
begrunner 1 stor grad rettsregelen om bristende forutsetninger. Larens opphav ble som tidligere
nevnt begrunnet i den subjektive oppfatning om hva som er rimelig for loftegiveren. Sosiale forhold
kan videre vere en svart betydningsfull forutsetning for & velge arbeidssituasjon. For eksempel kan

det vaere en forutsetning fra arbeidstakers side at han skal kunne vere mye hjemme sammen med



barn. Endrer forholdene seg i en slik grad at forutsetningen ikke lenger lar seg gjennomfere vil det
tale for at avtalen kan fragas. Arbeidsmiljeloven har i stor grad tatt hensyn til arbeidstakernes
sosiale forhold. Blant annet har sosiale forhold fert til at arbeidstakerne har fatt et rettskrav pa
redusert arbeidstid, jfr. aml. § 10-2 (4), fritak fra overtidsarbeid, jfr. aml. § 10-6 (10), og utvidet
vern ved bedriftsinnskrenkninger, jfr. aml. § 15-7 (2) i.f. Noen av de konkrete rettsreglene griper
sterkt inn i andre hevdvunne prinsipper som for eksempel ansiennitetsprisnippet ved
rasjonaliseringstiltak og prinsippet om at avtaler skal holdes. Lasningene er rimelige da
arbeidstakerne kan velge & prioritere forskjellig i perioder av livet hvor det er enskelig og det
foreligger et behov for det. Reglene er i stor grad utformet som et rettskrav for arbeidstakeren, og
det er da opp til den enkelte & avgjere om han vil gjere kravet gjeldende eller ikke. Sagt pa en annen
mate sd har ikke arbeidsgiver automatisk en plikt til & gi for eksempel redusert arbeidstid eller frita
for overtidsarbeid sa snart arbeidstakeren oppfyller vilkérene. Enkelte regler kan derimot ofte
palegge arbeidsgiver en plikt til & ta hensyn til de sosiale forholdene, som for eksempel ved
rasjonalisering av bedriften, jfr. aml. § 15-7 (2), eller tilrettelegging av arbeidsplassen ved redusert

arbeidsevne, jfr. aml. § 4-6.

Rt. 1986 side 879 kan vare en illustrerende dom hvor det apnes for sosiale hensyn. Spersmélet var hovedsaklig
om ansiennitetsprinsippet kunne fravikes til fordel for sosiale hensyn. Hoyesterett kommer frem til at hensynet
til hoy alder og forsergerrolle var saklige grunner som veide tyngre enn ansiennitetsprinsippet. Na er
situasjonen lovefestet, men dommen illustrerer at sosiale hensyn over lang tid har veert en grunnleggende

tanke. Se ogsa Rt. 1967 side 91, hvor ektefellens situasjon ble vektlagt.

Hensynet til de sosiale forholdene henger tett sammen med hensynet til forutberegnelighet. Dersom

arbeidstakeren vet hva han har 4 forholde seg til er det ogsé lettere & planlegge sosiale oppgaver.

4.4 Risikobetraktninger

Risikoen for etterfolgende endringer har i mange tilfeller en naturlig plass. Spersmélet om hvor en
ber plassere risikoen er derfor et moment som kan vektlegges. Hensynet er ikke typisk for
arbeidsretten, men er mer et kontraktsrettslig aspekt i avtaleforholdet. Hvem som har skyld i
forutsetningssvikten er sdledes et viktig moment. Dersom svikten skyldes et bevisst brudd med en
synbar forutsetning er det ikke rimelig at risikoen tillegges den annen part. Kontraktsparten som har

utvist skyld skal ikke kunne holde den annen til en avtale etter at en motiverende og vesentlig



forutsetning er brutt. Opprettholdes kontrakten for evrig etter at en av partene bevisst har brutt med
en forutsetning kan det oppfordre kontraktsparter til & bryte med ugunstige forutsetninger som
ligger til grunn for avtalen, mens mer fordelaktige deler av avtalen fortsatt kan opprettholdes. Av
denne grunn ma skyld tale mot parten som har utevd den.*” P4 den annen side ligger tilfeller hvor
forutsetningen brister uten at noen er skyld i bristen. Skyldelementet kan da hverken veie for eller
mot en anvendelse av bristende forutsetninger. Loftegiveren kan ikke overfore risikoen til
loftemottakeren uten at det foreligger noe konkret som tilsier at loftemottakeren er naermere til a
baere den aktuelle risikoen. Skyld kan séledes vare noe konkret som taler for risikooverferingen. I
arbeidsretten kan skyld ved forutsetningssvikten utvises ved at arbeidsgiver bevisst bryter med
forutsetningene for arbeidsavtalen i et forsgk pa & fortrenge andre rettigheter i arbeidsforholdet som
lonn, fritid m.v. Eller sa kan arbeidstaker bevisst bryte med arbeidsgivers forutsetninger for a

forseke & oppna fordeler som for eksempel forflytting.

5. Typetilfeller

I det folgende vil jeg ta for meg enkelte typetilfeller som kan vare aktuelle forutsetninger for en
arbeidsavtale. Typetilfellene vil pd ingen méte vare uttemmende opplistet, men jeg behandler de
faktiske forhold jeg finner mest aktuelle, og mest praktiske i dagens samfunn. Béde forutsetninger
fra arbeidsgiversiden og arbeidstakersiden blir behandlet her. Som nevnt i punkt 2.1 vil arbeidsgiver
madtte forholde seg til de preseptoriske reglene i arbeidsmiljeloven etter at tiltredelse har funnet sted.
Arbeidstaker vil alltid kunne gjore gjeldende bristende forutsetninger, uavhengig av tiltredelse, sa

lenge det er inngétt en gyldig arbeidsavtale.

Dersom arbeidstaker ikke opplever det som et umiddelbart behov & fratre avtalen pa grunn av den
bristende forutsetningen har han alltid anledning til & levere en ordinar oppsigelse, og std i
stillingen den tilherende oppsigelsestiden, jfr. aml. § 15-3. Slik at behovet blir sterkest 1 tilfellene

hvor det er tale om uoverkommelige arbeidssituasjoner, eller det er avtalt en lang oppsigelsestid.

I den videre fremstillingen vil jeg dele typetilfellene i to. Ferst behandler jeg typetilfeller som er

33 Eksempler hvor skyld/uaktsomhet foreligger kan finnes i Rt. 1959 side 801, Rt. 1933 side 805, (om uriktige
forutsetninger).



typiske for arbeidsgivere, deretter de som er typiske for arbeidstakere. Verdier, hensyn og
vurderinger som er typiske for den ene avtaleparten vil ved en slik inndeling ikke gjenta seg i

fremstillingen.

Folgene ved at leeren om bristende forutsetninger kommer til anvendelse er tosidig, enten forer det

til ugyldighet, eller sa er det tale om misligholdsbetraktninger. Se punkt 3.4 for mer om folgene.

5.1 Arbeidsgivers forutsetninger

5.1.1 Manglende kvalifikasjoner hos arbeidstaker

Kvalifikasjonene til arbeidstakere er saerlig viktige nar arbeidsgiver skal foreta en ansettelse. Den
enkelte bedrift har som regel et spesifikt behov for en viss kompetanse hos de ansatte, behovet
varierer etter hvilket produkt bedriften skal yte til samfunnet. Arbeidsgiver seker som oftest etter
personer med en viss kompetanse til & utfere stillingens arbeidsoppgaver. Eksempelvis hvor
arbeidsgiver ser det som en fordel for stillingen at arbeidstakeren behersker flere sprak. Andre
tilfeller kan foreligge hvor offentlige regler krever at arbeidstakere innehar visse kvalifikasjoner.
For eksempel ved foring av maskiner som medforer serlig risiko for skade, jfr. blant annet forskrift
om bruk av arbeidsutstyr § 49 (FOR-1998-06-26 nr. 608). En annen art er hvor stillingen i seg selv
krever at arbeidstakeren innehar en sarlig utdannelse eller godkjennelse fra det offentlige,
eksempelvis hvor det kreves at en advokatfullmektig har bestétt juridisk mastergrad eller at en lege

har lisens for & drive medisinsk praksis.

