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1  INNLEDNING  

 

1.1 Oppgavens tema og fremstilling 

Temaet for oppgaven er fotballspillerens stilling ved oppsigelser og permitteringer. Et 

sentralt tema i fremstillingen er hvordan fotballspillerens arbeidskontrakt forholder seg 

til arbeidsmiljølovens bestemmelser. Jeg vil begynne med å se på den historiske 

bakgrunnen for utviklingen i synet på fotballspilleren som arbeidstaker. Dette fordi en 

gjennomgang av utviklingen er nødvendig for å forstå hvorfor og hvordan fotballens 

arbeidsvilkår forholder seg til arbeidsmiljølovens preseptoriske regler. Videre er det en 

naturlig del av oppgaven å se på hvilke utviklinger fotballen generelt har gått i gjennom 

de senere år, både profesjonelt og kommersielt, for å få en bakgrunnsforståelse av 

hvordan utviklingen har påvirket rettsreglene på området og tolkningen av disse.  

For å forstå samspillet og forholdet mellom spillerkontrakten og arbeidsmiljølovens 

bestemmelser, vil jeg videre se på hvordan fotballen er organisert. En 

bakgrunnsforståelse av fotballens organisering er nødvendig for å forstå hvordan 

reglene og normene på området dannes og hvordan de håndheves, sett i lys av den 

alminnelige preseptoriske lovgivning. For å forstå hvordan det foreningsrettslige 

regelverk innen fotballen og arbeidsmiljølovens bestemmelser forholder seg til 

hverandre, er det videre nødvendig med en gjennomgang av rettskildebildet på de ulike 

områdene. Den arbeidsrettslige lovgivningen er utviklet med tanke på alminnelige 

arbeidsforhold og på enkelte punkter kan det tenkes at den verken er særlig egnet eller 

godt tilpasset arbeidsforhold innenfor idretten.  Sammenhengen og forholdet mellom 

den individuelle spillerkontrakten utviklet i samsvar med fotballens gjeldende 

bestemmelser, og de preseptoriske bestemmelsene gitt i arbeidsmiljøloven, vil være 

gjennomgående i de juridiske problemstillingene i forhold til oppsigelse og permittering 

av den profesjonelle spiller.  
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1.2 Oppgavens aktualitet 

Fotballen har historisk vært den mest populære idretten i Europa. En betraktelig 

publikums- og medieinteresse gjør at fotballen stadig vokser i omfang. Interessen har 

medført et behov for klarere rettslig regulering også på fotballens område. Gjennom den 

økende interessen har fotballen de senere år gått i gjennom en betydelig 

kommersialisering, som har bidratt til en stor økning i fortjenestemulighetene for 

klubber og investorer. Fortjenestemulighetene medfører at den profesjonelle spilleren 

kan behøve et sterkere arbeidervern på linje med den alminnelige arbeidstaker. 

Gjennom et sterkere arbeidervern kan klubbene og klubbenes investorer ikke foreta seg 

enhver disposisjon de måtte ønske i forhold til spilleren, uten at det skal kunne medføre 

noen rettslige konsekvenser. 

De siste årene har flere norske fotballklubber av ulike årsaker opplevd svikt i 

økonomien. Dette har ført til at enkelte klubber har valgt å gå til oppsigelser og 

permitteringer av spillere, og det har oppstått tvist i forhold til lovligheten av dette. 

Formålet med oppgaven er følgelig å gjøre rede for adgangen til å benytte oppsigelse og 

permittering overfor fotballspillere.  

 

1.3 Avgrensing av oppgaven 

Arbeidsmiljøloven § 1-8 1.ledd definerer en arbeidstaker som ”enhver som utfører 

arbeid i annens tjeneste”. Definisjonen er en videreføring av begrepet i den tidligere lov 

om arbeidervern og arbeidsmiljø m.v. av 4. april 1977 nr. 4, § 3 nr. 1 første ledd.
1
  Selve 

definisjonen av begrepet arbeidstaker har således stått uendret siden 1977. Ettersom 

begrepet er en videreføring av tidligere rett, kan den tidligere bestemmelsens 

forarbeider og rettspraksis legges til grunn også ved tolkningen av det nåværende 

begrepet. Det grunnleggende spørsmål knyttet til arbeidstakerbegrepet er hvem som er 

beskyttet av arbeidsmiljølovens regler.
2
 Loven er i utgangspunktet ment å beskytte alle 

kategorier av arbeidstakere, og den er gitt for å verne om et vidt spekter av interesser. 

Virkeområdet for loven er avgrenset av de tre begrepene ”virksomhet”, ”arbeidsgiver” 

og ”arbeidstaker”, og en forutsetning for anvendelse av loven er at det foreligger et 

                                                 
1
 Ot.prp. nr.49 (2004-2005), s. 73 

2
 NOU 2004:05, s. 163 
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ansettelsesforhold mellom arbeidsgiveren og arbeidstakeren og at den aktiviteten de 

utøver i fellesskap, utgjør en virksomhet i lovens forstand.
3
 

Et sentralt ord i lovens definisjon av arbeidstakerbegrepet er ”tjeneste”. Det å være i 

”annens tjeneste” må avgrenses mot det å utføre et oppdrag.
4
 Arbeidstakerbegrepet må 

derfor avgrenses mot tilfeller der en person påtar seg å utføre et arbeid for egen regning 

og risiko. I disse tilfellene vil avtalen innebære et løfte om et visst resultat, mens 

arbeidsavtalene generelt refererer seg til den ansattes arbeidskraft og ikke til et bestemt 

produkt.
5
 Desto større grad av selvstendighet oppdragstakeren har i avtaleforholdet, 

desto mindre grunn er det til å knytte avtalen opp mot arbeidsrettslige regler.  

Hva gjelder fotballspillere er det ikke tvilsomt at disse må anses som arbeidstakere i 

arbeidsmiljølovens forstand.
6
  En nærmere redegjørelse for sondringen mellom 

selvstendige oppdragstakere og arbeidstakere faller således uten for oppgaven og vil 

ikke bli behandlet ytterligere.    

 

I oppgaven vil jeg kun drøfte den profesjonelle fotballspillerens arbeidsrettslige stilling 

ved oppsigelser og permitteringer, slik at oppgaven naturlig avgrenses mot 

amatørspilleren. En spiller er å anse som profesjonell når han er over 15 år og mottar 

lønn utover kostnadsrefusjoner, dekning av reise-, diett- og hotellutgifter, utstyr til bruk 

i trening og kamp og dekning av NFFs obligatoriske lisensforsikring for fotballspillere. 

Den profesjonelle spilleren vil i slike tilfeller være definert som profesjonell i 

kontrakten med klubben. Han er således en del av den ”organiserte idretten” og 

omfattes dermed av arbeidsmiljølovens arbeidstakerbegrep.
7
 På bakgrunn av dette vil 

spillere faller utenom denne definisjonen være å betrakte som amatørspillere. De er 

således ikke en del av den organiserte idretten og omfattes derfor heller ikke av 

arbeidsmiljølovens regler.
8
  

 

                                                 
3
 Fougner og Holo, Arbeidsmiljøloven Kommentarutgave (2006) s. 95 

4
 Fougner og Holo, Arbeidsmiljøloven Kommentarutgave (2006), s.96 

5
 Henning Jakhelln, Oversikt over arbeidsretten (2006), 4.utgave, s. 32-33 

6
 Aml. § 14-9 1.ledd bokstav e 

7
 NFFs overgangsreglement § 12-1 jfr. aml. § 14-9 1.ledd bokstav e 

8
 Aml. § 14-9 1.ledd bokstav e 
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Fotballens arbeidsmarked i Europa og USA er regulert etter to ulike modeller, den 

såkalte europeiske- og amerikanske sportsmodell. Den norske fotballen følger 

reguleringen etter den europeiske sportsmodellen og ettersom oppgaven tar for seg 

oppsigelse og permitteringer av spillere i Norge, vil jeg i oppgaven kun se på rettslig 

regulering etter den europeiske sportsmodellen. Jeg vil likevel kort se på hvordan den 

amerikanske modellen er konstruert, for å få en forståelse av skillet mellom de to ulike 

reguleringene av sportens arbeidsmarked.  

Videre vil jeg i oppgaven redegjøre for oppsigelses- og permitteringstilfellene, og vil 

således ikke gå inn på klubbens rett til å avskjedige spilleren da dette faller utenfor 

oppsigelsesproblemstillingene jeg vil drøfte i oppgaven.  

Ettersom det stadig er fotballklubbenes dårlige økonomi som fører til et økende behov 

for oppsigelse og permitteringer av fotballspillere,  har jeg valgt å konsentrere meg mer 

om spillerens stilling ved en oppsigelse fra klubbens side, fremfor spillerens egen 

oppsigelse. Jeg vil likevel kort ta for meg spillerens egen oppsigelsesadgang og ulike 

problemstillinger omkring denne, for å kaste et lys over spillerens stilling også i slike 

tilfeller.  
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2 HISTORISK BAKGRUNN OG UTVIKLING 

 

2.1 Innledning 

Norsk fotball har gjennomgått omveltende forandringer fra 1800-tallet og frem til i dag. 

De senere år har det blitt et økt fokus på fortjenestemulighetene innenfor fotballen. En 

sterkere mediafokusering både på idretten som sådan og fotballspillerne som 

enkeltpersoner, har gjort både idretten og utøverne mer attraktive. Utviklingen har ført 

med seg betydelige pengestrømmer inn i fotballen, og har muliggjort en omfattende 

satsning på utvikling av profesjonelle spillere og bidratt til at enkelte spillere har blitt 

attraktive salgs- og investeringsobjekter. En naturlig konsekvens av dette er at spillerne 

kan ha behov for et sterkere vern av sin arbeidsrettslige stilling. Jeg vil i det følgende se 

på hvordan synet på fotballspilleren som arbeidstaker har utviklet seg for å få en 

bakgrunnsforståelse av hvordan de arbeidsrettslige reglene på fotballens område er 

utformet.  

 

2.2 Utviklingen i synet på fotballspilleren som arbeidstaker 

2.2.1 Kort om skillet mellom faste og midlertidig ansettelsesavtaler 

Hovedregelen i norsk rett er at arbeidstakere skal ansettes fast.
9
 Aml. § 14-9 1. ledd 

oppstiller imidlertid visse unntak for ansettelsesforhold der midlertidig 

ansettelsesavtaler likevel skal anvendes, og her er idrettsutøvere nevnt som en særskilt 

gruppe.
10

 Midlertidig ansettelser kan være gunstige i tilfeller der arbeidstakeren behøves 

for å utføre et bestemt arbeid av forbigående art, eller for å arbeide i et bestemt 

tidsrom.
11

  

Med unntaket om bruk av midlertidige ansettelser, presiserer lovgiver at 

tidsubegrensede kontrakter ikke alltid er like anvendelige i praksis. 

Sysselsettingshensyn og virksomheters behov for fleksibilitet tilsier derfor at det i 

særskilte tilfeller, som i idrettssammenheng, kan være behov for midlertidige 

                                                 
9
 Aml. § 14-9 1. ledd 

10
 Aml. § 14-9 1.ledd bokstav e 

11
 Aml. § 14-9 1.ledd 1.punktum 
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ansettelsesavtaler.
12

 En midlertidig ansettelsesavtale innebærer at arbeidsforholdet 

avtales for et bestemt oppdrag eller for en bestemt tidsperiode og avtaleforholdet 

opphører uten videre den dagen oppdraget er utført eller tidsperioden er over.
13

  

 

Vilkåret for at fotballspilleren kan ansettes midlertidig, er at han defineres som 

”arbeidstaker” og at han er en utøver innenfor ”den organiserte idretten”.
14

 Dersom 

spilleren ikke faller innenfor dette, er han ikke å regne som en midlertidig ansatt. 

Hvorvidt den profesjonelle spiller er omfattet av arbeidsmiljølovens arbeidstakerbegrep 

er drøftet under punkt 1.3 tidligere i oppgaven, og jeg går derfor ikke nærmere inn på 

vurderingen i dette punktet. I den videre fremstillingen vil jeg kun drøfte den 

profesjonelle spillerens stilling  og forutsetter i det følgende at disse vilkårene er 

oppfylt.  

 

2.2.2 Utviklingen i synet på fotballspilleren som arbeidstaker i Europa 

En stor omveltning innenfor fotballen generelt og i synet på fotballspilleren som 

arbeidstaker spesielt, kom med Bosman-dommen som ble avsagt av EF-domstolen i 

desember 1995.
15

 Dommen bidro til å rette et fokus mot spillernes arbeidsrettslige 

situasjon, i hele Europa.  

Bosman-dommen slo fast at profesjonelle fotballspillere innenfor EU har rett til å 

signere for en ny klubb når kontrakten med den tidligere klubben er oppfylt, uten at 

tidligere klubb har krav på noen form for kompensasjon. Dommen innebærer imidlertid 

også en aksept for at spillerne binder opp arbeidskraften sin så lenge de står i kontrakt 

med en klubb.
16

  

Dommen bidro til å internasjonalisere det juridiske aspektet ved fotballen.  

 

                                                 
12

 Fougner og Holo, Arbeidsmiljøloven Kommentarutgave (2006), s. 648 

13
 Aml. § 14-9 5.ledd 

14
 Aml. § 14-9 1.ledd bokstav e  

15
 Sak C-415/93, Union royale Belge des Societes de Football Assocation ASBL v. Jean-Marc Bosman, 

enkelte steder i oppgaven referert til som Bosman-dommen 

16
 Gunnar Martin Kjenner, Idrett og juss (2004), 3.utgave, s. 79 
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Bosman-dommen førte til at det oppstod en forskyvning i maktforholdet mellom klubb 

og spiller. Mens det før dommen ble avsagt i stor grad var klubben som satt med 

makten i arbeidsforholdet, ble mye av makten nå overført til spilleren ettersom spilleren 

nå fritt kunne melde overgang til annen klubb så lenge den opprinnelige kontrakten var 

utløpt. Spilleren er i så måte gitt et sterkere forhandlingskort i forhold til en eventuell 

forlengende kontrakts betingelser som lønn, bonusordninger eller andre særlige vilkår.  

En konsekvens av dette er at klubbenes lønnsutgifter har økt vesentlig.  

Dommen har nok også bidratt til at spillerne selv har fått et økt fokus på sin 

arbeidsrettslige stilling som igjen har ført til at spillerens arbeidsrettslige stilling nok har 

fått en sterkere betydning i kontraktsforhandlingene mellom spiller og klubb.  

 

2.2.3 Utviklingen i synet på fotballspilleren som arbeidstaker i Norge 

Den vesentligste endring i det norske synet på fotballspilleren som arbeidstaker kom 

med en lovendring i 1997. Mens den profesjonelle fotballspilleren tidligere var ansett 

som en arbeidstaker på linje med den alminnelige arbeidstaker, fikk han med dette kun 

rettigheter som midlertidig ansatt etter den dagjeldende arbeidsmiljøloven.
17

 

Lovendringen medførte endringer i spillerens rettigheter som arbeidstaker, blant annet 

innebærer den midlertidig ansettelsen et svakere oppsigelsesvern. Dette vil ha betydning 

for drøftelsene jeg behandler senere i oppgaven.  