I de nevnte tilfellene er det tale om bade individuelle forutsetninger og typeforutsetninger fra
arbeidsgiversiden. Typeforutsetning foreligger dersom det folger av stillingens art hvilke oppgaver
som skal utferes. For eksempel hvor utlysning eller arbeidsavtalen sier stillingen inneholder arbeid
med internasjonale kontrakter. En tolkning av et slikt avtaleinnhold ma som regel fore til at det
minst er en typeforutsetning at arbeidstaker har tilstrekkelige kunnskaper i engelsk sprak. Ved
kontraktsforhandlinger over landegrenser kan det ogsa vare at arbeidsgiver forhandler med
spesifikke nasjonaliteter, eventuelt etter deres lands rett, uten at dette kommer tydelig frem av

stillingens art. Da kan det vaere en individuell forutsetning at arbeidstaker har ferdigheter innenfor



det lands sprék det er tale om. I motsetning til typetilfellene mé arbeidsgiver gjore de individuelle
forutsetningene synbar for arbeidstaker for bindende avtale er inngatt. Den beste maten & gjore slike
forutsetninger synbare for arbeidstaker er gjennom utlysning eller annonse. P4 den méten vil de
arbeidstakerne som ikke oppfyller kriteriene unnlate a seke, og arbeidsgiver slipper & behandle alle

soknader som ikke vil fore frem, eller som ikke oppfyller kriteriene.

I tilfeller hvor stillingens art krever offentlig godkjennelse, eller spesielt dokumenterbar kompetanse
vil det vaere en typeforutsetning som er synlig for arbeidstaker. For eksempel hvor det kreves
sertifisert sikkerhetsopplering for & fore truck (lofte og stablevogn) foreligger det helt klart en
forutsetning fra arbeidsgivers side om at arbeidstakeren innehar den riktige kompetansen. Viser det
seg senere 1 avtaleforholdet at arbeidstaker ikke har tilstrekkelig kompetanse kan det fore til at
reglene om bristende forutsetninger kommer til anvendelse. Arbeidsgiver ber undersoke om de
samme kvalifikasjonene som foreld ved avtaleinngéelsen fortsatt foreligger ved tiltredelse. P4 den
maten kan arbeidsgiver forholde seg til l&ren om bristende forutsetninger i stedet for & matte foreta
en oppsigelse eller avskjed etter arbeidsmiljelovens prosessregler. Arbeidstaker kan bevisst ha gitt
arbeidsgiver grunn til 4 tro at han innehar tilstrekkelig kompetanse, men dette er & anse som en
uriktig forutsetning, ikke en bristende forutsetning. I tilfeller hvor kompetansebeviset bortfaller etter
avtaleinngéelsen, og for tiltredelse, beror det pa forutsetningens relevans, motivasjon og sterrelse
om det skal gi arbeidsgiver rett til & tre ut av avtalen. I en stilling som for eksempel hovedsaklig
inneberer foring av truck vil lettere kunne vare en forutsetning som kan bli ansett som vesentlig og
motiverende for arbeidsgiver enn en stilling hvor truckkjering ikke utgjor hovedvekten. Nar
arbeidsgiver utlyser en stilling er behovet for arbeidsgiver a fylle et tomrom i bedriften med en viss
kompetanse. Dersom det i ettertid viser seg at denne kompetansen ikke er til stede hos den som ble
ansatt kan det vanskelig sies at typeforutsetningen ikke var motiverende. For at forutsetningen ikke
skal ansees som motiverende ma det foreligge elementer i avtaleforholdet mellom partene som
tilsier at den var av mindre betydning. For eksempel dersom truckfering utgjer en mindre del av de
arbeidsoppgavene som skal utferes, og den resterende arbeidsmengden bestér av vanlig
verkstedsarbeid, uten krav til sertifisering. En prosentfordeling er vanskelig & fastsette da det beror
pé en balansert vurdering om hvorvidt forutsetningen var motiverende. Generelt, som uttalt i Rt.
1999 side 922, mé avgiveren av loftet ikke ha ensket & avgi loftet dersom han var klar over at
forutsetningen ikke forela. Ut fra denne uttalelsen star vurderingen ganske fritt, og de konkrete
faktiske forholdene er avgjerende for resultatet. Motsatt kan spersmaélet vere om arbeidsgiver ville

ha ensket 4 ha ansatt arbeidstakeren selv om han bare kunne utfere ordineert verkstedsarbeid.



Onsker arbeidsgiver fortsatt & ansette personen er ikke forutsetningen tilstrekkelig motiverende for &

kunne fri seg fra avtalen.

Fra rettspraksis kan RG 1981 side 264 (Nordre Sunnmere herredsrett) vere illustrerende.
Saksforholdet her var en kontorleder som ble ansatt med ansvar for budsjett, regnskap og personal.
Arbeidstakeren manglet evne/vilje til & utfere de gitte arbeidsoppgavene, serlig gjaldt dette pa
budsjett og regnskapssiden. Oppsigelsen ble oppretthold av retten. Saken illustrerer at manglende
kvalifikasjoner er oppsigelsesgrunn i prevetiden. Videre illustrerer den at ved graverende mangler
ved kompetansen sa ma arbeidstaker bare en stor del av risikoen. Dersom forholdet hadde blitt
avdekket for tiltredelse kunne det utgjort en sviktende forutsetning fra arbeidsgivers side. Spesifikt
kan en trekke ut av dommen at viktige funksjoner som budsjett og regnskap vil vaere noe som er

serdeles tungtveiende 1 en vurdering om det skal vaere adgang til & fri seg fra avtaleforholdet.

Arbeidsgiver ber undersgke om arbeidstakeren faktisk innehar de riktige kvalifikasjonene.
Arbeidsgiver ma derimot kunne forvente at arbeidstaker opplyser om relevante forhold dersom
endringer forekommer. For eksempel hvis arbeidstaker har blitt fratatt forerkortet eller avlagte
eksamener ikke er bestétt for tiltredelse. Videre er det arbeidsgivers ansvar a serge for at
kompetansen foreligger nar det er et krav i lov eller forskrift til vern om liv og helse. Jevnlige
rutiner for en kompetansekontroll er en naturlig del av et internkontrollsystem. Eksempelvis dersom

sikkerhetskurs eller lignende utleper ved jevne mellomrom.

5.1.2 Troverdighet og palitelighet

Naér arbeidsgiver inngér en arbeidsavtale med en arbeidstaker har han {4 forutsetninger for & gjore
seg opp en mening om hvilke egenskaper denne innehar. Grunnlaget til arbeidsgiver er det som
fremkommer 1 seknader, intervju og referanser fra tidligere arbeidsforhold. Personlige egenskaper
som er viktige for stillinger med mye ansvar eller krav til troverdighet er vanskelig a fa klarlagt pa
ansettelsesstadiet. Arbeidsgiver har i forbindelse med denne type stillinger visse forutsetninger som
ikke er konkret pavisbar i forhold til objektive kvalifikasjoner. Den beste maten & avdekke denne
typen personlige egenskaper hos arbeidstaker er gjennom yrkesreferanser. Referanser og attester
kan derimot ikke alltid vare troverdige, da tidligere arbeidsgiver kan gi arbeidstaker en god

referanse som ledd i en presset oppsigelse eller lignende. Et tilfelle er behandlet 1 RG 2003 side 268



(Eidsivating lagmannsrett). Saken gjaldt en person som var blitt ansatt i en ansvarlig
gkonomistilling. Det viste seg etter inngéelse av arbeidsavtalen at arbeidstakeren tidligere var
straffedemt for blant annet underslag. Arbeidsgiver pasto at saken kunne avgjeres pa bakgrunn av
reglene om bristende forutsetninger, men flertallet mente at det formelle tiltredelsestidspunktet var
passert og saken matte avgjeres etter arbeidsmiljelovens regler om avskjed. Arbeidstaker hadde
ikke fysisk tiltradt stillingen, og avskjeden ble mottatt 5 dager etter formell tiltredelse. Flertallet
mente at de tidligere straffbare forholdene hos arbeidstaker kunne utgjere grunn til oppsigelse, men
ikke avskjed. Selv om avskjeden var uberettiget var det dpenbart urimelig at arbeidstaker skulle
fortsette i stillingen. Arbeidstaker ble tilkjent erstatning for fjorten dagers oppsigelsestid 1 provetid.
Mindretallet mente ogsé at tiltredelsestidspunket var formelt passert, men de avtalerettslige reglene
om bristende forutsetninger kunne komme til anvendelse hvor det var naturlig, jfr. Rt. 1988 side
766. Videre mente mindretallet at arbeidsmiljeloven gradvis kom sterkere til anvendelse etter som
ansettelsesforholdet varte, og fortrengte leeren om bristende forutsetninger. Jeg ma nar det gjelder
spersmalet om tiltredelse si meg enig med flertallet, da aml. § 1-8 helt klart sier at dersom det er
etablert et arbeidsforhold skal reglene 1 arbeidsmiljeloven komme til anvendelse, og kjennelsen 1 Rt.
1988 side 766 kan ikke tas til inntekt for en utvanning av stillingsvernet. Det som er serlig
interessant i RG 2003 side 268 er mindretallets vurdering om hvorvidt en tidligere straftbar
handling kan utgjere en bristende forutsetning for en ny arbeidsgiver. Vurderingen til mindretallet
baserer seg pd ansettelsesprosessen, og hvorvidt arbeidstaker burde underrettet arbeidsgiver om
faktiske forhold som var sa@rlig egnet til & svekke tilliten til arbeidstaker pé bakgrunn av et krav om
lojalitet. Selv om mindretallets vurderinger ikke har stor prejudikatverdi, ville det etter mitt syn
veert enighet om bristende forutsetninger i lagmannsretten dersom tiltredelsestidspunktet ikke var

passert da arbeidsgiver krevde & heve avtalen.

Konsekvensene av at bristende forutsetninger kan gjores gjeldende i et tilfelle som dette er at det
blir vanskelig for tidligere straffede a legge fortiden bak seg. Det uttales i dommen at betydningen
av slike straftbare forhold blir mindre med tiden. Med den uttalelsen ma det menes at en domstol
etter en viss tid ikke kan vektlegge det i en vurdering om det foreligger saklig grunn. Men fortsatt
kan forholdet kategoriseres som en bristende forutsetning hvis ikke relevanskriteriet, eller
rimelighetshensyn, slar ut til fordel for arbeidstaker. En avtjent straff kan dermed komme til & vaere
en stor begrensing i1 arbeidslivet for den straffedemte, selv 1 forholdsvis smé straffesaker som det
her er tale om. Spersmaélet kan ogsé dukke opp ved andre forhold som for eksempel

varetektsfengsling, mistanke om tyveri fra arbeidsgiver m.v.



Arbeidsmiljeloven § 15-6 har bestemmelser som, ved en oppsigelse i provetid, skal ramme
palitelighet, tilpasning til arbeidet og dyktighet hos arbeidstaker. Ved relevansvurderingen er det
naturlig 4 se pa provetidsbestemmelsen for 4 se hvilke hensyn lovgiver har vektlagt etter tiltredelse.
Forarbeidene til arbeidsmiljeloven sier at formalet med provetidsbestemmelsene er a gi
arbeidsgivere muligheten til & ansette personer de er usikre pa vil utfore arbeidet tilfredsstillende
uten at reglene om midlertidige ansettelser misbrukes. Videre skal regelen gi unge arbeidstakere
lettere innpass pa arbeidsmarkedet.* Nar det da gjelder manglende troverdighet, og arbeidsgiver
uten provetidsregelen ikke ville ha ansatt samme personen, ma det tolkes til fordel for arbeidsgiver.
Han har hatt en forventing til arbeidstaker, og har i seks maneder, dersom de gvrige vilkarene er
oppfylt, mulighet til & si denne opp pé grunn av manglende pélitelighet. Det rimelige resultat er at
arbeidsgiver ogsé pd et tidspunkt for tiltredelse ma kunne fri seg fra avtalen. Alternativet er at
arbeidsgiver venter til etter tiltredelse, hvor provetidsreglene gir hjemmel for oppsigelse.
Usikkerheten og ubehaget som péferes arbeidstaker vil da bli sterre enn dersom fragaelsen av

avtalen skjer pa et tidligst mulig tidspunkt.

5.1.3 Fysiske og psykiske forhold

Arbeidsforhold kan vare av svaert varierende karakter. Noen yrker krever hoy grad av fysisk
aktivitet, mens andre er roligere og innebzrer stillesittende arbeid. I alle tilfellene foreligger det en
risiko for skader, enten det er rene fysiske skader som forhindrer arbeidstakeren i & utfere sitt
arbeid, eller det er psykiske belastninger som stress eller utbrenthet. Nér arbeidstaker seker en
stilling hos arbeidsgiver ma det som nevnt ovenfor i punkt 2 vare enighet om de mest sentrale
elementene for arbeidsforholdet for at en arbeidsavtale kan ansees for & vare kommet i stand.
Stillingsinnhold er et av disse sentrale temaene, selv om det ikke alene er avgjerende for etablering
av arbeidsavtalen. Innholdet i stillingen vil klart gi partene en forutsetning om at arbeidstakeren
fysisk kan begynne i stillingen. I de fleste tilfellene vil forutsetningen ligge hos arbeidsgiver, da han
forventer at en konkret stilling skal kunne fylles av akkurat denne personen. Utenkelig er det dog
ikke at arbeidstaker ogsé har en forutsetning om at kroppen taler den type arbeid det er tale om. I
begge tilfellene er det tale om en forutsetning som er rettet mot egenskaper hos arbeidstaker som
saddan. Hvorvidt arbeidstaker uriktig har skapt forutsetningen selv eller arbeidsgiver har for store

forventninger til arbeidstakerne sine er sakalte uriktige forutsetninger og behandles ikke her.

34 Ot.prp. nr. 50 (1994-1995), side 163



Forutsetningen det her er tale ligger vanligvis innenfor en normal objektiv grense for hva en
arbeidstaker kan yte av arbeidsprestasjoner. Som regel er en slik forutsetning synbar, og kan gi
reglene om bristende forutsetninger anvendelse da det her er tale om en #ypeforutsetning. Innholdet
vil da felge av stillingens og bedriftens art. Forventningene er at arbeidstaker kan utfere oppgavene
som folger av avtaleforholdet. For eksempel hvor det er tale om a arbeide med undervisning pa en
skole sé er det en selvfolge at arbeidstakeren kan formidle sin kunnskap til studentene gjennom tale
eller andre tekniske losninger. Kan ikke arbeidstakeren formidle sin kunnskap pé en forstaelig mate
til elevene vil det kunne utgjere en bristende forutsetning fra arbeidsgivers side. Arbeidstakeren var
altsa pa avtaletidspunktet i stand til & undervise elevene, men er i lopet av avtaleforholdet blitt

skadet eller pa annen méte fysisk forhindret fra & kommunisere til elevene.

Spersmalet videre er hvorvidt en fysisk forutsetning kan vare motiverende for inngaelsen av
avtalen, om den er av en tilstrekklig storrelse, og til slutt om det er relevant, eller rimelig, & la
avgiver av et lofte fragd avtalen. Samme som gjelder for kvalifikasjonsforutsetninger vil i noen grad
gjelde for fysiske og psykiske forutsetninger. Arbeidsgiver vil ha en forstielse ved avtaleinngdelsen
om at arbeidstaker faktisk er i stand til & utfere arbeidet. Subjektivt sett fra arbeidsgivers side vil det
tale for at forutsetningen i de fleste tilfellene bade er motiverende og vesentlig. Arbeidsgiver ville
dersom han hadde kunnskap om utviklingen av forholdene vurdert a sette personen til andre

arbeidsoppgaver hvor forutsetningene er til stede.