 

Et økende behov for midlertidig tilsettinger innenfor stillinger der det var et ”særlig 

behov for fornyelse”, var bakgrunnen for innføringen av bestemmelsen om at 

midlertidig ansettelsesavtaler også kunne anvendes for fotballspillere. Som eksempel på 

slike stillinger nevnte lovutvalget spesifikt idrettstrenere og idrettsutøvere, og la vekt på 

at det gjaldt stillinger som hadde behov for et ”individuelt tilsnitt”.
18

 Det ble lempet på 

forbudet mot midlertidig ansettelse for arbeidstakere innenfor idretten med 

begrunnelsen om at idretten også har et varierende arbeidsbehov og at det derfor oppstår 

et behov for å kunne ansette både spillere og trenere i tidsbegrensede stillinger.
19

  

                                                 
17

 Arbeidsmiljøloven av 2. februar 1977 nr. 4 

18
 Ot.prp. nr. 49 (1995-1996), s. 6 

19
 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994), s. 171 
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I dag fremgår det av aml. § 14-9 1. ledd bokstav e at fotballspilleren som en del av den 

organiserte idretten er ansett som arbeidstaker. Videre fremgår det uttrykkelig av NFFs 

lov og reglement del 6, heretter overgangsreglementet, at det ved en kontraktsinngåelse 

mellom spiller og klubb oppstår et arbeidstaker-/arbeidsgiverforhold.  
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3 FOTBALLENS ORGANISASJONSSTRUKTUR 

 

3.1 Skillet mellom den europeiske og den amerikanske sportsmodell 

Den organiserte idretten deles tradisjonelt inn i to ulike modeller: den europeiske og den 

amerikanske sportsmodellen. Modellene er to ulike arbeidsmarkedsmodeller som preger 

den rettslige reguleringen av fotballen i Europa og USA. Den norske fotballen følger 

den europeiske sportsmodellen, og oppgaven er således avgrenset etter dette. Jeg vil 

likevel kort gjøre rede for den amerikanske modellen for å gi leseren en forståelse av 

skillet mellom de to ulike modellene og betydningen dette har for den rettslige 

reguleringen på det europeiske nivå. En forståelse av den europeiske hierarkiske 

sportsmodellen er nødvendig for å forstå den rettslige reguleringen av fotballen i Norge.  

 

3.1.1 Den europeiske sportsmodell 

Den europeiske sportsmodellens grunntrekk er den hierarkiske oppbygningen, med det 

europeiske fotballforbundet, UEFA, på toppen, etterfulgt av de nasjonale 

fotballforbund. Modellen innebærer at hvert land kun har adgang til å ha ett nasjonalt 

fotballforbund. Det nasjonale forbundet er et særforbund, som innebærer at det er den 

høyeste nasjonale faglige myndighet på fotballens område.  Særforbundet  utarbeider 

egne lover som kun gjelder fotballen, men særlovgivningen må ikke stride i mot 

overordnet forbunds regler og retningslinjer. Ettersom særforbundet er underlagt et 

overordnet forbund, vil det overordnede forbundet ha kompetanse til å regulere og 

sanksjonere et underordnet forbunds brudd på sine normer. Brudd på det overordnede 

forbundets normer kan medføre sanksjoner i form av for eksempel bot, irettesettelse, tap 

av tillitsverv, tap av rett til å delta i konkurranser eller tap av medlemskap.
20

 

Denne hierarkiske oppbygningen medfører visse begrensninger i det underordnede 

forbundets avtalefrihet: de kan ikke fritt avtale vilkår som strider i mot lovgivningen gitt 

av det overordnede forbundet.  

 

                                                 
20

 Se Norsk Idrettsforbund og olympiske og paralympiske komités lov, heretter NIFs lov,  

§ 11-5 jfr. § 11-2 
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Håndhevelsen av reglene etter den europeiske modell er således ofte ensartet og har 

faste og klare rammer. På den annen side stenger modellen til en viss grad for 

konkurranse ettersom den utelukker andre konkurrenter på markedet. Modellen er ikke 

basert på en arbeidsmarkedsmodell der arbeidstaker og arbeidsgiver seg i mellom blir 

enige om avtalevilkår. Det kan derfor oppstå konflikter mellom det tradisjonelle 

arbeidsrettslige system og idrettens autonomi innen den europeiske sportsmodell.  

Etter den europeiske sportsmodellen, omfattes både profesjonell- og amatøridrett  av 

forbundene.  

 

3.1.2 Den amerikanske sportsmodell 

Den amerikanske sportsmodellen er i større grad enn den europeiske, delt mellom 

profesjonell- og amatøridrett. I USA opereres det også med et idrettsforbund for de 

største sportsgrenene, men modellen er preget av utstrakt praksis for universitetsidrett 

og profesjonelle ligaer.  

Universitetssporten er i stor grad organisert i en landsomfattende organisasjon som 

regulerer alt som har med college- og universitetsidrett å gjøre, både det sportslige og 

det økonomiske. Den amerikanske college- og universitetsfotballen klassifiserer ikke 

spillerne som profesjonelle. Spillerne er, uavhengig av sportslig nivå, karakterisert som 

amatører og kan ikke motta betaling for kamper de spiller for universitetet. I stedet for 

lønninger mottar spillerne gjerne ”scholarships” som dekker universitetskostnadene.  

 

Den amerikanske modellen er opprinnelig regulert på de ulike ligaenes egne 

standardkontrakter og regler. Dette har medført at den amerikanske profesjonelle spiller 

som arbeidstaker, i stor grad har vært bundet til sin klubb. Den profesjonelle sporten i 

USA er underlagt den alminnelige kollektive arbeidsretten som innebærer at den 

kollektive overenskomsten har forrang foran ligaenes egne kontrakter og lover.
21

  

Den amerikanske modellen innebærer således et mer todelt system hvor det skilles 

mellom profesjonell idrett og amatøridrett, enn det gjør i den europeiske 

sportsmodellen. Forbundet for de ulike idrettsgrenene er etter den amerikanske 

modellen, ikke bundet av noe overordnet forbund, slik at det er forbundet selv som 

                                                 
21

 Lars Halgreen Sportens arbejdsmarked i Europa og USA (2004), s. 81-85 
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fastsetter og utvikler reglene og normene som skal gjelde innenfor deres idrettsgren. 

Rettsreglene på det amerikanske markedet er således utformet på bakgrunn av 

forbundets, den profesjonelle ligaens interesser som arbeidsgiver, utviklet med sikte på 

best mulige resultater og høyest mulig fortjeneste. Spilleren som arbeidstaker har i liten 

grad mulighet til å påvirke reglene og blir i så måte veldig bundet til klubben, i forhold 

til spillere i de europeiske ligaene der et overordnet forbund har utarbeidet regler og 

vilkår som klubbene er pliktige å følge.  

 

3.2 Organiseringen av den norske fotballen 

Norges Idrettsforbund og olympiske og paralympiske komité, heretter NIF, er det  

øverste organ for all norsk idrett. I tråd med den europeiske sportsmodellen, består NIF 

av flere ulike organisasjonsledd som omfatter særforbund, lag, idrettskretser, særkretser 

og idrettsråd. Hver idrettsgren er delt inn i egne særforbund, med Norges 

Fotballforbund, heretter NFF, som særforbundet for fotballen. Fotballforbundet er den 

høyeste faglige myndighet på fotballens område.
22

 NFF utarbeider egne lover som kun 

gjelder for fotballen, men lovene må til enhver tid følge NIFs overordnende lovgivning, 

med NIFs lov som idrettens grunnlov.
23

  

 

Gjennom Fotballforbundets medlemskap i FIFA og UEFA er den norske fotballen også 

underlagt den internasjonale fotballens hierarkiske oppbygning.
24

 Det fremgår av NFFs 

overgangsreglement at bestemmelsene som er gitt i reglementet er basert på prinsippene 

i avtale mellom EU og UEFA/FIFA av mars 2001, samt FIFAs internasjonale 

overgangsregler av desember 2004, og ved motstrid har derfor praksis etter FIFA og 

UEFAs bestemmelser forrang.  

 

 

                                                 
22

 NIFs lov § 6-2 1.ledd 

23
 NIFs lov § 6-5 

24
 NFFs lov § 1-1 nr. 3 om Fotballforbundets tilslutning til FIFA og UEFA 
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3.3 Rettskildesituasjonen 

3.3.1 Rettskildebildet innenfor fotballen 

Et overblikk over rettskildesituasjonen er nødvendig i og med at det bidrar til å danne et 

bilde av forholdet mellom fotballens spillerkontrakt og det alminnelige arbeidsrettslige 

regelverket.  

 

Et særtrekk ved idrettsjussen er at den består av to ulike former for rettstilknytning: På 

den ene siden er den underlagt regler gitt av idrettens egne styrende organer i kraft av 

selvstyreretten samt de øvrige rettskildefaktorene innenfor idrettens egne organer, og på 

den andre siden er den underlagt den alminnelige lovgivning. Regelverket innenfor 

idretten er ikke ansett som norske lover og etter alminnelige rettskildeprinsipper må det 

derfor plasseres under den alminnelige lovgivning ved motstrid mellom de ulike 

regelsettene.
25

 Det at fotballens regelverk er underlagt lovgivningen generelt, innebærer 

at de alminnelige rettskildefaktorene også kommer til anvendelse. Et sentralt spørsmål 

ut ifra dette er hvordan de ulike regelsettene forholder seg til hverandre, og hvilke 

rettskildefaktorer som skal tillegges vekt ved motstrid.  

 I denne oppgaven er det i stor grad de arbeidsrettslige rettskildene som må knyttes opp 

mot idrettens egne, og den videre drøftelsen vil derfor være knyttet opp mot den 

arbeidsrettslige rettskildesituasjonen. 

 

NFF har utarbeidet et særlig regelverk som utgjør selve loven for all fotballaktivitet i 

Norge.
26

 Som en del av dette regelverket har NFF utarbeidet et eget 

overgangsreglement som regulerer alle klubbskifter for både amatørspillere og 

profesjonelle spillere mellom klubber som er medlem av fotballforbundet, samtidig som 

det regulerer det generelle kontraktsforholdet mellom klubb og spiller, og 

kontraktsforholdet mellom ulike klubber.  

 

                                                 
25

 Lex superior prinsippet som innebærer at en lov av høyere rang går foran loven av lavere rang ved 

motstrid mellom disse 

26
 NFFs lov og reglement 
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I 1998 inngikk LO, ved NISO
27

, og NHO den såkalte Fotball-, håndball- og ishockey-

overenskomsten. Denne gjelder i tillegg til Hovedavtalen mellom LO og NHO. 

Overenskomsten er en avtale mellom fagforeningen NISO og klubbene som 

arbeidsgivere, om ”arbeids- og lønnsvilkår eller andre arbeidsforhold”.
28

  

Overenskomsten danner bakgrunnen for standardkontrakten som igjen er grunnlaget for 

den individuelle arbeidsavtalen, og gjelder således i tillegg til spillerkontrakten og dens 

vedlegg, samt i tillegg til de nasjonale og internasjonale overgangsreglene.
29

  

 

3.3.2 Det arbeidsrettslige rettskildebildet 

Arbeidsrettens rettskildebilde er nokså sammensatt, med Arbeidsmiljøloven av 17. juni 

2005 nr. 62 som den mest sentrale av lovene på arbeidsrettens område. Men 

arbeidsretten er i stor grad også preget av individuelle avtaler. Rettspraksis, sedvane og 

kutyme i arbeidslivet spiller derfor en vesentlig rolle ved tolkningen av de individuelle 

avtalene.
30

  

 

I alle ansettelsesforhold vil den individuelle arbeidsavtalen være utgangspunktet ved 

tolkning av hva arbeidsforholdet innebærer av rettigheter og plikter, jfr. alminnelige 

avtalerettslige prinsipper.
31

 Arbeidsavtalen utgjør derfor en sentral rettskilde på det 

arbeidsrettslige området. Så lenge det ikke oppstår tvil om avtaletolkningen eller det 

ikke foreligger motstrid mellom avtalens vilkår og alminnelig lovgivning, byr ikke 

tolkningen og etterlevningen av avtalen på noen problemer.  

 

Ettersom arbeidsmiljøloven er preseptorisk må dens bestemmelser om 

domstolsbehandling av arbeidstvist også følges ved tvister om arbeidsforhold innenfor 

fotballen, for å være i tråd med alminnelige rettslige prinsipper.
32

 Dette er også i 

                                                 
27

 Norske Idrettsutøveres Sentralorganisasjon, idrettsutøvernes fagforbund 

28
 Lov om arbeidstvister av 5. mai 1927, arbeidstvistloven, § 1 nr. 8 

29
 NFFs standardkontrakts side 1 

30
 Henning Jakhelln, Oversikt over arbeidsretten (2006), 4.utgave, s. 80 

31
 Jfr. prinsippet om avtalefrihet: Utgangspunktet i norsk rett er at borgerne fritt kan regulere sine 

forpliktelser gjennom avtaler. Gjennom avtalen skapes et rettsforhold mellom partene. Det kontrakten sier 

om partenes gjensidige rettigheter og plikter, er i utgangspunktet bindende mellom partene.  

32
 Aml. § 1-9 
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samsvar med NFFs standardkontrakt for profesjonelle spillere, der det i punkt 14 litra c 

er inntatt et punkt som henviser til avtalens vedlegg 1 og arbeidsmiljølovens 

ufravikelighet, og i vedlegg 1 er det uttrykkelig skrevet at tvister om opphør av 

arbeidsforhold skal bringes inn for de ordinære domstoler, mens tvister om opphør av 

avtaleforholdet basert på NFFs overgangsreglement skal behandles innenfor fotballens 

egen voldgiftsordning.
33

  

 

3.4 Det rettslige særpreget innenfor fotballen 

Flere av konfliktene på fotballens felt skal i utgangspunktet avgjøres innenfor fotballens 

egne tvisteordninger, og fotballen er således autonom med både lovgivende og 

dømmende organer, men er likevel underlagt den sivilrettslige lovgivning av 

preseptorisk karakter.
34

 Fotballspillerens standardkontrakt er underlagt 

arbeidsmiljølovens bestemmelser. Det fastsettes i aml. § 1-8 at loven ikke kan fravikes 

til ”ugunst” for spilleren. I arbeidsavtalen kan det derfor kun settes vilkår som 

samsvarer med arbeidsmiljølovens bestemmelser, eller som innebærer en større fordel 

for spilleren.   