Spersmaélet er deretter om det foreligger noen objektive momenter eller hensyn hos arbeidstaker,
som veier tyngre enn hensynet til arbeidsgiver og hans bedrift. Med objektive momenter mener jeg
momenter som arbeidstaker kan forvente at blir vektlagt i vurderingen ut fra en norm som retten i
utgangspunktet star alene om 4 sette. Ved fysiske og psykiske forhold er det som oftest tale om
subjektive forhold, men de mé altséd i henhold til rettsregelen nevnt i punkt 3.2.3 vurderes objektivt
for & unngd den rene hypotetiske viljen til partene. Hensynene bak tilretteleggingsplikten kan gi
holdepunkter for lovgivers holdning i forhold til fysiske og psykiske forhold i arbeidsforhold. Fer
tiltredelse er det ikke aktuelt med noen rettslig tilretteleggingsplikt, jfr. aml. § 4-6, jfr. § 1-8 om
definisjonene av arbeidstaker og arbeidsgiver. Men hensynene som ligger bak tilretteleggingsplikten
kan veaere utslagsgivende 1 vurderingen om bristende forutsetninger kan anvendes. Med andre ord

hensyn til den ene parten som sarlig ma ivaretas. Tilretteleggingsplikten skal holde arbeidstakere i



arbeid, og eventuelt kunne fore dem tilbake til arbeid sd snart som mulig. Bdde hensynet til
arbeidstaker og samfunnet taler for dette. For arbeidstaker er ekonomiske, sosiale og individhensyn
viktige & ivareta. Videre er det viktig & tilbakefore arbeidstaker til arbeid pa et tidlig stadium for at
han ikke skal risikere & falle utenfor arbeidslivet. Samfunnet for gvrig har pd sin side interesse 1 &
holde arbeidstaker i arbeid da han ellers kan bli en belastning for fellesskapet i en kortere eller
lengre tidsperiode. De subjektive hensynene som er objektivt berettiget & vektlegge kan veere at
arbeidstaker som regel har innrettet seg til 4 begynne 1 en ny stilling, kanskje tatt med seg familien
til en ny plass og sagt opp annet arbeid. Disse forholdene kan sammen, eller enkeltvis, utgjere en
vektig grunn for at arbeidsgiver ikke kan fri seg fra avtalen. Vekten ma bero pa det enkelte tilfellet
da hensynene kan ha forskjellig betydning for den enkelte arbeidstaker. Tidsrommet fra arbeidsgiver
fikk kjennskap til forutsetningssvikten og til tiltredelse skal finne sted kan ogsé fa betydning. For
arbeidstaker er det lettere & handtere fragdelsen av avtalen hvor det er lang tid til tiltredelse i forhold
til nér tiltredelsen er nart forestdende. Innretningsgraden vil objektivt veere mindre. Andre
momenter kan derimot tale i den andre retningen, for eksempel hvor det faktisk ikke har veert noen

innretning fra arbeidstakers side.

I forhold til yrkeshemming er arbeidsgiver palagt en plikt til & legge til rette for arbeidstaker, jfr.
aml. § 4-1 nr. 4 og i ser forskrift om arbeidsplasser og arbeidslokaler § 26. Yrkeshemming av denne
art er derimot vanskelig a ikke avdekke for ansettelsen, og utgjer sjelden en motiverende fysisk eller

psykisk forutsetning som kan briste.

5.2 Arbeidstakers forutsetninger

Arbeidstaker har et annet utgangspunkt enn arbeidsgiver nar det gjelder forventningene til
arbeidsavtalen. Motivasjonen for & innga arbeidsavtalen vil vare & skaffe seg en inntekt, bygge
videre pé karriere eller oke kunnskap og integritet. Arbeidsgiver derimot har en storre interesse i a
fa bedriften til & fungere optimalt og som oftest maksimere overskuddet. Unntak fra sistnevnte kan

for eksempel tenkes i ideelle organisasjoner og i det offentlige.

I tilfeller som nevnt nedenfor er det av betydning at det kun er 1 sarlige tilfeller arbeidstaker vil fole
et behov for & gjore gjeldende leeren om bristende forutsetninger. Arbeidstaker har etter

arbeidsmiljeloven ingen materielle begrensninger for oppsigelse, jfr. aml. § 15-7. Videre er det,



dersom det ikke er avtalt annet, en normal oppsigelsesftrist pd 1 - en - méned, jfr. aml. § 15-3.
Behovet blir mer aktuelt dersom det er avtalt en lang oppsigelsesfrist. Serlig personer i ledende
stillinger har avtalt lange oppsigelsesfrister. Dersom arbeidstaker ikke far gjennomslag for en
anfersel om bristende forutsetninger er det ogsd en mulighet for at avtl. § 36 kan lempe pa en
urimelig lang oppsigelsesfrist dersom de ovrige vilkdrene er oppfylte. Jeg gar ikke naermere inn pé

denne vurderingen her, da den behandles i punkt 6.

5.2.1 Sosiale forhold

Nar arbeidstaker aksepterer et tilbud om ansettelse kan det vaere at arbeidstaker har valgt akkurat
denne stillingen av en spesiell sosial grunn. Det kan vare at stillingen apner for fleksibel arbeidstid,
arbeid kun pa spesielle tider av degnet/uken eller at den er mulig & kombinere med andre
arbeidsforpliktelser. Forutsetningene som ligger til grunn for denne motivasjonen kan vare at
arbeidstakeren gnsker & bruke mer tid pa barn og familie eller for at det skal legge til rette for sosialt

samvaer med venner, eller at arbeidstakeren rett og slett ensker mer fritid til radighet.

At sosiale forhold kan gjere arbeidstaker berettiget til & kreve avskjed folger av blant annet av den
danske teoretikeren Hasselbalch® som fremhever at dersom det foreligger tvingende
velferdsgrunner ma det vaere adgang til & heve arbeidsavtalen. Paal Berg henviser i tillegg til at det
ville state den allmenne rettsbevissthet dersom en ikke tillater en arbeidstaker & fri seg fra en avtale
som spiller «...en sa stor rolle for hans fremtid og for hele hans velferd...».** Ogsd i seerlovgivningen
er det eksempler pé at sosiale grunner gir grunnlag for & fri seg fra sine forpliktelser. Larlinger og
sjomenn har en s@rskilt adgang til 4 fri seg fra avtalen dersom det henholdsvis foreligger en
urimelig ulempe eller dersom nzrstdende er avgétt ved deden eller er alvorlig syk, jft.

opplaringsloven § 4-6 annet ledd bokstav ¢ og sjgmannsloven § 11.

Sosiale forhold er helt klart individuelle forutsetninger som ma gjores synbar ovenfor arbeidsgiver.
Dersom arbeidstaker for eksempel gjor arbeidsgiver oppmerksom pa at stillingen tiltres pa grunn av
at arbeidstiden er gunstig vil ikke det veere tilstrekkelig synbart for arbeidsgiver dersom den

underliggende motivasjonen er & vaere mer sammen med sin ektefelle i helgene. Kravet til synbarhet

35 Hasselbalch Ole, «anszattelsesretteny, 3. utgave, 2002, Danmark, side 416.
36 Berg Paal, «Arbeidsretty», 1930, Oslo, Olaf Norlis forlag, side 150-151.



er 1 slike tilfeller strengt da det er tale om en sterkt individuell forutsetning. Arbeidstaker ma her
gjore arbeidsgiver klar over at det er samvar med ektefellen som er sentralt, og ikke kun at det er en
behagelig arbeidstid som ligger til grunn. Behagelig arbeidstid kan 1 seg selv vare en forutsetning,
men den kan vanskelig vaere av en tilstrekkelig objektiv storrelse, og det naturlige er at arbeidstaker
ma baere risikoen for denne forutsetningen dersom den ikke er nedfelt i avtalen eller i kontrakten
som den skal. Samvar med ektefelle er derimot en sterkere forutsetning, som i sterre grad kan velte
risikoen for endringer over pa arbeidsgiver. Enda sterkere forutsetning vil samvar med barn veare.
Serlig gjelder dette nar det er tale om samver med sma barn da det er ansett som en sterk
velferdsgrunn som gir et rettskrav pa redusert arbeidstid for arbeidstakeren, jfr. forarbeidene til aml.

§ 10-2 nr4.%7

Forutsetninger som har sammenheng med arbeidstid har ogsé en side mot styringsretten til
arbeidsgiver. Dersom arbeidsgiver palegger en vesentlig endring av arbeidsforholdet, som en
arbeidstidsendring kan vere, vil det matte foretas en endringsoppsigelse. Ligger endringen innenfor
styringsretten ma det tas hensyn til ved relevansvurderingen, og séledes tale til fordel for
arbeidsgiver. Hvor mye den skal bety beror pd endringen sett opp mot den forutsetningen som er
lagt til grunn mellom partene. Terskelen for & gjore gjeldende sosiale forhold som grunnlag for & fri
seg fra sin arbeidsforpliktelse er hoy pa grunn av hensynet til arbeidsgiver og arbeidsavtalens
forpliktende karakter. For eksempel dersom arbeidstaker av og til ma jobbe en helg, og ikke kun 1
ukedagene, vil det 1 liten grad tale for at forutsetningslaren skal gis anvendelse. Arbeidstaker vil
vaere mer berettiget til heving dess storre inngrep som gjores i forutsetningen. Arbeid annen hver

helg over en lengre tidsperiode kan i sterre grad utgjere en bristende forutsetning.

Permisjonsreglene 1 arbeidsmiljelovens kapittel 12 skal verne arbeidstakeren i arbeidsforholdet.
Reglene hjemler en rett til permisjon ved for eksempel fodsel, pleie av n@rstdende i livets sluttfase
eller utdanningspermisjon. Ytterligere rettigheter kan felge av tariffavtale. Tariffavtaler inneholder
ofte blant annet rett til velferdspermisjoner som flyttepermisjon, permisjon for a felge barn til forste

skoledag.

37 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 316.



5.2.2 Virksomhetsoverdragelse

Ved virksomhetsoverdragelse far som regel arbeidstakeren ny arbeidsgiver. I forbindelse med
overdragelse av virksomheten kan det ved den opprinnelige ansettelsen ha vert en motivasjon fra
arbeidstakers side hvem han skulle stille sin arbeidskraft til disposisjon for, og at de organisatoriske
forholdene skulle vedvare med tanke pé sterrelse av bedrift og hvem som er kollegaer. Andre
forhold som kan aktualisere seg ved virksomhetsoverdragelse er endringer i arbeidsoppgaver, annen
risiko for forflytning eller endringer i reisetid. Dersom disse forholdene skulle endre seg i lapet av
ansettelsesperioden kan det utgjere et brudd med hva arbeidstaker hadde av forventninger ved
inngdelsen av arbeidsavtalen. Hovedspersmalet blir sdledes om forutsetninger rundt arbeidsgivers
og arbeidsplassens sammensetning kan vare relevante, og om de dermed kan fore til heving eller
endring av arbeidsavtalen. Valgrett og reservasjonsrett er nerliggende omrader, men jeg behandler
kun om det eksisterer en adgang til & lese sporsmalet ved siden av disse reglene.*® Narheten mellom
disse reglesettene gjor at de samme hensynene kan gjore seg gjeldende ved vurderingene som skal
foretas. Relevansvurderingen kan dermed bli pavirket av hva arbeidstaker kan kreve innenfor
arbeidsforholdet ved virksomhetsoverdragelse. Ved a inkludere momentene som er nevnt nedenfor
kan arbeidstaker i storst mulig grad forvente & fi et tilsvarende vern for arbeidsforholdet er
pabegynt som etter tiltredelse. Synspunktet er 1 trdd med mindretallet i lagmannsretten til Rt. 1988
side 766 og Jakhelln ovenfor i punkt 2.

Forutsetninger om at arbeidsplassen skal vare av samme karakter gjennom hele ansettelsesforholdet
betyr at arbeidsgiver ma ta hele risikoen for at forholdene endrer seg. For arbeidsgiver er det
vanskelig 4 ta stilling til ethvert scenario for fremtiden ved ansettelsen. Arbeidsgiver vil ved
ansettelsen ha bedre oversikt over situasjonen i bedriften enn arbeidstaker, men kan ikke ha oversikt
over alt som kan skje i fremtiden. Forhold endrer seg, og muligheten for overdraglese, fisjon eller
fusjon er til stede, serlig siden markedene endrer seg raskt. Etter mitt syn er det en berettiget
forutsetning for arbeidstaker at arbeidsplassen skal besta 1 henhold til forutsetningene innenfor en
objektiv rimelig tidsramme. Behovet for 4 anvende forutsetningslaeren i dette tilfellet bekrefter dette
synet. Nar arbeidsmiljelovens regler kommer til anvendelse vil de som oftest gi arbeidstakeren
tilstrekkelig vern mot uforutsette endringer og inngrep i arbeidstakerens trygghet i forbindelse med
virksomhetsoverdragelse. Hvilken tidsramme som er rimelig ma tas stilling til ved & bedemme
samfunnsforholdene og forholdene i bedriften ved ansettelsen. Konsekvensene for arbeidsgiver vil

ogsé bli mindre dess kortere tid som er gatt fra avtaleinngaelsen til de etterfolgende

38 Om valgrett og reservasjonsrett se blant annet Rt. 1999 side 977 (Nemkodommen) og Rt. 1999 side 989.



omstendighetene blir gjort gjeldende.

Virksomhetsoverdragelser kan ha forskjellig karakter og innhold. De kan variere fra & skille ut
enkeltstillinger til 4 gjelde fusjonering av hele selskapet. Rettspraksis pa omradet gjelder
vurderinger basert pa valgrett og reservasjonsrett, og kan siledes ikke anvendes direkte her.
Forutsetninger som baserer seg pa sammensetning av kollegaer og storrelse pa bedriften er
vanskelig & bedemme. Valg av kollegaer vil sjelden vare noe en arbeidstaker kan ha som en
relevant forutsetning. Serlig ikke dersom forutsetningene gar pa det personlige eller sosiale plan.
Det er opp til arbeidsgiver & bestemme sammensetningen av ansatte. Dersom det foreligger en
forutsetning om at kollegaene innehar visse kvalifikasjoner kan det i storre grad vaere relevant & gi
forutsetningslaeren anvendelse. Arbeidsgivers kontroll over arbeidsplassen veier meget tungt i en
slik ssmmenheng. Dersom det skal vere aktuelt & gjore gjeldende kvalifikasjonssammensetning
som bristende forutsetning ma det gjerne vare forbundet med fare for arbeidstakeren eller andre
spesielle arsaker. Det sentrale ma vere hva arbeidstakeren kan forvente og hva han med rimelighet
ma godta av endringer pé arbeidsplassen. Er det tale om for eksempel en farlig arbeidsplass hvor
arbeidstakeren har en serlig forutsetning, og en forventning, om at det finnes personer pé stedet
med en spesiell kompetanse for & serge for trygge prosesser er det etter mitt syn en forutsetning som
er relevant. Ved virksomhetsoverdragelse kan forutsetningene briste ved at den nye arbeidsgiveren
ikke har samme synet pa viktigheten av kompetansesammensetningen som den tidligere
arbeidsgiveren. Forskjellen fra den gamle arbeidsgiveren til den nye kan skape en situasjon som
ikke er onskelig for arbeidstakeren. Arbeidstakeren ma kunne forutsette at bedriften skal vare
utformet pa en méate han synes er forsvarlig, og ut fra denne forutsetningen velge hvilken
arbeidsplass han ensker & tilby sin arbeidskraft. Dette gjelder selv om en ogsa etter
virksomhetsoverdragelsen holder seg innefor lovens rammer. Tilfellet kan vare at arbeidstakeren 1
utgangspunktet ikke ensket & jobbe for den overtakende bedriften og av den grunn sekte hos den

overdragende.