 

En god del av reglene innenfor fotballen er avtalebaserte og må fortolkes i lys av det 

sivile regelverk. Partene har i avtalen adgang til å forhandle seg frem til bedre vilkår 

enn det deklaratorisk lovgivning fastsetter. Ettersom flere av de foreningsrettslige 

reglene er basert på avtale, går derfor den preseptoriske lovgivningen også foran 

fotballens egne utarbeidede regler.  

Dette får betydning for oppgavens videre problemstillinger der jeg vil drøfte om 

arbeidsvilkårene i spillerkontrakten er i overensstemmelse med arbeidsmiljøloven, eller 

om kontrakten oppstiller strengere vilkår enn arbeidsmiljøloven hjemler, slik at 

spillerkontrakten eventuelt innebærer at en fotballspiller har et snevrere arbeidervern 

enn en alminnelig arbeidstaker.  

 

                                                 
33

 NFFs standardkontrakt vedlegg 1 under punktet ”Tvister om avtalens opphør” 

34
 NFFs lov § 13-1 1.ledd som fastsetter at alle tvister innen organisasjonen så langt det er mulig skal 

avgjøres med ”endelig virkning” innenfor organisasjonen 
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4 OPPSIGELSE AV FOTBALLSPILLERE 

 

4.1 Innledning 

Arbeidsmiljøloven inneholder et generelt vern av den alminnelige arbeidstaker som 

innebærer at en arbeidstaker ikke kan sies opp med mindre oppsigelsen er ”saklig 

begrunnet”.
35

  

Som vist til tidligere i oppgaven er den profesjonelle fotballspiller omfattet av lovens 

arbeidstakerbegrep, slik at vernet mot usaklig oppsigelse etter arbeidsmiljøloven også 

omfatter spilleren. Forståelsen av begrepet må tolkes konkret i hver enkelt 

oppsigelsessak med bakgrunn i oppsigelsesgrunnen, og er ikke et statisk begrep.  

Oppsigelsessaker kan deles inn i to hovedgrupper: Oppsigelser begrunnet med 

arbeidstakers egne forhold, og oppsigelser som er nødvendige ut i fra virksomhetens 

behov.  

 

4.2 Klubbens mulighet til å si opp spilleren 

Hovedregelen for midlertidig ansettelser er at ansettelsesforholdet løper til kontraktens 

utløp, jfr. aml. § 14-9 5. ledd, slik at det i utgangspunktet ikke er adgang til å si opp 

fotballspillere så lenge de er bundet til en kontrakt.  Men oppsigelse under 

kontraktsperioden kan likevel være tillatt dersom partene skriftlig har avtalt dette.
36

   

Spørsmålet i det følgende vil være i hvilken grad og i hvilke tilfeller fotballklubben har 

anledning til å si opp en profesjonell spiller. 

4.2.1 Klubbens oppsigelsesadgang etter spillerkontrakten 

Hovedregelen etter spillerkontrakten er at avtalen ikke kan sies opp verken av en klubb 

eller en spiller under kontraktsperioden, jfr. kontraktens punkt 1. Kontrakten hjemler 

imidlertid tre legitime grunner, som likevel kan gi klubben grunn til å si opp spilleren 

under kontraktstiden.
37

  Jeg vil behandle hver av disse grunnene for seg i det følgende.  

                                                 
35

 Aml. § 15-7 1.ledd 

36
 Standardkontraktens punkt 1 

37
 Standardkontraktens punkt 1 jfr. vedlegg 1 Litra A 
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4.2.1.1 Oppsigelse på grunn av klubbens sviktende økonomi 

Med hovedregelen om at klubben ikke kan si opp spilleren under kontraktsperioden 

som bakgrunn, vil jeg i det følgende drøfte hvorvidt en oppsigelse på grunn av svikt i 

klubbens økonomi likevel kan gi grunnlag for en saklig oppsigelse av en spiller under 

kontrakt. Spørsmålet i det følgende vil være om en svikt i klubbens økonomi kan gi 

klubben en rettmessig grunn til å si opp spilleren.  

 

Spillerkontrakten må på dette punkt leses i sammenheng med NFFs 

overgangsreglement § 14-2.1 som setter som vilkår at det ved oppsigelse på grunn av 

svikt i klubbens økonomi, foreligger ”saklig grunn i forhold til arbeidsmiljølovens 

bestemmelser”. Dette følger videre av spillerkontraktens vedlegg 1 under punket 

”Tvister om avtalens opphør” der det fremgår at en oppsigelse med bakgrunn i 

kontraktens regler faller inn under arbeidsmiljølovens bestemmelser. Saklighetskravet i 

aml. § 15-7 1.ledd gjelder dermed også for oppsigelser med hjemmel i 

spillerkontrakten.  

 

Hjemmelen for en oppsigelse på grunn av klubbens sviktende økonomi er etter dette 

aml. § 15-7 1. ledd jfr. 2.l edd 2. punktum, jfr. Standardkontraktens vedlegg 1 Litra A 

nr. 1, jfr. overgangsreglementet § 14-2.1. Etter dette er vilkåret at en vesentlig svikt i 

klubbens økonomi må gi klubben en ”saklig” grunn til å si opp spilleren.  

Problemstillingen er hvorvidt oppsigelse av en spiller er ”saklig begrunnet” med 

klubbens sviktende økonomi.  

 

Vilkåret etter aml. § 15-7 1. ledd er at oppsigelsen er ”saklig begrunnet” i 

virksomhetens forhold. Både i rettspraksis og teori er det lagt til grunn at virksomhetens 

forhold typisk vil omfatte driftsinnskrenkninger, rasjonaliseringstiltak eller andre 

omorganiseringsbehov.
38

 En klubb som må si opp en spiller på grunn av dårlig 

økonomi, innebærer en driftsinnskrenkning fra klubbens side. Svikt i en klubbs 

økonomi må i så måte ut i fra bestemmelsens ordlyd anses for å være en legitim grunn 

til oppsigelse, som i utgangspunktet kan gi klubben en saklig grunn til å si opp en 

                                                 
38

 Fougner og Holo, Arbeidsmiljøloven Kommentarutgave (2006), s. 798 
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spiller. Men ordlyden taler videre for at det må være et forbud mot at spilleren sies opp 

uten at klubben har en god og saklig begrunnelse for dette. 

 

For en oppsigelse som er begrunnet med virksomhetens behov for 

driftsinnskrenkninger, er det stilt et ytterligere vilkår til vurderingen av 

saklighetskriteriet: Ved vurderingen av om oppsigelsen er saklig begrunnet i 

virksomhetens forhold, må det foretas en avveining mellom ”virksomhetens behov og 

de ulemper oppsigelsen påfører den enkelte arbeidstaker”, jfr. aml. § 15-7 2.ledd, 

2.punktum. Dette vil også være tilfellet ved oppsigelse av en fotballspiller. I 

saklighetsvurderingen må klubbens behov for oppsigelse veies opp mot ulempene 

oppsigelsen vil påføre den enkelte spiller.   

 

I Rt. 2009 side 685 presiseres det at spørsmålet er om det etter en samlet avveining av 

begge parters behov, anses ”rimelig og naturlig” at arbeidsforholdet bringes til opphør. 

Det fremgår av dommen at terskelen for å si opp en ansatt er høy og at arbeidsgiver må 

kunne vise til ”gode grunner”.  Etter dette må klubbens terskel for å si opp en spiller i 

utgangspunktet være høy og klubben må kunne vise til gode grunner for at oppsigelsen 

av en spiller kan anses saklig.  Videre må det foretas en avveining mellom klubbens 

behov for oppsigelse og spillerens interesser, der det sentrale vil være om oppsigelsen 

fremstår som rimelig og naturlig etter en samlet vurdering.  

 

I forarbeidene til aml. § 15-7 2.ledd 2. punktum fremgår det at formålet bak 

bestemmelsen har vært å øke fokuset på arbeidstakeren og hvilke konsekvenser en 

oppsigelse vil påføre ham ved vurderingen av om oppsigelsen er saklig. Det uttales at 

domstolene tidligere har lagt for stor vekt på arbeidsgivers økonomiske interesser og at 

innføringen av bestemmelsen var nødvendig for å ta større hensyn til de 

vanskelighetene arbeidstakerne og familiene deres må gjennomgå for å skaffe 

arbeidsgiveren en økonomisk gevinst. Lovgiver har med dette gitt en regel av hensyn til 

arbeidstakers interesser, og bestemmelsen er inntatt i loven for å gi arbeidstaker et 

ytterligere vern. Også i forarbeidene presiseres det at terskelen for å si opp den ansatte 

skal være høy, slik at arbeidsgiveren må kunne vise til gode grunner for at oppsigelsen 

skal anses som saklig. Det utdypes at regelen er gitt for å understreke at ikke enhver 
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økonomisk gevinst på grunn av innskrenkninger berettiger oppsigelse, ”avveininger må 

nødvendigvis skje i forhold til den arbeidstaker som faktisk er sagt opp”.
39

  

På den annen side presiseres det i forarbeidene at regelen ikke innebærer at 

driftsinnskrenkning ikke alltid kan utelukkes som oppsigelsesgrunn i tilfeller der 

driftsinnskrenkninger fremstår som ”nødvendige forutsetninger for en forsvarlig drift”. 

Poenget med bestemmelsen er at arbeidstakerens interesser skal telle med i vurderingen, 

slik at ikke arbeidsgiver kan bruke enhver rasjonaliseringsgrunn som saklig grunnlag 

for en oppsigelse. Formålet bak lovbestemmelsen taler for at spillerens interesser skal 

telle med i vurderingen av oppsigelsens saklighet og at ulempene en oppsigelse vil 

påføre spilleren i utgangspunktet skal veie tyngre enn klubbens behov for oppsigelse. I 

utgangspunktet skal det mye til for å ha rett til å si opp en spiller, men samtidig fremgår 

det at ikke enhver interesseovervekt på spillerens side kan føre til at oppsigelsen er 

usaklig. Dersom en oppsigelse er nødvendig for å sikre klubben videre drift kan det 

likevel tale for at klubbens behov må veie tyngre enn spillerens behov for å fortsette i 

stillingen.  

 

I Rt. 1986 side 879 er det gitt uttrykk for at virksomhetens behov for å gjennomføre 

nødvendige driftsinnskrenkningstiltak for å sikre videre drift, må ha gjennomslagskraft 

overfor de ansatte, selv om ”oppsigelsen vil ramme hardt”. Retten kom her til at 

oppsigelser av ansatte ved nedleggelse av arbeidsplasser ett sted for å opprettholde slike 

et annet sted, ikke var usaklig etter arbeidsmiljøloven. Dette taler for at selv om en 

oppsigelse vil ramme spilleren hardt ut i fra hva hans personlige interesser og behov 

tilsier, må klubbens behov for å foreta driftsinnskrenkninger som er nødvendige for å 

sikre videre drift, veie tyngre.  

 

I en lagmannsrettsdom av 20. desember 1983 uttales det at hensynet til den enkelte 

arbeidstaker må veie tungt i tilfeller der det er tale om å foreta rasjonaliseringer for å 

øke et allerede solid overskudd. Derimot når det er tale om ”å sikre fortsatt drift” må 

virksomhetens behov for driftsinnskrenkning tillegges større vekt.
40

 I et 

oppsigelsestilfelle som skyldes en klubbs sviktende økonomi taler dette for at klubbens 

                                                 
39

 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976), s. 72 

40
 RG 1984 s. 616 
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behov må veie tyngst, forutsatt at oppsigelsen foretas for å sikre videre drift. Dersom 

det derimot er på det rene at klubbens økonomi i realiteten er forsvarlig og den videre 

driften ikke er truet, må hensynet til oppsigelsens betydning for spilleren få størst 

gjennomslagskraft.  

I juridisk teori legges det vekt på at dette er rettstilstanden i dag. Selv om arbeidstakeren 

i utgangspunktet har tungtveiende grunner for å opprettholde arbeidsforholdet, vil 

hensynet til å sikre videre drift som hovedregel veie tyngre.
41

  

 

I avgjørelsen i Rt. 1986 side 789 uttales det at det i avveiningen må legges vekt på 

momenter som arbeidstakerens videre utsikter på jobbmarkedet og sosiale forhold, hvor 

typisk et forsørgelsesansvar vil spille inn som et sentralt moment. På bakgrunn av dette 

er spillerens videre utsikter på arbeidsmarkedet og et eventuelt forsørgelsesansvar, 

momenter som skal tillegges vekt ved interesseavveiningen mellom spiller og klubb om 

hvorvidt en oppsigelse er saklig.
 

For en spiller vil hans videre utsikter på 

arbeidsmarkedet kunne være relativt begrenset. Dersom spilleren sies opp utenom 

overgangsvinduet, vil han kunne risikere å bli gående i lengre tid uten relevant arbeid. 

En fotballspillerkarriere er avhengig av kontinuitet og en stadig utvikling og forbedring 

i ferdigheter, slik at det å bli gående uten relevant arbeid også vil kunne hindre 

spillerens arbeidsmuligheter på sikt. En fotballspiller som sies opp utenom 

overgangsvinduet kan i verste fall risikere å bli stående arbeidsledig i lang tid, eller 

måtte finne seg et helt annet arbeid inntil overgangsvinduet åpner slik at han igjen får 

mulighet til å finne en ny stilling som fotballspiller. Dette taler for at ulempene en 

oppsigelse vil påføre spilleren bør veie tungt i vurderingen.  

En spillers eventuelle forsørgelsesansvar vil videre tale for at klubben bør ha en særlig 

sterk begrunnelse for å si opp spilleren, slik at spilleren kan beholde en tilfredsstillende 

økonomi og dermed ha mulighet til å opprettholde sitt forsørgelsesansvar. Ettersom en 

fotballspiller er ansatt på en midlertidig og gjerne kortsiktig kontrakt, medfører dette at 

fremtidsutsiktene for spilleren allerede i utgangspunktet er nokså usikre. Kontrakten 

inngås for en relativt kortsiktig tidsperiode og klubben bør derfor allerede ved 

avtaleinngåelsen ha mulighet til å forutse sin økonomiske stilling i relativt nær fremtid. 
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 22 

Hensyn i forhold til spilleren kan derfor tale for at en spiller bør ha et nokså sterkt vern 

mot å bli sagt opp fra en allerede kortsiktig og midlertidig kontrakt. 

 

I en nylig avsagt dom i Aust-Telemark tingrett uttales det imidlertid at fotballspilleren 

er i en yrkesrolle som ”allerede i utgangspunktet må påregnes å være mer tidsavgrenset 

og omskiftelig enn mer ordinære arbeidsforhold” og at fotballspilleren er del av et 

”nokså spesielt” arbeidsmarked.
42

 Dommen dreide seg om gyldigheten av en oppsigelse 

av to tidligere spillere i Notodden Fotballklubb. Dommen er anket, og saken er kun 

behandlet i tingretten, samtidig som den ble avsagt under dissens, så dommen alene 

utgjør således ingen tungtveiende rettskildefaktor, men ettersom dette er den eneste 

relevante avgjørelsen for oppsigelse av fotballspillere, vil jeg anvende en del momenter 

fra avgjørelsen videre i oppgaven. 