I Rt. 1999 side 989 var saksforholdet at renholdsdelen av bedriften ble satt ut til en profesjonell
akter og de ansatte fulgte med. I dommen ble det vektlagt at risikoen for adskillig lengre
arbeidsreise til et nytt arbeidssted ble forheyet, og bandene til den opprinnelige bedriften ble
svekket, se side 993. Saken ble avgjort pa bakgrunn av valgrett og reservasjonsrett. Videre ble det
dreftet om oppsigelsen var gyldig og om det var annet passende arbeid i virksomheten, jfr. aml.

(1977) § 60 nr. 2 annet ledd (aml. 2005 § 15-7 nr. 2). Dommen viser at den risikoen for lengre reise



til arbeidet, og risikoen for nye arbeidsoppgaver ved overforing til ny arbeidsgiver veide tungt ved
saklighetsvurderingen. Utenfor arbeidsforholdet vil hensynene kunne vektlegges ogsé i en
relevansvurdering ved avgjerelsen av om det foreligger bristende forutsetninger i tilknytning til
arbeidsavtalen. I Rt. 1999 side 977 (Nemkodommen) ble kun sentralbordtjenesten overdratt til en
annen arbeidsgiver, et vaktselskap, hvor arbeidstakeren fulgte med. Ogsa denne dommen ble avgjort
pa bakgrunn av valgretten. Dommen fremhever derimot viktigheten av a vare tilknyttet et miljo i
bedriften. I tillegg ble det vektlagt at innholdet 1 styringsretten kan endre seg mye hos den nye
arbeidsgiveren. Samme hensynene kan ogsé her gjore seg gjeldende utenfor arbeidsforholdet, hvor

det er tale om & anvende forutsetningsleren.

Forarbeidene sier om valgretten at arbeidstaker ma ta en viss risiko for at arbeidsgiver som person
endrer seg. Det sentrale 1 vurderingen er etter forarbeidene arbeidstakers naerhet til arbeidsgiver.
Altsé hvor arbeidstaker har et mer avhengig forhold til en spesiell arbeidsgiver skal det mindre til
for at valgretten ansees for a vaere i behold, for eksempel som forholdet mellom daglig leder og
arbeidsgiver. Motsatt vil det vaere dersom arbeidstaker 1 storre grad identifiserer arbeidssituasjonen
med bedriften som sadan. Eksempelvis hvor det er en storre bedrift og arbeidstakeren har liten eller
ingen kontakt med eier. Videre kan det vere et relevant moment & ta hensyn til at den nye
arbeidsgiveren ikke har grunnlag for fortsatt forsvarlig drift.*” Altsé dersom arbeidstaker risikerer &
bli oppsagt kort tid etter virksomhetsoverdragelsen taler det for at arbeidstaker skal kunne fri seg fra

arbeidsavtalen med grunnlag i den bristende forutsetningen.

5.2.3 Arbeidsmilje/Psykososiale forhold

Nér et arbeidsforhold er etablert stilles det krav til at arbeidsmiljoet skal vare fullt forsvarlig. Det
gjelder bade det fysiske og det psykiske arbeidsmiljoet, jfr. aml. §§ 4-1, 4-3 og 4-4, med tilherende
forskrifter.* En forutsetning om at arbeidsmiljoet skal veere i henhold til lovens krav er en
typeforutsetning. Det skal ikke vare nedvendig for arbeidstaker & gjore arbeidsgiver oppmerksom
pa at det er en forutsetning at loven folges. Videre er det arbeidsgivers ansvar a pase at lovens krav
er oppfylt, jfr. aml. § 2-1. Reglene om arbeidsmilje er i stor grad offentligrettslige og kan handheves
av arbeidstilsynet, jfr. aml. § 18-6. Enhver arbeidsgiver skal da vere klar over at disse reglene

eksisterer, og burde kjenne til innholdet i dem.

39 NOU 1996:6, punkt 3.16.6. (side 41)
40 Se szerlig forskrift om systematisk helse, miljo og sikkerhetsarbeid i virksomheter (Internkontrollforskriften).



I Rt. 1997 side 1506 (Stryn Apotek) var spersmélet om arbeidstakerne kunne anse darlig
arbeidsmilje som grunnlag for en oppsigelse, uten at arbeidsgiver hadde utstedt noe pébud.
Hoyesterett sa 1 motsetning til lagmannsretten at det ville vere «...for anstrengt & rubrisere forholdet
som en oppsigelse...». Saken ble lost etter alminnelige kontraktsrett. Det darlige arbeidsmiljeet ble
ansett som et vesentlig mislighold fra arbeidsgiver side da denne 1 stor grad var skyld i den
vanskelige situasjonen bedriften var kommet 1. Arbeidstakerne ble tilkjent erstatning for tapt
arbeidsfortjeneste. Saksforholdet 1 denne saken kunne ogsa vert lost etter leeren om bristende
forutsetninger. I Norge, som i Danmark, er domstolene mer tilboyelige til & behandle slike forhold
som mislighold i stedet for som forutsetningssvikt.*' T dette tilfellet kunne forholdet veert ansett som
en bristende forutsetning da det er en etterfolgende utvikling som endrer arbeidsforholdet slik at det

ikke ville veert aktuelt 4 inngd en avtale dersom det foreld kunnskap om de aktuelle forholdene.

I en dom fra Borgarting lagmannsrett, LB-1995-838 var forholdet at arbeidstaker hadde manglende
samarbeidsevner, og en negativ effekt pa arbeidsmiljeet. Dommen illustrerer at arbiedsgiver, 1
motsetning arbeidstaker, er underlagt reglene i arbeidsmiljeloven nér det gjelder terminering av
arbeidsforholdet. En arbeidstakers innvirkning pa arbeidsmiljoet kan sjelden avdekkes for etter
tiltredelse, og arbeidsgiver er da i de aller fleste tilfellene underlagt arbeidsmiljelovens
begrensninger. Denne lagmannsrettsdommen ble avgjort pa bakgrunn av avskjedsreglene og

avskjeden ble opprettholdt.

Lovkravet til et fullt forsvarlig fysisk og psykososialt miljg utgjer en forutsetning som er av stor
betydning for arbeidstakeren. Alle har krav pa et trygt og stabilt arbeidsmilje for & unngd unedige
belastninger. Dersom arbeidsgiver ikke oppfyller disse forventningene er det etter mitt syn naturlig
a avgjore det pd grunnlag av misligholdsbetraktninger, som i Rt. 1997 side 1506. Tvisten kan altsa
loses pd samme mate som om en arbeidsmiljeforutsetning var tatt inn i arbeidsavtalen som en
vanlig klausul. Jeg fremhever denne vinklingen 1 fremstillingen her da jeg finner det viktig & se pa
nyansene mellom lovgivning, avtale og forutsetninger. Relevansvurderingen vil pd bakgrunn av de
preseptoriske reglene og hensynet til arbeidstakers trygghet sla ut til fordel for arbeidstaker og
begrunne en rett til & fraga avtalen dersom tilfellet ville blitt behandlet etter leeren om bristende

forutsetninger. Hvor mye en kan kreve av arbeidsmiljoet ma loses ut fra det kravet som lovteksten

41 Hasselbalch Ole, «ansattelsesretteny, 3. utgave, 2002, Danmark, side 418.



oppstiller i tillegg til rettspraksis nevnt ovenfor, og det offentliges praksis hvor den er tilgjengelig.

5.2.4 Stillingsinnhold/Karriere

Karrierevalg for arbeidstaker kan vere en bevisst motivasjon for valg av arbeidsplass. Arbeidstaker
onsker & arbeide et sted hvor det er mulig for hurtig avansement 1 det bedriftsinterne hierarkiet, eller
at erfaringen legger grunnlag for en stilling ved en annen bedrift. Forutsetningene som arbeidstaker
kan ha er at han skal bli forfremmet innen en viss tid, eller at han blir tillagt arbeidsoppgaver som
innebaerer mer ansvar eller at arbeidsoppgavene skal forandre seg mer rettet mot et saerskilt emne
eller omrade. Arbeidstaker kan ogsé ha en forutsetning om at stillingsinnholdet ved inngaelsen av
arbeidsavtalen skal opprettholdes, og ikke endres 1 kraft av arbeidsgivers styringsrett. Som oftest er
ikke slike forhold noe som inntas i arbeidsavtalen, men som gjerne er uttalt av arbeidsgiver.
Annonsetekster inneholder ofte utsagn om at det foreligger muligheter for interne opprykk, og at
stillingen gir god yrkeserfaring som kan videreutvikles. Annonsetekstene kan gi arbeidstaker en
forventning om at dersom en presterer normalt vil opprykk vaere mulig. Men fra arbeidsgivers side
er det ikke noen rettslig forpliktelse til & gi samtlige ansatte opprykk ved forste ledighet. Teksten ma
for sa vidt tolkes, for & avgjere om den skal inngd som en del av avtalen. Sa lenge uttalelsene er gitt
som muligheter vil kvalifikasjoner og prestasjoner hos arbeidstaker vare sentral 1 vurderingen om

forutsetningen kan ansees brutt.

Forventinger av denne art hos arbeidstaker er klart individuelle forventninger, og mé séledes gjores
synbar for arbeidsgiver. Ofte kan det vere arbeidsgiver som trekker frem mulighetene for
forfremmelse m.v. for & gjore arbeidsplassen mer attraktiv. Arbeidstaker har da en berettiget
forutsetning om at opprykksmulighetene er til stede. Viser det seg at arbeidstaker blir forbigatt av
andre som er ansatt i ettertid vil arbeidsgivers begrunnelse for forbigaelsen matte vurderes i forhold
til saklighetskravet og arbeidstakers prestasjoner. Er det tale om at arbeidstaker ikke har prestert
tilstrekkelig for & kunne forfremmes eller tildeles mer ansvar vil det tale mot at arbeidstaker kan
fragé sin arbeidsforpliktelse uten oppsigelsestid. Som nevnt tidligere skal det en tungtveiende
begrunnelse til for arbeidstakers egne forhold kan begrunne at laeren om bristende forutsetninger
kommer til anvendelse. Risikoen 1 et sddant tilfelle mé altsd bares av arbeidstaker selv. Er det
derimot tale om at arbeidstaker blir forbigétt av en person med objektivt darligere forutsetninger vil

arbeidstaker i storre grad vare berettiget til & fragd arbeidsavtalen. Motivasjonen til arbeidsgiver er i



dette tilfellet ikke relevant da det er arbeidstakers forutsetning sett opp mot de etterfolgende
omstendighetene som skal vurderes. Forutsetningen om & bli forfremmet eller lignende ved
tilfredsstillende prestasjoner ma altsd sees opp mot det faktum at en annen, darligere kvalifisert
ansatt, tar den ledige stillingen og at det séledes er arbeidsgivers forhold som er skyld i bristen. Ved
et slikt scenario er det lettere & fore risikoen over pa arbeidsgiver, men det skal som sagt mye til for
en slik forutsetning far gjennomslag. Arbeidstaker vil i disse tilfellene mest sannsynlig matte

forholde seg til en ordinaer oppsigelse med tilherende oppsigelsestrist.

6. Forholdet til avtalelovens § 36

Siden innferingen av avtalelovens § 36 1 1983 har det vert diskutert hvorvidt det forsatt er behov
for leeren om bristende forutsetninger. Forarbeidene til avtl. § 36 er noe uklar. Lovutvalget angir
som begrunnelse for innferingen av generalklausulen at siden leeren om bristende forutsetninger er
et uklart prinsipp vil den vaere «et lite egnet middel til & endre urimelige vilkar og til & pavirke
kontraktspraksis.»** @nsket med innferingen av avtl. § 36 var & utvide adgangen til
kontraktsrevisjon pa alle omrader da kravene etter forutsetningslaren var for strenge. At
forutsetningsleren er lite egnet middel, og at den unntaksvis kommer til anvendelse kan ikke tas til
inntekt for at den ikke skal anvendes. Forarbeidene fremhever videre hvilken funksjon avtl. § 36
skal ha uten 4 klarlegge hvorvidt bestemmelsen faktisk fortrenger forutsetningslaren eller om de
skal eksistere side om side og utfylle hverandre. Forarbeidene til generalklausulen i avtl. § 36 sier at
«vurderingene mht betydningen av senere inntradte forhold stort sett vil matte bli de samme etter
den foreslétte alminnelige lempingsregel som etter l&ren om bristende forutsetninger. Ogsd den
alminnelig leere og rettspraksis om bristende forutsetninger forutsettes siledes a gi vegledning og
veere retningsgivende ved domstolenes praktisering av lempingsregelen for sa vidt gjelder
betydningen av senere inntradte forhold.» Med dette kan en ikke trekke den konklusjonen at
lovgiver ikke ensker at forutsetningslaeren skal eksistere, men bare at synspunktene i leeren skal
anvendes ogsa ved avtalerevisjon etter avtl. § 36. I for eksempel Rt. 1988 side 276 (Rastad) ble
forutsetningslaeren anvendt som grunnlag for vurderingen i trdd med forarbeidene. Historisk sett er
det ogsé av betydning at avtl. § 36 er innfort som et utslag av forutsetningsleren, og baserer seg i

stor grad pd erfaringer gjort i medhold av denne.

42 NOU 1979:32 side 39.



Avtl. § 36 er utformet som en generalklausul, og det er av den grunn vanskelig & fastslé rekkevidden
av bestemmelsen. Alle relevante tilfeller som kan falle inn under bestemmelsen er ikke behandlet i
rettsystemet, og innholdet 1 regelen kan endre seg i takt med samfunnsutviklingen. Dagens
rekkevidde av bestemmelsen méd dermed avgjeres pa bakgrunn av den rettspraksis som foreligger.
Rettspraksis som foreligger etter innforingen av avtl. § 36 er varierende, men felles for dem er at de

ikke avviser bristende forutsetninger som et selvstendig rettsgrunnlag.

Rt. 2004 side 1588 angikk en omplasseringsavtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, og hvorvidt
den kunne settes til side etter avtl. § 36 eller leeren om bristende forutsetninger. Hoyesterett
behandlet saken etter avtl. § 36 og avtalen ble opprettholdt. P4 spersmélet om leeren om bristende
forutsetninger fikk anvendelse uttalte Hoyesterett helt kort at heller ikke den leren kunne fore til et
annet resultat. At Hoyesterett ikke behandler anferselen i dette tilfellet mer inngdende ma vere et
uttrykk for at vurderingene som skal foretas etter forutsetningslaren allerede var behandlet under
avtl. § 36. Det at Hoyesterett tar konkret stilling til anferselen ma tilsi at det rettslig eksisterer en
leere om bristende forutsetninger ved siden av avtl. § 36 1 arbeidsforhold. Rt. 1999 side 922
(Flytebrudommen) stotter dette syn nér det gjelder entrepriseforhold. Flere dommer pa andre

omrader er for eksempel Rt. 1988 side 1327 (konkurs) og Rt. 2003 side 1574 (selskapsrett).

Juridisk teori skiller mellom de individuelle forutsetningene og typeforutsetningene, og mener deres
natur gjor det naturlig & gi dem forskjellig rettsgrunnlag ved spersmélet om avtalerevisjon.
Hagstrom gjor gjeldende at individuelle forutsetninger tilhorer omradet for bristende forutsetninger,
mens typeforutsetningene tilherer avtl. § 36.* De individuelle forutsetningene er etter hans mening
lengre fra kjerneomrédet til avtl. § 36, og det er mer naturlig at de behandles etter
forutsetningslaeren. Samtidig er det liten plass i rimelighetsvurderingen etter avtl. § 36 for de
subjektive forholdene forutsetningsleren &pner for. Ved typeforutsetninger er det mer narliggende
at det foretas mer generelle rimelighetsbetraktninger, og at en tvist i sé tilfelle skal behandles etter
avtl. § 36. Rt. 1999 side 922 (Flytebrudommen) gjelder derimot en typeforutsetning som flertallet
avgjorde etter forutsetningsleren. Mindretallet derimot mente avtl. §36 ville vere riktig
rettsgrunnlag for & avgjere saken. Dommen illustrerer at det er vanskelig a trekke et konkret skille
mellom tilfeller som skal falle inn under avtl. § 36 og tilfeller som herer hjemme under

forutsetningslaren.