 

Flertallet legger i dommen stor vekt på klubbens mulighet for å oppfylle sitt formål som 

for denne klubben var å fremme sportslig aktivitet og best mulig fylle en rolle som lokal 

idrettsforening. Flertallet uttaler at a-lagets prestasjoner var en vesentlig faktor for 

hvilken økonomisk ramme klubben ville få til å oppnå formålet. Klubben gis derfor en 

adgang til å foreta de disposisjoner de anser som nødvendige for å fremme klubbens 

formål. Det legges her vekt på at klubben dermed var berettiget til å foreta de 

omrokkeringer som var nødvendige på klubbens a-lag, på bekostning av spillernes egne 

interesser.  

I dommen kom flertallet til at klubbens behov for driftsinnskrenkninger måtte veie 

tyngre enn spillernes individuelle interesser.  

I denne saken var det ikke bestridt fra noen av partenes side at klubbens økonomi hadde 

sviktet vesentlig og således i utgangspunktet ga klubben en legitim grunn til oppsigelse. 

Tvisten stod om sakligheten etter arbeidsmiljølovens regler.  

 

I Rt. 1984 side 1058 er det avsagt en dom om gyldigheten av en oppsigelse av en 

skuespiller. Skuespillere kan i dag være, på lik linje med den profesjonelle 

fotballspiller, midlertidig ansatt og begrunnelsen for dette er den samme som for 

fotballspilleren, at det i begge tilfeller er snakk om spesielle yrkesgrupper som kan ha 
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behov for ansettelser for begrensede tidsperioder.
43

 Begrunnelsen for oppsigelsen var 

teaterets sviktende økonomiske stilling og et ønske om å redusere lønnsbudsjettet, samt 

et ønske om å få nye og yngre krefter inn i teateret for å bedre oppsetningene. Dommen 

trekker opp noen interessante momenter som jeg mener er relevante også i forhold til 

fotballspillere.  

I dommen legges det vekt på at det i saklighetsvurderingen må tas hensyn til at teateret 

er en ”meget særegen arbeidsplass” og at spørsmålet i forhold til hva som skal anses 

som saklig oppsigelse av en skuespiller, må ses i sammenheng med teaterets oppgave 

som er å skape kunstnerisk høyverdige teaterforestillinger, med de tiltak som er 

”nødvendige for å realisere dette mål eller denne oppgave”. Dette medførte at teaterets 

interesser måtte veie tyngre enn skuespillerens slik at oppsigelsen var gyldig.  

Det samme må sies å være tilfelle i fotballsammenheng, jfr. også flertallets uttalelse i 

Notodden-dommen om at fotballspilleren opptrer i et ”nokså spesielt” arbeidsmarked.  

Etter dette må fotballspilleren i likhet med skuespilleren, kunne sies å ha en meget 

særegen arbeidsplass, der fotballklubbens oppgave er å skape så god og underholdene 

fotball som mulig. For at både teateret og fotballklubben skal kunne realisere sine mål, 

kan det tenkes at det må stilles ytterligere krav til arbeidstakerens personlige 

kvalifikasjoner for stillingen, og videre kan det tenkes at det kan legges vekt på 

arbeidstakerens utviklingspotensiale. I dommen ble det tatt større hensyn til teaterets 

formål som er å skape best mulig teater, i forhold til skuespillerens individuelle forhold. 

Ettersom arbeidsforholdene og arbeidsplassenes interesser, som består i  å skape og 

oppnå et best mulig resultat, er såpass like for et teater og en fotballklubb, vil jeg si at 

dette taler for at også fotballklubbens interesser må tillegges mer vekt enn spillerens 

egne interesser.  

 

Kontraktklausulens ordlyd kan imidlertid tale for at en klubb har en snevrere adgang til 

å si opp en spiller enn det som følger av arbeidsmiljølovens bestemmelser. Vilkåret for 

å si opp spilleren er etter kontraktklausulen at klubbens økonomi svikter ”vesentlig” i 

forhold til et realistisk oppsatt budsjett, som gir klubben en ”saklig” grunn for 

oppsigelse. Etter arbeidsmiljølovens regel er vilkåret kun at oppsigelsen er ”saklig 
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begrunnet” i klubbens forhold.
44

  Etter kontraktklausulens ordlyd er det ikke 

tilstrekkelig for å oppfylle saklighetskravet at oppsigelsen begrunnes med sviktende 

økonomi, økonomien oppsigelsen baseres på må i tillegg være ”vesentlig” svekket for at 

oppsigelsen skal være saklig begrunnet i klubbens forhold. Kontraktklausulens ordlyd 

taler derfor for at en klubb har en snevrere oppsigelsesadgang av en spiller enn det en 

alminnelig virksomhet har.  

Utgangspunktet for vurderingen av om klubbens økonomi kan sies å ha sviktet 

”vesentlig” må tas i et realistisk oppsatt budsjett. Hvilke krav som stilles til et realistisk 

oppsatt budsjett vil det være vanskelig å si noe generelt om. For å avgjøre dette må det 

foretas en konkret vurdering av det oppsatte budsjett i hvert enkelt tilfelle. Enkelte 

ganger vil det nok være relativt tydelig at det er budsjettert med for høye og ureelle 

inntektsmuligheter og for lave utgiftskostnader, men vurderingen vil være 

skjønnsmessig og må foretas i hver konkrete oppsigelsessak.  

En naturlig språklig forståelse av ordet ”vesentlig” taler for at det skal relativt mye til. 

Ordlyden taler for at svikten i økonomien må være nokså stor og betydelig for å 

oppfylle vesentlighetskravet, slik at ikke enhver svikt i økonomien kan føre til at 

klubben har en saklig begrunnelse for oppsigelsen. Etter dette skal det nokså mye til for 

å oppfylle vesentlighetskravet.  

 

Formålet bak bestemmelsen i aml. § 15-7 er å verne arbeidstakeren mot usaklige og 

vilkårlige oppsigelser fra virksomhetens side. Arbeidstakeren skal unngå å bli oppsagt 

uten at arbeidstaker har et reelt behov å vise til. Forarbeidene til loven presiserer således 

at ikke ethvert driftsinnskrenkningsbehov kan gi virksomheten saklig grunn for 

oppsigelse.
45

 Det legges imidlertid vekt på at driftsinnskrenkninger ikke kan utelukkes 

som saklige grunner for oppsigelse, der driftsinnskrenkningen fremstår som et 

”nødvendig” tiltak for å sikre virksomheten en forsvarlig drift. Dette taler for at det i 

lovens vilkår om saklighet ikke er oppstilt noe krav til hvor sterk den økonomiske 

svikten må være for at det kan foretas driftsinnskrenkninger, det er kun stilt et krav om 

at driftsinnskrenkningen må være ”nødvendig” for å sikre videre drift. En naturlig 

forståelse av de to begrepenes ordlyd ”vesentlig” og ”nødvendig”, kan tale for at 
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fotballklubben har en snevrere adgang til å si opp sine spillere enn en alminnelig 

virksomhet. 

 

De bedriftsøkonomiske hensyn oppsigelsen baseres på, kan være vanskelig for 

domstolene å vurdere. Dommen i Rt. 1989 side 508 illustrerer domstolenes prøvelse av 

det økonomiske grunnlaget for oppsigelser. Retten kom til at en nedleggelse av 

arbeidsplasser ikke var usaklig etter arbeidsmiljøloven, begrunnet med virksomhetens 

behov for å sikre videre driftsgrunnlag.  

I juridisk teori uttales det at retten i oppsigelsessaker som er begrunnet med 

virksomhetens sviktende økonomi, i alle fall må kunne kreve dokumentert den ”antatte 

rasjonaliseringsgevinsten”. Tiltakene må i så måte være godt forankret i interne 

overveielser, og overveielsene bør være godt dokumenterbare. Det uttales videre at hvis 

bedriften etter ”saklige og grundige overveielser” kommer til at en oppsigelse er 

”nødvendig av hensyn til videre drift”, vil dette som hovedregel være en tilstrekkelig 

begrunnelse. Fougner uttaler at oppsigelsesvernet ikke kan forstås slik at det skal true 

virksomheters fortsatte aktivitet. Dette må også gjelde for en klubb som ønsker å si opp 

en spiller på grunn av sviktende økonomi.  

 

I Notodden-dommen hadde Notodden Fotballklubb opplevd en svikt i sin økonomi.  

Klubben mistet en god del av  både sponsorinntekter og mediainntekter, i tillegg rykket 

klubben ned til 2.divisjon, noe som medførte ytterligere svikt i økonomien. Klubben 

opplevde at det oppsatte driftsinntektsbudsjettet nesten ble halvert i løpet av ett år. Også 

budsjettet til klubbens A-lag var mer enn halvert. Retten har her konkludert med at en 

halvering av et realistisk oppsatt budsjett er å regne som en dramatisk inntektssvikt.  

Klubben fikk medhold i at de hadde rett til å si opp de to spillerne i og med at klubbens 

sviktende økonomi dannet en saklig grunn for oppsigelsen.  

På bakgrunn av dette kommer jeg til at kontraktklausulen ikke innebærer noen snevrere 

oppsigelsesadgang for klubbene enn det som følger av aml.§ 15-7. Den profesjonelle 

fotballspilleren har dermed ikke et sterkere oppsigelsesvern enn det som følger av aml. 

§ 15-7. 

 

På bakgrunn av drøftelsene over er det på det rene at hvorvidt en oppsigelse av en 

spiller er ”saklig begrunnet” i klubbens forhold, må avgjøres ut i fra en skjønnsmessig 
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helhetsvurdering i hvert enkelt tilfelle. Det må fastslås i hver konkrete sak hvor stor 

klubbens økonomiske svikt er og hva en slik svikt kan medføre. Videre må det foretas 

en konkret avveining mellom spillerens interesser for videre ansettelse i klubben og 

klubbens behov for oppsigelse. Etter en gjennomgang av de ulike rettskildefaktorene, 

må klubbens behov for å sikre videre og forsvarlig drift tillegges større vekt i 

vurderingen. Dersom oppsigelse av en spiller etter dette fremstår som en nødvendig 

forutsetning for å sikre forsvarlig drift, må klubbens behov veie tungt i vurderingen. 

Dersom det etter avveiningen av partenes ulike behov fremstår som mest rimelig og 

naturlig at avtaleforholdet med spilleren avsluttes, er oppsigelsen å anse som saklig.  

 

4.2.1.1.1 Klubbens plikt til å tilby spilleren annet passende arbeid  

Aml. §15-7 nr. 2 1. punktum innebærer en ytterligere begrensning i klubbens rett til å si 

opp spilleren: Dersom klubben har et ”annet passende arbeid” i klubben tilgjengelig for 

spilleren, er en oppsigelse på grunn av driftsinnskrenkning eller rasjonalisering likevel 

ikke saklig begrunnet, jfr. aml.§ 15-7 2. ledd.  

 

Spørsmålet er om en klubb heller må omplassere en spiller til en annen stilling i 

klubben fremfor å si han opp.  

På bakgrunn av en fotballspillers arbeidsoppgaver, må han kunne sies å være i en 

særegen yrkesposisjon, slik at et sentralt spørsmål i problemstillingen vil være om en 

klubb har plikt til å tilby spilleren ethvert annet ledig arbeid i klubben, typisk en jobb i 

administrasjonen, en trenerstilling eller en rolle i støtteapparatet.  

Problemstillingen i det følgende er hva klubben plikter å tilby spilleren som  ”annet 

passende arbeid”. 

 

I Rt. 2008 side 749 fremgår det at arbeidet som tilbys anses for å være ”passende” 

dersom det ikke innebærer ”noen dramatisk forskjell, verken hva angår arbeidsoppgaver 

eller arbeidsomgivelser”. I avgjørelsen av om arbeidet som tilbys er ”passende” må det 

vurderes om stillingen innebærer andre kvalifikasjonskrav enn den opprinnelige 

stillingen, og om kvalifikasjonskravene enten er strengere eller svakere i forhold til den 

opprinnelige stillingen. Stiller stillingen krav til sterkere kvalifikasjoner, er stillingen 

neppe å anse som ”passende” ettersom en tiltreden i stillingen vil kreve særlig 
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opplæring.
46

 Dette taler for at klubbene må kunne tilby spilleren stillinger som ikke 

innebærer noen dramatisk forskjell enten hva angår arbeidsoppgaver eller 

arbeidsomgivelser. I forarbeidene fremgår det at hva som skal anses som ”annet 

passende arbeid” må avgjøres ut i fra en helhetsvurdering, der spillerens egne meninger 

spiller inn som et moment.
47

 Selv om den alternative stillingen skal vurderes med 

arbeidstakeren, ”må det være klart at det skal meget til for å la den enkelte ansattes 

individuelle interesser være avgjørende”, heter det i Rt. 2008 side 749.  

I praksis legges det vekt på at lovens ordning ikke innebærer noen rett for den ansatte til 

å kunne velge blant ulike arbeidsoppgaver som måtte være tilgjengelige og som han er 

kvalifisert for. Jo nærmere arbeidet som tilbys ligger arbeidstakerens opprinnelige 

arbeidsoppgaver, desto mer taler for at det har blitt tilbudt ham ”annet passende arbeid”. 

 

Det er på det rene at en stilling i klubbens trenerapparat, støtteapparat eller en stilling i 

klubbens administrasjon, vil være en stilling med et annet stillingsinnhold enn det 

spilleren tidligere har vært vant med.  En fotballspillers opprinnelige stilling består av å 

spille fotball, og han er ansatt i klubben for at hans sportslige prestasjoner skal bidra til 

å oppnå tilfredsstillende sportslige resultater. Formålet med hans stilling er at klubben 

skal nå et så høyt sportslig nivå som mulig. Dette vil også være tilfellet for en stilling i 

klubbens støtte- eller trenerapparat. En stilling i klubbens støtteapparat eller en 

trenerrolle vil innebære at klubben fortsatt kan dra nytte av spillerens ferdigheter og 

kunnskaper som han har opparbeidet seg gjennom sitt arbeid for klubben og spilleren 

får fortsatt ta del i klubbens sportslige aktivitet. Spilleren vil kunne ha gode kunnskaper 

om klubbens spillestrategier og inneha spesielle ferdigheter som kreves for å lykkes på 

et høyt og profesjonelt nivå innenfor fotballen, noe som kan være vanskeligere å finne 

blant alminnelige søkere på det åpne arbeidsmarkedet. Arbeidsomgivelsene vil i stor 

grad være de samme som spilleren tidligere har vært vant med, slik at en omplassering 

til en sådan stilling ikke vil innebære noen ”dramatisk forskjell” i arbeidsomgivelser. 

Klubbens egne interesser tilsier derfor at klubben bør ha en temmelig vid plikt til å tilby 

spilleren ”annet” arbeid i klubbens støtteapparat eller trenerapparat.  
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En stilling i klubbens administrasjon vil imidlertid innebære en endring både hva angår 

arbeidsoppgaver og omgivelser. For spilleren kan det å skulle gå over til for eksempel 

en kontorjobb i klubbens administrasjon, nok sies å innebære en ”dramatisk forskjell” 

både hva angår ”arbeidsoppgaver og arbeidsomgivelser”. Men dersom alternativet er å 

bli gående uten arbeid må også spillerens interesser tilsi at klubben bør ha en plikt til å 

tilby også slike stillinger. Spilleren har i tillegg en rett til å takke nei dersom han ikke 

finner tilbudet passende, men dersom det foreligger et reelt tilbud fra klubben og 

arbeidet er ansett som ”passende”, vil oppsigelsen være saklig.  

En administrasjonsstilling vil kreve andre kvalifikasjoner til spilleren enn det som har 

vært forutsatt i hans stilling som profesjonell spiller. En stilling i administrasjonen kan 

kreve relevant utdannelse eller spesielle personlige egenskaper. Hvorvidt en klubb må 

tilby den oppsagte spilleren en stilling i administrasjonen må i tilfelle foretas etter en 

helhetsvurdering i det konkrete tilfellet.  

 

En fotballklubbs formål er å oppnå best mulig sportslige resultater. Dette taler for at en 

klubb bør ha en relativt stor mulighet til å sette sammen et lag, en klubbledelse eller et 

trenerapparat på en måte de anser som best egnet til å oppfylle klubbens formål. En 

keeper som sies opp kan for eksempel ikke kreve å bli tilbudt en spiss-stilling, dersom 

en slik stilling står ledig. Stillingen vil ligge såpass fjernt fra spillerens opprinnelig 

stilling og vil innebærer helt andre kvalifikasjonskrav for å fremme klubbens formål i 

størst mulig grad. Et slikt tilbud er neppe å anse som ”passende” ut i fra klubbens 

interesser. En klubbs formål kan derfor tale for at klubben bør ha en noe snevrere plikt 

til å tilby spilleren alternativt arbeid i klubben.  

 

I Rt. 1966 side 393 uttales det at også stillinger som er ansett som lavere og dårligere 

stilte, må kunne tilbys som alternativt arbeid. Dette presiseres også i forarbeidene som 

uttaler at arbeidsgiver som et utgangspunkt, ikke vil være fri for ansvar, dersom han 

tilbyr arbeidstakeren et ”dårligere arbeid enten med hensyn til lønn eller 

stillingsinnhold” enn den stillingen han opprinnelig hadde.
48

 I slike tilfeller vil det være 

opp til spilleren å avgjøre hvordan han vil forholde seg til tilbudet. Forarbeidene gir 

dermed en indikasjon på at klubben må være pliktig til å tilby spilleren også stillinger 
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som ligger lavere i lønn enn hans stilling som fotballspiller og de må også kunne tilby 

spilleren en stilling med et noe annet stillingsinnhold. Dette taler for at klubben bør ha 

en nokså vid plikt til å tilby spilleren et alternativt arbeid i klubben.  

For spilleren vil et alternativt arbeid i klubbens støtteapparat, administrasjon eller en 

trenerrolle, kunne innebære at han må gå ned i lønn og en slik stilling vil innebære et 

annet stillingsinnhold enn han opprinnelig har hatt. Men på bakgrunn av forarbeider og 

rettspraksis er det klart at klubben har en plikt til å tilby spilleren stillinger som både 

ligger lavere i lønn og innehar et annet stillingsinnhold, og at det eventuelt må være opp 

til spilleren å takke nei til tilbudet.  

 

Forarbeidene slår videre fast at en arbeidsgiver ikke har plikt til å opprette en ny stilling 

dersom det ikke er behov for denne.
49

 Formålet bak bestemmelsen i aml. § 15-7 2.ledd 

1.punktum er kun at arbeidstakeren skal omplasseres fremfor å sies opp dersom det er et 

udekket arbeidsbehov ellers i virksomheten. Hensikten er å ramme de tilfellene der det 

vil være unaturlig å si opp en arbeidstaker dersom han siden kan benyttes på en 

fornuftig og gunstig måte til annet arbeid hos samme arbeidsgiver. Oppsigelsen kan i så 

fall heller ikke begrunnes med arbeidsgiverens behov for driftsinnskrenkninger, 

ettersom arbeidsgiver må ansette en ny arbeidstaker for den ledige stillingen, noe som 

vil innebære en omgåelse av arbeidstakerens oppsigelsesvern.  På bakgrunn av dette vil 

klubben ikke ha plikt til å opprette en ny stilling verken i støtteapparatet, trenerapparatet 

eller i administrasjonen for å tilby en oppsagt spiller et alternativt arbeid. 

 

Etter en gjennomgang av de ulike rettskildefaktorene er det vanskelig å si noe helt 

generelt om hvilke stillinger klubben er pliktig å tilby spilleren som ”annet passende 

arbeid”. Dette må avgjøres etter en helhetsvurdering i hvert konkrete tilfelle hvor den 

aktuelle stillingens krav til kvalifikasjoner og spillerens egnethet spiller inn som 

momenter, der mulighetene og ønskene for videre arbeid i klubben må drøftes med den 

enkelte spiller.  

På bakgrunn av dette kommer jeg til at klubben må ha en plikt til å tilby spilleren en 

rolle i støtteapparatet, trenerapparatet eller en stilling i administrasjonen dersom 

spilleren er ansett som tilstrekkelig kvalifisert og en slik stilling står ledig.  
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4.2.1.1.2 Spillerens fortrinnsrett til ny ansettelse i klubben 

En arbeidstaker som blir sagt opp på grunn av ”virksomhetens forhold”, har i 

utgangspunktet fortrinnsrett til ny ansettelse i virksomheten, jfr. aml.§ 14-2 2.ledd jfr. 

1.ledd. Dette innebærer at en spiller som er sagt opp på grunn av klubbens sviktende 

økonomi, i utgangspunktet skal ha fortrinnsrett ved ansettelse av andre stillinger i 

klubben.  

 

Bestemmelsen er en videreføring av arbeidervernloven av 1977 § 66 slik at tidligere 

praksis og den tidligere lovens forarbeider kommer til anvendelse ved tolkningen av 

den nåværende aml. § 14-2.  

Spørsmålet i det følgende blir om spilleren har krav på fortrinnsrett til enhver ledig 

stilling i klubben.  

 

Vilkåret for fortrinnsrett til ny stilling i klubben er at spilleren er ”kvalifisert” for 

stillingen og at han er sagt opp på grunn av klubbens forhold.  

Fortrinnsretten må således avgrenses mot oppsigelser som skyldes spillerens forhold og 

spillerens egen oppsigelse.
50

  

Problemstillingen i det følgende blir hvilke stillinger i klubben spilleren er ”kvalifisert” 

for.  

 

Høyesterett har i Rt. 2003 side 1754 lagt til grunn at arbeidstakerens personlige 

egenskaper som har betydning for hvordan han kan utføre sine arbeidsoppgaver, må 

inngå i vurderingen av om han er kvalifisert for stillingen. Det legges videre vekt på om 

det er ”spesielle trekk ved stillingen” som krever ”særskilte personlige egenskaper”.  

Etter dette er det på det rene at vilkåret ”kvalifisert for” både omfatter spillerens faglige 

og personlige egenskaper.  

 

Av forarbeidene fremgår det at hva som skal anses som arbeid spilleren er ”kvalifisert 

for” må avgjøres ut i fra en helhetsvurdering der spillerens egen vurdering spiller inn. 
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Det uttales videre at kvalifikasjonskravet ikke innebærer mer enn at arbeidstakeren må 

ha de kunnskaper og ferdigheter som ”normalt” forutsettes for den aktuelle stillingen.
 51

 

 

På bakgrunn av regelen i aml. § 14-2 2.ledd jfr. 1. ledd er det klart at også 

fotballspilleren i utgangspunktet har en fortrinnsrett til ny ansettelse i klubben. Men 

fotballspilleren står i en særstilling rent yrkesmessig ettersom han ofte er uten noen 

formell utdannelse og hans profesjon består av å spille fotball. For klubben vil det ikke 

alltid være mulig å tilby han en ny stilling som vil oppfylle spillerens mulighet til å 

spille fotball. En stilling som fotballspiller må kunne sies å ha ”spesielle trekk” som 

krever ”særskilte personlige egenskaper”. En klubb bør derfor ha en vid adgang til selv 

å vurdere hvem de vil ha til å fylle lagets ulike roller, og må i så måte kunne nekte en 

spiller fortrinnsrett til en plass på laget dersom de anser det som det beste for lagets 

sportslige prestasjoner. Det må for eksempel være på det rene at en klubb ikke har noen 

plikt til å tilby en oppsagt keeper en stilling som spiss, dersom en spissplass på laget 

står ledig. Keeperen vil neppe fylle kravet til de ferdigheter som normalt forutsettes for 

en slik stilling.  

Men fotballspilleren kan likevel tenkes å ha kvalifikasjoner for andre stillinger innad i 

klubben, som for eksempel en trenerstilling eller en rolle i støtteapparatet. Dersom 

klubben finner at spilleren er kvalifisert for en slik rolle, har spilleren fortrinnsrett til 

stillingen, så lenge han selv ønsker seg denne.  

 

Spørsmålet om hvorvidt fotballspilleren er kvalifisert til enhver annen stilling i klubben, 

står derfor åpent og må avgjøres av domstolene ut ifra en helhetsvurdering i hvert enkelt 

tilfelle. Vurderingen må baseres på en avveining mellom klubbens behov for en egnet 

person i stillingen og spillerens personlige egenskaper og kvalifikasjoner. Dersom ikke 

klubben har noe konkret tilbud som spilleren anses ”kvalifisert” for, har ikke spilleren 

fortrinnsrett til ny ansettelse i klubben.  
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4.2.1.2 Oppsigelse på grunn av svikt i spillerens sportslige nivå 

Etter den individuelle spillerkontraktens vedlegg 1 litra A nr. 2, har klubben rett til å si 

opp spilleren dersom han ikke lenger opprettholder det ”sportslige nivå” som avtalen 

forutsetter. I likhet med oppsigelse av en spiller på grunn av klubbens sviktende 

økonomi, må kontraktklausulen leses i samsvar med arbeidsmiljølovens bestemmelser, 

slik at oppsigelsesvernet i aml. § 15-7 får betydning for om klubben kan basere en 

oppsigelse på et slikt grunnlag.   

 

Hjemmelen for å si opp en spiller på grunn av svikt i sportslig nivå er 

standardkontraktens vedlegg 1 Litra A nr.2, jfr. aml. § 15-7 1. og 2. ledd.  

 

Vilkåret for å si opp en spiller på grunn av svikt i sportslig nivå er at klubben har en 

”saklig” grunn til å si opp spilleren fordi han ikke lenger opprettholder det sportslige 

nivået arbeidsavtalen forutsetter. 

 

Problemstillingen i det følgende er når en svikt i spillerens ”sportslig nivå” gir klubben 

en saklig grunn til oppsigelse.   

 

Oppsigelse på grunn av svikt i spillerens sportslige nivå kan ses i sammenheng med den 

alminnelige arbeidsrettslige regelen om en oppsigelse som er begrunnet med 

arbeidstakers ”egne forhold”. Begrunnelsen for å si opp en arbeidstaker på grunn av 

hans ”egne forhold” vil typisk være at arbeidstaker ikke lenger har de kvalifikasjoner 

som stillingen krever. Det samme må kunne sies å være tilfellet i de situasjonene der en 

spiller blir sagt opp på grunn av svikt i sportslig nivå. Svikten i nivået innebærer 

nettopp at spilleren ikke lenger har de kvalifikasjonene som kreves i stillingen.  

 

Rettspraksis etter aml. § 15-7 taler for at ikke enhver svikt på arbeidstakers side kan 

lede til at en oppsigelse er ”saklig” begrunnet med arbeidstakers egne forhold. Det er på 

det rene at ubetydelige svikt for virksomheten må godtas ettersom oppsigelsesnormen 

etter aml.§ 15-7 er streng, jfr. Rt. 1963 side 1013. Dette taler for at en klubb også må 

godta en viss nedgang i spillerens sportslige nivå før svikten kan gi klubben et saklig 

grunnlag for å si opp spilleren, så lenge svikten er ubetydelig for klubben. Dette vil 

typisk være tilfelle der en spiller vender tilbake fra ferie og er noe mindre trent enn 
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vanlig, da svikten neppe vil være av stor betydning for klubben ettersom hans sportslige 

nivå relativt raskt kan tenkes å være tilbake på et tilfredsstillende plan igjen.  

Videre er det lagt til grunn i dommen at det i utgangspunktet gjelder et krav om at 

arbeidstakeren har fått tilstrekkelig instruksjon, opplæring og oppfølgning før han kan 

sies opp på grunn av dårlig utført arbeid.  En fotballklubb må også ha en oppfølgnings- 

og veiledningsplikt samt et treningsansvar overfor sin spiller. Dersom spilleren etter en 

vurdering anses for å være gitt god nok oppfølgning, veiledning og tilpasset trening fra 

klubbens side, men prestasjonene fortsetter å svikte, kan det tale for at klubben bør ha 

en rett til å si han opp 

 

Etter uttalelser i dommen i Rt. 2009 side 685 må det foretas en konkret skjønnsmessig 

avveiing av virksomhetens og den ansattes interesser, der spørsmålet er om det etter en 

samlet avveining av partenes behov anses som ”rimelig og naturlig” at arbeidsforholdet 

opphører. Det legges vekt på at terskelen for å si opp den ansatte er høy, slik at 

arbeidsgiver må vise til gode grunner. Dette er også lagt til grunn i Rt. 2001 side 1362 

der det uttales at arbeidstakers forhold ikke skal vurderes isolert, men må ses i 

sammenheng med hva ”virksomhetens interesser tilsier”. 

Dette innebærer at det i vurderingen av om oppsigelse av en spiller er ”saklig” 

begrunnet med svikt i sportslig nivå, må foretas en avveining mellom oppsigelsens 

betydning for spilleren og hva klubbens interesser tilsier. Dersom det etter en 

helhetsvurdering fremstår som ”rimelig og naturlig” at arbeidsavtalen opphører, har 

klubben en ”saklig” grunn til å si opp spilleren.  

I vurderingen vil det være et moment om det er gitt advarsel om at det personlige 

forholdet kan medføre oppsigelse, jfr. Rt. 2001 side 1362. Dersom klubben har varslet 

spilleren om at svikten i hans sportslige nivå kan lede til oppsigelse, vil det være av 

betydning om han har forsøkt å innrette seg etter advarselen. Hvis spilleren etter dette 

har gjort alt han kan for å forsøke og forbedre sitt sportslige nivå, kan det tale for at 

klubben likevel ikke har en saklig grunn til å si han opp. Samtidig taler det for at 

klubben skal ha videre adgang til å si opp spilleren dersom advarsel er gitt og spilleren 

likevel ikke gjør forbedringer eller innretter seg etter advarselen.  