43 Hagstrom Viggo, «Obligasjonsrett», tredje opplag, 2004, side 305-310.



En annen tilnerming er at typeforutsetningene i storre grad kan anses som en del av avtalen enn en
individuell forutsetning. Avtl. § 36 skal i utgangspunktet ramme «avtaler». Avtalen har et konkret
innhold som kan hdndheves ved hjelp av domstolene. Oppfyllelse, ugyldighet og mislighold kan
dermed gjores gjeldende. Gjores derimot bristende forutsetninger gjeldende vil avtalen falle bort, og
partene star igjen uten noe rett eller plikt etter avtalen. Individuelle forutsetninger er fjernere fra
tanken om & inkluderes som en del av avtalen da de ikke kan hindheves med tanke pa oppfyllelse,

og ligger saledes ogsa fjernere fra nedslagsfeltet til avtl. § 36.

Forutsetningslaeren kan sees pa som en lex specialis 1 forhold til avtl. § 36. Forutsetningslaeren er
etter mitt syn en leere som er mer spesiell enn den generelle bestemmelsen i avtl. § 36. Dersom det
er tale om & heve avtalen pa grunn av forutsetninger som treffer kjernen i forutsetningslaeren kan det
vaere mer naturlig 4 gi en spesialregel anvendelse. Avtl. § 36 er en mer generell regel, som kan
anvendes pa senere inntradte omstendigheter. Omstendigheter som inntrer senere er ikke det
hovedsaklige nedslagsfeltet til avtl. § 36. Lex specialis er et prinsipp som serlig er fremtredende nar
en har fa andre tolkningsmomenter 4 stotte seg pa.** En har flere rettskilder & stette seg pa, men alle
peker 1 hver sin retning. Forarbeidene er uklar og rettspraksis er sprikende. Lex specialis-prinsippet
kan da vere et prinsipp som taler til fordel for anvendelse, og videre eksistens, av

forutsetningslaren.

Pa den annen side kan forutsetningslaren fange opp en del tilfeller som faller utenfor avtl. § 36 da
leren kan vaere mer fleksibel enn generalklausulen. Det faktum at forutsetningslaeren er ulovfestet,
og ikke har skrevne rammer i form av lovtekst & forholde seg til gjor at leeren 1 sterre grad kan
utvikle seg. Avtl. § 36 pa sin side er utformet sa fleksibelt som en tekst kan utformes, og en vil som

regel kunne anfore tilfeller under bestemmelsen uten hinder av lovteksten.

Konklusjonen basert pa forarbeider, teori og praksis ma vere at forutsetningslaren far anvendelse 1
de tilfellene hvor problemstillingen tilsier at det ikke er naturlig 4 henfere det under avtl. § 36. I
arbeidsforhold er det etter den nevnte praksis mest n@rliggende 4 anvende leeren om bristende
forutsetninger, men nar en narmer seg arbeidskontrakten eller typetilfellene vil avtl. § 36 vere mer

anvendelig. I de tilfellene hvor hjemmelsgrunnlagene overlapper hverandre vil en métte vurdere

44 Eckhoff Torstein, «Rettskildelerey, 5. utgave, 2001, side 360-361.



folgene for & avgjere hvilket hjemmelsgrunnlag som er mest gunstig.

7. Avslutning

Forutsetningslaren lever i beste velgaende, og har etter mitt syn fortsatt en plass i arbeidsretten.
Den har dog mistet noe av sin betydning etter innforselen av avtl. § 36. Et spersmal som kan reises
er om tankskipet er 1 ferd med & snu, altsd om rettstilstanden er i endring. Rettspraksis som
anvender bristende forutsetninger som hjemmel forekommer sjeldnere néd enn for en tid tilbake.
Partene anforer dog som regel bristende forutsetninger som et subsidiert rettsgrunnlag dersom det
skulle vise seg at vurderingene etter avtl. § 36 ikke forer frem. At partene fortsatt anferer leeren om
bristende forutsetninger behover ikke bety mer enn at de seker en rimelighet i avtalen, som oftest
deres oppfatning av rimelighet. Men pé den annen side er det ogsa et uttrykk for den veletablerte

statusen laeren har i juristers bevissthet.

Arbeidstaker vil pd bakgrunn av resignasjonsplikten ha sterst interesse i & gjore laeren om bristende
forutsetninger gjeldende nér avskjed er den eneste praktiske losningen. Ofte er arbeidsforholdene
ved avskjed fra arbeidstakers side sers vanskelige, og da kan det vare problematisk a 3 til en
avtale med arbeidsgiver om at det ikke skal arbeides oppsigelsestid. Nar forholdene lar seg lase med
arbeidsgiver er det derimot mest praktisk for arbeidstaker a levere en alminnelig oppsigelse og
jobbe ut oppsigelsestiden. Eventuelt kan det avtales at oppsigelsesfristen ikke skal gjelde. Noe
arbeidstaker og arbeidsgiver har adgang til etter at oppsigelsen har blitt foretatt.

Arbeidsgivere vil ha mest nytte av laeren om bristende forutsetninger dersom en person man tenker
a ansette likevel ikke fyller de forutsetninger mht kvalifikasjoner og personlige egenskaper
bedriften har bruk for. Under en heykonjunktur vil det vaere mangel pa kvalifisert arbeidskraft, og
det vil bli stilt strenge krav fra arbeidstakere. I perioder med nedgangskonjunktur, som i dag, vil det
vaere bedre tilgang pé kvalifisert arbeidskraft. Arbeidsgiver har ogsa et storre behov for & kunne gé
fra arbeidsavtaler som, etter avtaleinngdelsen, viser seg & ikke oppfylle forutsetningene. Dette for &

opprettholde en konkurransedyktig bedrift.



De lege ferenda ber det pa bakgrunn av at leeren om bristende forutsetninger er en veletablert og
velutviklet laere fortsatt veere en adgang for partene i arbeidsforholdet a stotte seg pa den dersom
arbeidsforholdet tar en uventet vending. Rettsregelen kan videre gi partene en form for trygghet, da
den begrepsmessig treffer tilfellene bedre enn den generelle avtl. § 36. Arbeidsforholdet som sddan
vil ogsé kunne nyte godt av at det finnes en snever konkret regel om at brutte forutsetninger kan
fore til heving av avtalen. Partene kan vaere mer bevisst i forhold til & holde avtaleforutsetningene
de har kontroll over, og 1 sterre grad bidra til at alle forutsetningene kommer frem for
avtaleinngéelsen. Denne bevisstheten kan igjen fore til at ansettelsesprosessen blir tryggere for

arbeidsgiver.

En kan likevel tenke seg store problemer i tiden famover med tanke pé at det ansettes stadig flere
arbeidstakere fra andre land med en annen kultur og andre forutsetninger til avtaleforholdet.
Internasjonalisering og globalisering vil derfor kunne komplisere anvendelsen og vurderingene som
gjores i forhold til leeren om bristende forutsetninger. Viktigheten av & holde de inngétte skrevne
avtalene blir sdledes storre. Internasjonalisering og globalisering bidrar séledes i skende grad til at

forandringenes vind ogsé bldser pa avtalerettens omréde.

Arbeidsmiljeloven er fortsatt det viktigste rettslige instrumentet for & skape trygghet for
arbeidstaker. P4 den annen side dekker forutsetningsleren etter mitt syn et behov som ikke er
tilstrekkelig konkret regulert 1 lovverket. Det er en hey terskel for & anvende forutsetningslaren 1
dag, og kommer bare unntaksvis til anvendelse. Slik mé det fortsette & vere da arbeidstaker og
arbeidsgiver fortsatt skal kunne etablere stabilitet gjennom arbeidskontrakten. Det er tross alt
gjennom forutberegnelighet og trygghet at gode arbeidsmilje og arbeidsforhold blir etablert og
opprettholdt.
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