 

Etter kontraktklausulens ordlyd er vilkåret for at klubben skal ha en legitim grunn til å 

si opp spilleren på grunn av en svikt i hans sportslige nivå, at spilleren ikke lenger 
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opprettholder nivået som arbeidsavtalen forutsetter. NFFs standardkontrakt for 

profesjonelle spillere inneholder ingen generelle punkter om dette. Det naturlige vil da 

være å se på kontraktsforhandlingene mellom partene for å se om det fremkommer noe 

om forventede prestasjoner der. Dersom det heller ikke her er noe å finne, må en se på 

spillerens nivå da kontrakten ble inngått. Det er naturlig å anta at klubben i det minste 

bør kunne forvente en viss opprettholdelse av dette nivået eller en økning i sportslig 

nivå. Kontraktklausulens ordlyd taler etter dette for at spilleren kan sies opp av klubben 

så snart han ikke lenger presterer på lik linje med det arbeidsavtalen forutsetter eller så 

fort klubben sporer en liten nedgang i hans sportslige nivå. Ordlyden tilsier ikke at 

svikten må være vesentlig eller lignende, slik at den taler for at enhver svikt i nivået kan 

gi grunnlag for oppsigelse.  

 

For spilleren vil en slik oppsigelsesadgang for klubben, kunne ramme hardt. Visse 

nedganger i spillerens sportslige nivå kan tenkes å forekomme til tider. En spiller kan da 

risikere å bli sagt opp fra sin stilling så raskt klubben ser selv den minste svikt i nivået. 

Videre kan det tenkes at klubben etter en slik vid adgang vil begrunne enhver 

oppsigelse med svikt i sportslig nivå, mens oppsigelsen i realiteten dreier seg om at 

klubben har fått tilbud om en mer lovende eller økonomisk gunstig spiller. En vid 

adgang i klubbens oppsigelsesadgang vil derfor medføre en stor usikkerhet for spilleren. 

Slike reelle hensyn i forhold til spillerens interesser må tilsi at det i forhold til 

saklighetsvurderingen i hvert fall må kunne stilles krav til at svikten i nivået må være av 

en viss størrelse og en viss forventet varighet, slik at ikke enhver svikt i nivået kan gi 

klubben en berettiget grunn til oppsigelse. Dette taler for at det bør stilles relativt 

strenge krav til saklighetskravet etter kontraktsklausulens bestemmelse.  

For klubben vil formålet med spillerens stilling være at han presterer i kamper og bidrar 

til å oppnå så gode sportslige resultater som mulig. Fotballspilleren kan i så måte anses 

for å være ansatt for å oppnå et bestemt resultat, og klubbens interesser kan derfor tilsi 

at han ikke lenger bør beholde sin stilling dersom de forutsatte prestasjonene uteblir.  

 

I alminnelige arbeidsrettslige forhold er det lagt til grunn i rettspraksis at det ikke er nok 

å begrunne en oppsigelse på grunn av arbeidstakers forhold, med at de har en bedre 

kvalifisert person til å besitte stillingen. Dette taler for at heller ikke en fotballklubb kan 

begrunne en spillers svikt i sportslig nivå med at de har en bedre spiller til å overta hans 
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plass på laget. Men på fotballens område er det nettopp spillerens kvalifikasjoner som 

gjør at han innehar stillingen i klubben. Klubbens formål er å oppnå best mulig 

sportslige resultater og en varig svikt i spillerens prestasjoner kan føre til at de ønskede 

resultatene uteblir. Formålet bak lagsammensettingen er at laget skal prestere så høyt 

som mulig. Klubbens interesser tilsier derfor at en varig svikt i spillerens prestasjoner 

må kunne lede til at klubben kan sette en mer kvalifisert spiller inn i hans rolle.  

 

I juridisk teori er det lagt til grunn at oppsigelser på grunn av ”egne forhold” ikke 

nødvendigvis innebærer at det må være forhold arbeidstakeren selv er ansvarlig for eller 

kan bebreides for. Oppsigelse kan derfor være berettiget også i de tilfellene der 

arbeidstakeren rett og slett gjør en for dårlig jobb i forhold til forventet.
52

 Dette taler for 

at klubben bør ha en nokså vid adgang til å kunne si opp spilleren på grunn av svikt i 

det sportslige nivået, uten at det stilles for strenge krav til sakligheten. I det alminnelige 

arbeidslivet er det ofte tilstrekkelig at arbeidstakeren har gjort sitt beste for å innfri 

arbeidsgivers forventninger, mens det for stillinger på de høyeste nivåene innenfor 

fotballen, ut i klubbens formål og interesser må kunne stilles ytterligere krav til 

spesifikke prestasjoner for å nå konkrete målsetninger.  

 

Etter en gjennomgang av de ulike rettskildefaktorene og en skjønnsmessig avveining av 

klubbens interesser og en oppsigelses betydning for spilleren, kommer jeg til at en 

klubb bør ha en relativt vid adgang til å si opp en spiller på grunn av svikt i sportslig 

nivå. Nøyaktig hvor mye spilleren må svikte sportslig er det vanskelig å si noe generelt 

om, det må vurderes ut i fra en skjønnsmessig helhetsvurdering i hvert enkelt tilfelle. 
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4.2.1.3 Oppsigelse på grunn av manglende oppfyllelse av kontraktens 

forpliktelser 

Etter standardkontraktens vedlegg 1 litra A nr. 3 kan klubben si opp kontrakten med 

spilleren så lenge spilleren ikke oppfyller sine forpliktelser i avtaleforholdet, til tross for 

at klubben har påpekt dette skriftlig.  

Vilkåret er at spilleren ikke ”oppfyller sine forpliktelser” etter avtalen. 

Problemstillingen er således om brudd på enhver kontraktsforpliktelse kan gi klubben 

en berettiget anledning til å si opp spilleren.  

 

Etter en naturlig språklig forståelse av ordlyden er det mye som taler for at enhver 

manglende oppfyllelse av en forpliktelse kan medføre oppsigelse. 

Kontraktbestemmelsen inneholder ingen videre definisjon av hva slags forpliktelse som 

må være overtrådt, det fremgår ikke av ordlyden om det for eksempel må være brudd på 

en vesentlig kontraktsforpliktelse.  

 

Etter rettspraksis må spillerens mislighold vurderes opp mot klubbens interesser. Det vil 

også være av betydning om misligholdet er foranlediget av forhold på klubbens side.
53

 

Har klanderverdige forhold på klubbens side påvirket spilleren til å handle som han 

gjorde, kan dette tale for at bruddet ikke bør lede til oppsigelse.  

I teorien er det uttalt at typiske brudd på forpliktelser som kan lede til oppsigelse, vil 

være å motsette seg instrukser gitt av klubben, stadig forsømmelse av arbeidstiden, ved 

bevisst å bidra til og forringe arbeidsmiljøet eller ved å uttale seg negativt om klubben 

utad. I vurderingen må det legges vekt på om spilleren tidligere har mottatt advarsler fra 

klubben og om han har valgt å foreta handlingene bevisst. I vurderingen av om 

misligholdet skal føre til oppsigelse, må klubben også vurdere hvor hardt en oppsigelse 

vil ramme spilleren.
54

  

 

På bakgrunn av dette er det på det rene at hvorvidt bruddet på kontraktsforpliktelsen 

skal lede til oppsigelse, må baseres på en skjønnsmessig vurdering i hvert enkelt tilfelle, 

der både spillerens og klubbens forhold spiller inn. I vurderingen må det også vurderes 
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hvor alvorlig overtredelsen av forpliktelsen er. Sterkt klanderverdige handlinger fra 

spillerens side, kan tale for at bruddet på kontraktsforpliktelsen bør lede til oppsigelse.   

 

4.3 Spillerens rett til å stå i stillingen mens tvist om oppsigelse verserer 

Spørsmålet i det følgende er om fotballspilleren har rett til å fortsette i sin stilling mens 

sak om gyldigheten av hans oppsigelse pågår. Rett til å stå i stillingen innebærer at 

klubbens og spillerens rettigheter og plikter i arbeidsforholdet består, inntil saken er 

rettskraftig avgjort.  

 

I spillerens kontrakt er det ikke inntatt noe generelt punkt om rett til å stå i stillingen 

mens tvist om oppsigelse pågår. Men ettersom det følger av spillerkontraktens vedlegg 

1 at tvister om avtalens opphør skal falle inn under arbeidsmiljølovens bestemmelser, 

kan det likevel tenkes at han har en slik rett.
55

  

 

Hovedregelen er at fotballspilleren som midlertidig ansatt ikke har rett til å fortsette i 

stillingen så lenge tvist om oppsigelsens gyldighet verserer, jfr. arbeidsmiljøloven § 15-

11 3.ledd, 1.punktum Regelen gir imidlertid et unntak for de tilfellene der retten 

bestemmer at spilleren likevel skal få fortsette i stillingen så lenge saken pågår, etter 

påkrav fra spilleren selv, jfr. aml. § 15-11 3.ledd, 2.punktum.  

 

Vilkåret for spillerens rett til å bli stående i stillingen er at retten bestemmer at 

arbeidsforholdet likevel skal bestå, forutsatt at spilleren selv har fremsatt et krav om 

dette. Loven gir ingen nærmere presisering av hvordan vurderingen skal foretas.  

Problemstillingen i det følgende er i hvilke tilfeller fotballspilleren kan ha en rett til å 

stå i stillingen mens sak om oppsigelse verserer.  

 

Det er særlig to hensyn som danner grunnlaget for at en midlertidig ansatt kan ha rett til 

å stå i stillingen: For det første skal regelen sikre en kontinuitet i arbeidet og den vil 

også gjøre det lettere for arbeidstakeren å fortsette med sitt arbeid hvis det viser seg at 

oppsigelsen senere blir kjent ugyldig.
56

 For en fotballspiller vil en fratreden fra 
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stillingen innebære at han ikke får mulighet til å delta på verken treninger eller i 

kamper. Hans fravær fra treninger vil medføre at han ikke har mulighet til å delta i 

lagets videre utvikling og spillerstrategier, noe som kan virke hemmende for han ved en 

eventuell gjeninntreden på laget dersom oppsigelsen kjennes ugyldig. Spilleren vil også 

gå glipp av et oppsatt treningsprogram som kan føre til en nedgang i hans 

prestasjonsnivå som fotballspiller.  

For det andre er regelen gitt for å sikre arbeidstakerens inntektsgrunnlag så lenge saken 

verserer. Arbeidstakeren skal ikke bare ha krav på lønn under saken, men skal også ha 

rett til å fortsatt få utføre sitt arbeid.
57

  

En fotballspiller som blir sagt opp utenfor overgangsvinduets frister, vil ikke ha 

mulighet til å finne seg en tilsvarende jobb som profesjonell fotballspiller og kan 

risikere å bli stående uten relevant arbeid i lang tid. I denne perioden vil det være 

vanskelig for spilleren å bevare en stabil inntekt og videre kan det være vanskelig for 

ham å opprettholde sitt sportslige nivå ettersom han både settes ut av treninger og 

kamper.  Dersom spilleren må finne seg et hvilket som helst annet alminnelig arbeid så 

lenge saken pågår, vil han kunne ha vanskeligheter med å opprettholde det sportslige 

nivået og dermed også minske sjansene sine for et lignende sportslig arbeid i fremtiden.  

Dette kan tale for at en spiller bør ha rett til å bli stående i stillingen mens sak om 

oppsigelse verserer.  

 

Aml.§ 15-11 3.ledd er en videreføring av arbeidervernloven av 1977 § 58A nr.4, 5.ledd, 

slik at forarbeider og praksis etter den tidligere loven kan anvendes som 

rettskildefaktorer ved tolkningen av den nåværende lovbestemmelsen.  

Høyesterett har i en dom av 10. oktober 2007 i en sak som gjaldt hvorvidt en 

midlertidig ansatt hadde rett til å fortsette i stillingen inntil saken var rettskraftig 

avgjort, slått fast at aml. § 15-11 3.ledd kun gir den ansatte en ”begrenset rett” til å 

fortsette i stillingen.
58

 Høyesterett bemerker at en slik begrenset rett kan tenkes aktuelt i 

de tilfellene der det er tvist om den midlertidige ansettelsesavtalens lovlighet.  
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I en dom av 13. mars 1998, uttaler lagmannsretten at retten til å fortsette i stillingen for 

midlertidig ansatte, kun kommer til anvendelse i tilfeller der det vil være ”urimelig at 

arbeidstaker ikke får fortsette i stillingen”.
 59

  

 

Forarbeidene til § 58A nr. 4 presiserer at det vil være aktuelt å avsi kjennelse for rett til 

å stå i stillingen når det er ”åpenbart at det foreligger en midlertidig tilsetting i strid med 

§ 58 A”.
60

 Det fremgår at en rett til å stå i stillingen kan være aktuelt i de tilfellene der 

det er ”åpenbart” at  den midlertidig ansettelsesavtalen er ugyldig, noe som innebærer at 

den midlertidig ansettelsesavtalen er ulovlig i forhold til hovedregelen om fast 

ansettelse, jfr. aml. § 14-9 1.ledd. Det er her snakk om et forhold som bygger på selve 

ansettelsesavtalens gyldighet og lovligheten av denne. Forarbeidene og rettspraksis 

tilsier derfor at spilleren ikke skal ha rett til å bli stående i stillingen så lenge han er 

lovlig midlertidig ansatt.  

 

På bakgrunn av dette følger det både av rettspraksis og lovens forarbeider at det i 

oppsigelsessaken må være tvil om den midlertidige ansettelsens gyldighet, for at 

fotballspilleren skal ha en rett til å bli stående i stillingen mens sak om oppsigelsens 

gyldighet verserer. 

Etter aml. § 14-9 1.ledd, bokstav e, vil det ikke være tvil om at spillerens kontrakt er en 

midlertidig ansettelsesavtale eller om det i realiteten dreier seg om en fast ansettelse. 

Lovbestemmelsen gir klart uttrykk for at midlertidig ansettelser skal anvendes ved 

ansettelse av idrettsutøvere. Det vil derfor ikke være tvil om at den profesjonelle 

spillerkontrakten er en midlertidig ansettelsesavtale. 

Etter dette har en spiller ikke rett til å stå i stillingen mens tvist om oppsigelse verserer. 
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4.4 Spillerens mulighet til å si opp avtalen med klubben 

Ettersom hovedregelen for midlertidig ansatte er at arbeidsforholdet løper til 

kontraktstidens utløp, har heller ikke fotballspilleren i utgangspunktet adgang til å si seg 

løst fra kontrakten med klubben, jfr. aml.§ 14-9 5.ledd. I spillerkontrakten og i 

overgangsreglementet er det imidlertid gitt unntak for visse tilfeller som likevel gir 

spilleren en rett til å si opp kontrakten når nærmere bestemte vilkår foreligger. Disse vil 

jeg behandle i det følgende. 

 

4.4.1 Spillerens rett til å si opp avtalen med klubben etter spillerkontrakten 

4.4.1.1 Rett til å si opp kontrakten på grunn av manglende lønnsutbetaling 

Etter spillerkontraktens vedlegg 1 Litra C nr.1 har spilleren rett til å si opp avtalen med 

klubben når klubben ikke overholder lønnsforpliktelsene etter avtalen. Vilkåret er at 

lønnsutbetalingen er forsinket med en kalendermåned. Så lenge lønnsutbetalingen 

uteblir i over en måned, har spilleren rett til å si opp kontrakten og dermed bryte 

avtaleforholdet med klubben.  

Hvorvidt vilkåret er oppfylt vil sjelden by på tvil, så jeg vil ikke behandle dette 

nærmere.  

 

4.4.1.2 Rett til å si opp kontrakten på grunn av klubbens mislighold av 

vesentlige kontraktsforpliktelser 

Spillerkontraktens vedlegg 1 litra C nr. 2 gir videre spilleren en rett til å si opp avtalen 

dersom klubben har misligholdt vesentlige kontraktsforpliktelser og misligholdet 

fortsetter etter at spilleren skriftlig har påpekt misligholdet. 

 

Vilkåret for rett til å si opp avtalen etter denne kontraktklausulen er at klubben har 

misligholdt ”vesentlige plikter” og at misligholdet vedvarer etter at spilleren skriftlig 

har påtalt misligholdelsene.  Problemstillingen i det følgende blir hvilke av pliktene 

etter kontrakten som er ”vesentlige”.  

 

I kontrakten er det fastsatt flere plikter klubben har i forhold til spilleren, ved siden av 

plikten til å betale lønn. Klubben har blant annet en plikt til å tegne 
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yrkesskadeforsikring og reiseforsikring for spilleren, de har en plikt til å yte legehjelp 

og annen nødvendig og hensiktsmessig behandling av skader som spilleren har pådratt 

seg under utførelse av arbeid for klubben. Klubben må videre overholde 

arbeidstidsbestemmelsene og feriebestemmelsene. 

Hvilke av kontraktens punkter som må betegnes som vesentlige eller hvor mye som skal 

til for at misligholdet kan betegnes som vesentlig, sier ikke spillerkontrakten noe om. 

Dette må derfor bero på en skjønnsmessig vurdering i hvert enkelt tilfelle.  

 

Kontraktklausulens ordlyd gir imidlertid en indikasjon på at misligholdet må være et 

brudd på relativt sentrale plikter etter kontrakten, jfr. ”vesentlige”. En naturlig forståelse 

av ordlyden er at ikke enhver liten overtredelse av enhver kontraktsforpliktelse kan føre 

til at spilleren har rett til å si opp avtalen med klubben.  

 

Reelle hensyn i forhold til klubbens interesser og behov for et stabilt lag taler videre for 

at spilleren bør ha en relativt begrenset adgang til å si opp avtaleforholdet. Kontrakten 

er allerede tidsbegrenset og gjerne relativt kortsiktig, og det ville medføre stor 

usikkerhet for klubbene dersom spillere skulle ha rett til å si opp avtalen på bakgrunn av 

enhver liten overtredelse fra klubbens side. På den annen side tilsier hensyn i forhold til 

spillerens interesser at han bør ha en mulighet til å kunne si opp avtalen i de tilfellene 

der klubben har opptrådt klanderverdig, og det klanderverdige forholdet vedvarer etter 

at spilleren har påpekt forholdet.  

 

Etter dette er det vanskelig å trekke en konklusjon om hvilke konkrete 

kontraktsforpliktelser klubben må ha misligholdt for å gi spilleren en rett til å terminere 

kontrakten. Det må i alle tilfeller foretas en skjønnsmessig helhetsvurdering der både 

misligholdets betydning for spilleren og betydningen av en oppsigelse for klubben må 

tillegges vekt. 
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4.4.2 Spillerens rett til å si opp avtalen etter overgangsreglementet 

Etter spillerkontraktens litra D har spilleren videre en rett til å si opp avtalen med 

klubben i henhold til overgangsreglementets bestemmelser. I overgangsreglementet er 

spilleren gitt en noe videre adgang til å kunne si opp avtalen med klubben under 

kontraktstiden, jfr. overgangsreglementet § 14-2.1. 

Vilkåret for rett til oppsigelse er at det foreligger en ”gyldig sportslig årsak”.  

 

Kontrakten gir selv en anvisning på hva som kvalifiserer til ”gyldig sportslig årsak”. 

Gyldig sportslig årsak foreligger dersom sportslige hensyn tilsier at det er ”urimelig” at 

spilleren fortsatt skal være bundet til klubben.  

Problemstillingen videre blir da hvilke forhold gjør det ”urimelig” for spilleren å 

fortsatt være bundet til klubben.  

 

En naturlig tolkning av ordlyden taler for at ikke enhver grunn kan medføre at det er 

urimelig å fortsatt binde spilleren til klubben, kun sportslige grunner kan føre til 

urimelighet. Kontrakten gir nærmere anvisninger på grunner som kan medføre en 

urimelighet for spilleren: Dersom spilleren i løpet av sesongen har vært på banen i 

mindre enn 10 % av de obligatoriske kampene og det ikke foreligger særlige grunner 

som kan knyttes til spillerens alder eller helse, anses gyldig sportslig årsak å foreligge. 

Spørsmålet er om kontraktens punkt 14-2.1 2.punktum, er å anse som uttømmende, slik 

at ingen andre grunner kan betegnes som ”gyldig sportslig årsak”.  

 

Ettersom det i kontrakten er gitt en utdypet forståelse av begrepet ”gyldig sportslig 

årsak” som legger vekt på at spilleren må ha sittet på benken i 90 % av kampene, anser 

jeg i hvert fall kontrakten for å gi en sterk anvisning av hvor sterkt spilleren sportslig 

må ha blitt satt til side.  Det at spilleren må ha deltatt i færre en 10 % av kampene, taler 

for at det skal relativt mye til før det foreligger ”gyldig sportslig årsak”. I vurderingen 

skal det legges vekt på spillerens egen helse og alder, slik at det nok skal relativt mye til 

før spilleren kan sies å være satt på benken i alle disse tilfellene bare av sportslige 

grunner.  

 

Vurderingen av hvilke sportslige forhold som fører til at det er ”urimelig” for spilleren å 

fortsatt være bundet til klubben, må derfor foretas konkret etter en helhetsvurdering i 
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hvert enkelt tilfelle. Men mye taler nok for at kontraktklausulen er å anse som nokså 

uttømmende, i hvert fall at det skal minst like mye til for at den sportslige årsaken skal 

medføre urimelighet.  

 

4.5 Partenes rett til å heve kontrakten på grunn av vesentlig mislighold 

Etter overgangsreglementet § 14-1 litra d jfr. alminnelige kontraktsrettslige prinsipper, 

har både klubben og spilleren adgang til å heve avtalen ved ”vesentlig mislighold” av 

kontrakten, slik at kontraktens gjensidige rettigheter og plikter bortfaller.  

 

Vilkåret for rett til å heve avtalen er at misligholdet av kontrakten er ”vesentlig”.  

Vilkåret må ses i sammenheng med det alminnelige kontraktsrettslige prinsipp om 

hevning av kontrakter på grunn av vesentlig mislighold, jfr. overgangsreglementets 

direkte henvisning til alminnelige rettslige prinsipper i § 14-1 litra d. Det alminnelige 

prinsippet er i stor grad utviklet gjennom rettspraksis.  

Problemstillingen er om misligholdet av kontrakten etter en helhetsvurdering må 

betegnes som ”vesentlig”.  

 

Utgangspunktet for vurderingen må tas i det objektive avviket fra korrekt 

kontraktsmessig oppfyllelse. Hvorvidt avviket er å betrakte som ”vesentlig” må etter 

dette baseres på en helhetsvurdering, der partenes interesser må veies mot hverandre. 

Det rådende synspunktet i rettspraksis er at misligholdet må være av en slik karakter, 

eller av et så stort omfang, at det gir partene ”rimelig grunn for (…) å si seg løst fra 

kontrakten”.
61

 I vurderingen skal det legges vekt på hevningens betydning både for 

klubb og spiller. Dersom hevningen vil medføre store ulemper for en av partene, må det 

antas at det skal mye til for å ha rett til og heve kontrakten.  

 

Etter dette er det vanskelig å si noe generelt om hvor stort misligholdet må være for å 

kunne lede til hevning av kontrakten. Ettersom standardkontrakten gir spilleren en 

oppsigelsesadgang ved en klubbs brudd på lønnsplikten, må det være på det rene at 

brudd på økonomiske forpliktelser i hvert fall må kunne lede til hevning. Også 
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sportslige årsaker som gjør en videre binding urimelig for spilleren, må kunne gi et 

hevningsgrunnlag ettersom dette også er et av spillerens oppsigelsesgrunnlag etter 

overgangsreglementet. Det kan videre tenkes at én enkelt hendelse ikke er tilstrekkelig 

til å medføre hevning, men at flere hendelser samlet sett utgjør et ”vesentlig mislighold” 

som kan gi en av partene en rimelig grunn til å heve kontrakten 
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5 PERMITTERING AV FOTBALLSPILLERE 

 

5.1 Generelt om permittering 

Permittering benyttes i tilfeller der en virksomhet må innskrenke driften midlertidig og 

anvendes som et alternativ til oppsigelse. Permitteringen innebærer at arbeidstakeren 

blir satt ut av arbeid for en periode, fremfor å sies opp varig. Under permitteringen vil 

arbeidsgivers plikt til å betale lønn og arbeidstakerens arbeidsplikt opphøre, men 

formelt består arbeidsforholdet i permitteringsperioden. Arbeidsgivers og arbeidstakers 

plikter vil igjen oppstå sa snart det er grunn til å gjenoppta driften.  

Formålet med en permitteringsadgang er at arbeidstakere skal unngå oppsigelser i en 

periode der virksomheten har mangel på arbeid.
62

 

Som permittering regnes både en sammenhengende permitteringsperiode, såkalt hel 

permittering, og permitteringer som innebærer redusert arbeidstid, jfr. 

permitteringslønnsloven § 1 nr. 2, 2.ledd.  

 

Adgangen til permittering av arbeidstakere er ikke direkte lovfestet. Men det fremgår 

indirekte av aml.§ 15-3 9.ledd, og er forutsatt i permitteringslønnsloven, 

arbeidsmarkedsloven § 8 og folketrygdloven § 4-7. Videre kan grunnlag for 

permittering finnes i den individuelle arbeidsavtalen eller i tariffavtale, eller det kan 

være basert på sedvane mellom partene. 

 

5.2 Klubbens adgang til å permittere spilleren 

Hjemmelen for å kunne permittere en fotballspiller fremgår av Hovedavtalen mellom 

LO og NHO § 8-1 nr.1.
63

  

 

Vilkåret for permittering av en fotballspiller er at det foreligger en ”saklig grunn som 

gjør det nødvendig” for klubben. Problemstillingen er således hva som er en saklig 

grunn som gjør at permittering av spilleren er nødvendig for klubben.  
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Av rettspraksis følger det at det må være tale om ”midlertidige” driftsinnskrenkninger 

som fører til at klubben for en periode har problemer med å utbetale lønn i henhold til 

spillerkontraktene, for at det skal foreligge en ”saklig grunn” som gjør permittering av 

spilleren nødvendig. I tilfeller der det allerede på beslutningstidspunktet er klart at 

situasjonen vil bli varig eller at det ikke i overskuelig fremtid kan forventes at 

situasjonen endres, vil det være tale om permanente driftsinnskrenkninger, og 

oppsigelser må anvendes fremfor permittering, jfr. RG 1986 side 98. Klubben er i så fall 

henvist til å bringe arbeidsforholdene til opphør gjennom den ordinære 

oppsigelsesadgangen i spilleravtalen. Det foreligger ingen generelle uttalelser av 

Høyesterett om vilkårene for permittering, slik at lagmannsrettens praksis må tillegges 

en betydeligere vekt som rettskildefaktor.  

 

I praksis kan det være vanskelig å avgjøre om behovet for driftsinnskrenkninger er av 

mer varig enn midlertidig karakter. Vurderingen vil være skjønnspreget. Det er 

situasjonen på permitteringstidspunktet som er det avgjørende og det skal ikke tas 

hensyn til den etterfølgende utviklingen i klubben. Forholdet som ligger til grunn for 

permitteringen må kunne knyttes til klubben, ikke spilleren. Av praksis følger det at 

nødvendige kostnadsreduksjoner, herunder også lønnsreduksjoner, kan gi klubben et 

legitimt grunnlag for permittering.  

 

Permitteringsadgangen må vurderes opp mot oppsigelsesvernet. Det må foretas en 

avveining mellom på den ene siden ønsket om å stadig opprettholde et arbeidsforhold, 

og gjennomføring av oppsigelser som vil være økonomisk gunstige eller nødvendige 

som følge av endrede forhold av mer varig karakter, på den annen side.  Dette er også 

formålet bak bestemmelsene i permitteringslønnsloven av 6.mai 1988 nr. 22.
64

  

 

Arbeidsgivers interesser tilsier også at det skal være en viss adgang til å anvende 

permitteringer. For arbeidsgiver vil det være gunstig med permittering ettersom han kan 

sette inn den tidligere arbeidstakeren i sin opprinnelige stilling, og dermed slipper å ha 

opplæring med en ny ansatt. Med en slik løsning vil arbeidet gjenopptas så fort 

virksomheten er klar for å utvide driften igjen. Arbeidsstaben vil stort sett være den 
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samme som tidligere, i stedet for at det foretas en utskiftning av arbeidstakere. For 

arbeidstakeren er det ofte bedre å bli værende på den arbeidsplassen han har vært 

tidligere og hvor han er kjent både med arbeidsoppgaver og arbeidsmiljø, fremfor å 

søke seg til et helt nytt sted. Reglene som har utviklet seg gjennom tariffpraksis, har 

bakgrunn i disse hensynene. 

 

I forhold til både klubbens interesser som arbeidsgiver og fotballspillerens interesser 

som arbeidstaker, taler dette for at det bør være en nokså vid adgang til å anvende 

permitteringer. For klubben vil en permitteringsadgang være gunstig ettersom de kan 

hente inn sin tidligere spiller når økonomien og behovet tar seg opp igjen, fremfor å 

måtte gå ut på det åpne marked for  å hente en ny spiller. Overgangsvinduet i fotballen 

vil i tillegg kunne gjøre det vanskelig for klubben å hente inn en ny spiller når behovet 

måtte oppstå.
65

 Hvis klubben har behov for en ny spiller utenom overgangsvinduet, vil 

de være avskåret fra dette. En gjeninnsettelse av en permittert spiller er derfor gunstig.  

Også for spilleren vil en permittering kunne være mer gunstig enn en oppsigelse. 

Permittering vil innebære at han blir satt ut av spill for en periode, mens en oppsigelse 

utenom overgangsvinduet kan medføre at han blir gående uten arbeid i lengre tid, og i 

verste fall må han finne seg et helt annet arbeid. Dette taler for at selv relativt små 

driftsreduksjoner innenfor klubben kan medføre en legitim begrunnelse for 

permitteringer.  

 

På bakgrunn av dette kommer jeg til at klubbenes permitteringsadgang av spillere bør 

være nokså vid. Har klubben midlertidige problemer med utbetaling av lønninger og de 

har et behov for nødvendige kostnadsreduksjoner, har de en ”saklig grunn” som gjør 

permittering av spilleren nødvendig for klubben. Hvorvidt klubben skal ha en slik 

adgang blir skjønnsmessig og vurderingen kan falle noe ulikt ut, ut ifra hvilken 

situasjon den aktuelle klubben befinner seg i.  

 

 

                                                 
65

 Overgangsvinduet: Vinter 08.01. til 31.03. og sommer 01.08. til 31.08. jfr. overgangsreglementet § 15-

1 litra d 
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5.3 Spillerens rett til arbeidsledighetstrygd under permitteringsperioden 

En permittert arbeidstaker kan i utgangspunktet ha krav på arbeidsledighetstrygd fra 

folketrygden, såkalte dagpenger, jfr. lov om folketrygd av 28. februar 1997 nr. 19, 

heretter ftrl., § 4-7. Bestemmelsen må imidlertid ses i sammenheng med ftrl. § 4-3 som 

stiller et ytterligere vilkår om at arbeidstakeren har fått redusert sin stilling med 

minimum 50 % for å ha rett til dagpenger.  

 

Hjemmelen for en rett til dagpenger er ftrl. § 4-7 1.ledd jfr. § 4-3. 

Vilkåret for at fotballspilleren skal ha rett til dagpenger er at han er permittert på grunn 

av mangel på arbeid eller andre forhold som klubben ”ikke kan påvirke” og at hans 

stilling er redusert med minimum 50 %, jfr. ftrl. § 4-7 jfr. § 4-3.  

Hvorvidt stillingen er redusert med minimum 50 % vil sjelden by på problemer, slik at 

jeg i det følgende kun vil drøfte hvilke forhold en klubb ”ikke kan påvirke”.  

 

Det følger av forarbeidene til bestemmelsen i ftrl. § 4-7 at retten til dagpenger under 

permittering har et todelt formål: dels skal de sikre inntekter til arbeidstakere som 

midlertidig har mistet sitt arbeid og dels skal de motivere til aktiv arbeidssøking. 

Dagpengeordningen skal sørge for at den permitterte kan opprettholde en 

tilfredsstillende levestandard under permitteringsperioden.
66

 På bakgrunn av dette kan 

det tenkes at også den profesjonelle fotballspilleren bør ha krav på dagpenger så lenge 

permitteringen varer for å kunne opprettholde en akseptabel levestandard. 

I forarbeidene til endringsloven av folketrygdloven om lønnsplikt under permittering og 

endring av arbeidsmiljøloven, uttales det imidlertid at permitteringsordningen må ses i 

sammenheng med reglene om adgangen til bruk av midlertidig ansettelser.
67

 

Forarbeidene åpner for en utvidet adgang til bruk av midlertidig ansettelser som et 

motstykke til permitteringer. Formålet bak utvidelsen er ”å velte mer av ansvaret for 

permitteringsordningen over på bedriftene”. Virksomheten har allerede på 

avtaleinngåelsestidspunktet en mulighet til å vurdere virksomhetens fremtidsutsikter, og 

med bakgrunn i  dette ta stilling til hvor lang kontraktstiden bør være. Dette taler for at 

klubben som ansetter spillere på midlertidig ansettelsesavtaler, bør ha en snevrere rett til 
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å permittere sine arbeidstakere. Formålet med den midlertidig ansettelsen er nettopp at 

klubben skal kunne ansette spillere for en begrenset periode ettersom det stadig er 

usikkerhet i hvor lenge arbeidsbehovet er nødvendig.  

 

Gjennom ordningen om rett til dagpenger under en permitteringsperiode, veltes mye av 

det økonomiske ansvaret for permittering over på det offentlige fremfor arbeidsgiver. 

Også offentligrettslige hensyn tilsier derfor at det skal mye til for at klubben som 

arbeidsgiver skal fritas for sitt lønnsansvar overfor spilleren, dersom permitteringen 

opprinnelig beror på forhold klubben til en viss grad kunne hatt mulighet til å påvirke. 

Rett til dagpenger for en fotballspiller vil medføre at klubben får muligheter til å velte 

sine lønnskostnader over på det offentlige i perioder der de ikke har behov for eller 

mulighet til å benytte seg av hele spillerstallen.  

 

Det følger av praksis i NAV at kun de markedsmessige forhold ved klubbens drift kan 

tillegges vekt i vurderingen av hvilke forhold det kan legges vekt på.
 68

 Spilleren kan 

derfor ikke ha krav på dagpenger for ethvert forhold ved klubben som har ført til at han 

er permittert.
 69

 På bakgrunn av dette er det på det rene at fotballspilleren kan ha en rett 

til dagpenger dersom permitteringen skyldes klubbens økonomiske stilling eller andre 

markedsmessige forhold.  

Videre er det et vilkår for at spilleren skal ha rett til dagpenger er at klubben er uten 

skyld i at permitteringen har blitt nødvendig.  

 

I forarbeidene til endringsloven av folketrygdloven om lønnsplikt under permittering og 

endring av arbeidsmiljøloven, uttales det at forhold som arbeidsgiver normalt ikke kan 

påvirke typisk vil være naturkatastrofer, tekniske bedriftsinterne forhold som for 

eksempel branner og ulykker, nye forskrifter eller pålegg fra offentlig myndighet som 

fører til at virksomheten må ombygges eller stenges for en periode, tap av bevilling for 

eksempel på grunn av eierskifte, økte utgifter til innkjøp av strøm, råvarer og lignende, 

men også mangel på arbeid på grunn av endrede markedsforhold som fører til mangel 
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på etterspørsel.
 70

 Disse årsakene indikerer at det skal relativt sterke grunner til for at 

klubben skal kunne si seg løs fra ansvaret. Forholdene som her er nevnt som 

ansvarsfrihetsgrunner er forhold som det typisk er vanskelig å forutse at vil inntreffe, og 

forholdene ligger ofte utenfor arbeidsgivers kontroll. Det uttales videre i forarbeidene at 

permittering skal kunne benyttes i tilfeller der virksomheten har ”små muligheter” til å 

motvirke eller påvirke behovet for innskrenkninger. Dette taler for at det skal relativt 

mye til før årsaken til permitteringen anses for å være et forhold klubben ”ikke kan 

påvirke”.  

 

I en kjennelse fra Trygderetten av 18. september 2009 er det uttalt at dersom 

arbeidsgivers problemer med å sysselsette arbeidstakeren synes ”i større grad å ha 

sammenheng med egne økonomiske og bedriftsmessige forhold enn alminnelige 

markedsmessige forhold” vil permitteringen ikke kunne baseres på at den skyldes 

forhold virksomheten ikke har kunnet påvirke og arbeidstakeren har da heller ikke rett 

til dagpenger.
 71

 Kjennelsen taler for at en permittering av spilleren som i realiteten 

skyldes økonomiske forhold klubben har hatt en mulighet til å påvirke, ikke skal gi 

spilleren en rett til dagpenger.   

 

Videre fremgår det i en annen kjennelse av Trygderetten av 21. januar 2007 at 

dagpenger under permittering kun kan ytes der arbeidsgiver ”uten egen skyld er bragt i 

en situasjon hvor driftsinnskrenkning eller driftsstans er nødvendig.” Retten uttaler 

videre at en forutsetning for rett til dagpenger er at arbeidsgiver ”ikke har hatt mulighet 

til å tilrettelegge arbeidet på en slik måte at den (forestående) permitteringen kan 

unngås.”  Det fremgår av kjennelsen at det er på det rene at arbeidsgiver kan påvirke 

”en rekke forhold” som har betydning for bedriftens virksomhet.
 72

  

Med bakgrunn i denne kjennelsen er det mye som taler for klubben anses for å ha en 

relativt stor mulighet til påvirke sine forhold.  For at spilleren skal ha rett til dagpenger 

må klubben helt uten skyld ha havnet i en situasjon som gjør permittering av spilleren 

nødvendig. Klubben må i tilfelle bevise at de ikke har hatt noen mulighet til å 

tilrettelegge arbeidet på en slik måte at permitteringen kunne unngås.  
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Det vil sjelden være mangel på arbeid som er årsaken til at spilleren blir permittert, ofte 

er det klubbens sviktende økonomi som fører til at de får problemer med å utbetale lønn 

som igjen fører til at det kan bli aktuelt med permitteringer. Svikt i økonomien kan for 

en fotballklubb vanskelig begrunnes med forhold som forarbeider og rettspraksis har 

lagt vekt på som ansvarsbefriende for arbeidsgivere. Klubbene vil nok, i hvert fall i 

noen grad, ha mulighet til å forutse sin økonomiske situasjon og sånn sett også ha en 

viss påvirkningsmulighet til å forhindre at det oppstår et behov for permitteringer. Etter 

dette vil en profesjonell fotballspiller i utgangspunktet kun ha rett til dagpenger i de 

tilfellene permitteringen skyldes forhold klubben ikke har kunnet påvirke.  

 

I tilfellene der permitteringen skyldes forhold klubben har kunnet påvirke, vil ikke 

spilleren ha rett til dagpenger. Dette kan virke som en urimelig løsning for spilleren. 

Ettersom permitteringer av fotballspillere ofte skyldes klubbens mangelfulle styring av 

økonomien, har fotballspilleren en snevrere rett til dagpenger enn en alminnelig 

midlertidig ansatt. En permittering av en alminnelig arbeidstaker kan ofte være 

begrunnet med mangel på arbeid, og mangelen på arbeid vil oftere skyldes forhold 

arbeidsgiver ikke har kunnet påvirke. Spillerens interesser og behov for å opprettholde 

en akseptabel levestandard kan derfor tilsi at spilleren likevel skal ha en rett til 

dagpenger under permitteringsperioden. 
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6 AVSLUTTENDE BEMERKNINGER 

 

Et gjennomgående problem ved drøftelsen av hovedproblemstillingene oppgaven reiser, 

er tilgangen til få relevante rettskilder i forhold til tolkningen av spillerkontrakten og 

overgangsreglementet. Drøftelsene er derfor i stor grad basert på tolkninger av 

arbeidsmiljølovens bestemmelser og alminnelige betraktninger i forhold til disse.  

 

Videre er bestemmelsene om oppsigelser og permitteringer gjennomgående av generell 

karakter og legger opp til at det må foretas skjønnsmessige vurderinger i hver konkrete 

sak der spillerens og klubbens behov må avveies mot hverandre. Det har derfor i 

oppgaven vært vanskelig å trekke noen generelle konklusjoner. Jeg har i stedet valgt å 

belyse relevante omstendigheter og momenter som skal vektlegges i den konkrete 

vurderingen, og har med dette ønsket å få frem hvordan bestemmelsene skal forstås. Jeg 

har oppsummert de ulike problemstillingene under hver drøftelse og vil derfor ikke 

trekke noen ytterligere konklusjoner avslutningsvis.  
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Nettdokument 

NAVs hjemmeside  Rundskriv om dagpenger ved permittering (06.07.2010) 

http://www.nav.no/Arbeid/Arbeidss%C3%B8ker/Inntektssikring/Dagpenger/D

agpenger+ved+permittering/Dagpenger+ved+permittering/1073743377.cms?k

apittel=3 

 

Lovgivning 

2005 Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. (Arbeidsmiljøloven) av 17. 

juni 2005 nr. 62 

1997 Lov om folketrygd (Folketrygdloven) av 28. februar 1997 nr. 19 

1977 Lov om arbeidervern og arbeidsmiljø mv. (Arbeidervernloven) av 4. februar 

1977 nr. 4 

1927 Lov om arbeidstvister (Arbeidstvistloven) av 5. mai 1927 nr. 1 
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Idrettens regelverk 

Norges Idrettsforbund og olympiske og paralympiske komités lov 

Norges Fotballforbunds lov  

Norges Fotballforbunds overgangsreglement 

Norges Fotballforbunds standardkontrakt for profesjonelle spillere – april 2008 

Overenskomsten mellom LO/NISO og NHO/klubbene 

Hovedavtalen mellom LO og NHO 

 

Forarbeider 

NOU 

NOU 2004:05 Arbeidslivslovutvalget – Et arbeidsliv for trygghet, inkludering og vekst 

 

Odelstingsproposisjoner 

Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Om lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. 

(arbeidsmiljøloven) 

Ot.prp. nr. 12 (2003-2004) Om lov om endringer i lov 28. februar 1997 nr. 19 om 

folketrygd, lov 6. mai 1988 nr. 22 om lønnsplikt under 

permittering og lov 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern 

og arbeidsmiljø mv.  

Ot.prp. nr. 49 (1995-1996) Om lov om endringer i lov av 4. februar 1977 om 

arbeidervern og arbeidsmiljø m.v. og lov av 29. april 1988 

nr. 21 om ferie 

Ot.prp. nr. 35 (1995-1996) Om lov om endringer i lov 17. juni 1966 nr. 12 om 

folketrygd (dagpenger under arbeidsledighet), i lov 27. 

juni 1947 nr. 9 om tiltak til å fremme sysselsetting og i 

visse andre lover 

Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) Om lov om endringer i lov 4. februar 1977 nr. 4 om 

arbeidervern og arbeidsmiljø m.v. 

Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) Om arbeidstid, oppsigelsesvern, arbeidstilsyn m.v. i lov 

om arbeidervern og arbeidsmiljø 
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Innstillinger til odelstinget 

Innst. O. nr. 100 (2004-2005) Innstilling fra kommunalkomiteen om lov om 

arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. 

(arbeidsmiljøloven) 

Høyesterettspraksis 

Rt. 2009 s. 685 

Rt. 2008 s. 749 

Rt. 2007 s. 1390 

Rt. 2003 s. 1754 

Rt. 2001 s. 1589 

Rt. 2001 s. 1362 

Rt. 1999 s. 1694 

Rt.1998 s. 1510 

Rt. 1998 s. 228 

Rt. 1989 s. 508 

Rt. 1986 s. 879 

Rt. 1984 s. 1058 

Rt. 1972 s. 1330 

Rt. 1966 s. 393 

Rt. 1963 s. 1013 

 

Underrettspraksis 

LB 1998 s. 385 

10-044958TVI-AUE 

RG 1998 s. 98 

 

Uttalelser fra trygderetten 

TRR-2009-627 

TRR-2006-3399 

 

Internasjonale rettsavgjørelser 

C-415/93 Union royale Belge des Societes de Football Associaton ASBL  

v. Jean-Marc Bosman 
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