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1 Innledning

1.1 Tema

| et arbeidsforhold, det vil si i forholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, gjelder
arbeidsrettslige regler. De sentrale rettskilder er lov om arbeidervern og arbeidsmiljg
m.v. av 4. februar 1977 nr. 4 (arbeidsmiljgloven), den individuelle arbeidsavtale og

tariffavtaler.

Der arbeidstakeren er en utlending vil ogsa utlendingsretten kunne ha betydning. En
utlending ma etter lov om utlendingers adgang til riket og deres opphold her av 24. juni
1988 nr. 64 (utlendingsloven) § 6, 1. ledd som hovedregel ha arbeidstillatelse for & ha
rett til & ta arbeid i Norge. Denne loven suppleres av forskrift om utlendingers adgang
til riket og deres opphold her av 21. desember 1990 nr. 1028 (utlendingsforskriften). En
etablering og en fortsettelse av et arbeidsforhold avhenger dermed av utlendingens
arbeidstillatelse. Dette vil medfare at utlendingsrettens krav til arbeidstillatelse kan fa

betydning for arbeidsforholdet ved siden av arbeidsretten.

Tema for denne avhandlingen er hvordan utlendingsrettens krav om arbeidstillatelse vil
kunne virke inn pa arbeidsforholdet. Dette er relevant nar arbeidstillatelsen bortfaller. Et
spgrsmal er om arbeidsretten overhodet kommer til anvendelse. Dersom den kommer til
anvendelse oppstar det et spgrsmal om bortfallet gir saklig grunn til & avslutte
arbeidsforholdet med oppsigelse, jamfar arbeidsmiljgloven § 60. Et annet spagrsmal er
om det er adgang til avskjed av arbeidstakeren, jamfar arbeidsmiljgloven 8 66. Et tredje
spgrsmal er om bortfallet medfarer at arbeidet ma avsluttes umiddelbart, eller om

arbeidet kan vedvare i oppsigelsestiden uten & komme i strid med utlendingsretten.



1.2 Problemstilling

Problemstillingen i denne avhandlingen dreier seg om betydningen for arbeidsforholdet
der arbeidstakerens arbeidstillatelse bortfaller.

Det oppstar spgrsmal der arbeidstillatelsen bortfaller for arbeidstaker har rukket 4 tiltre

stillingen. Problemstillingen er om arbeidsrettens regler far anvendelse her.

Et mulig svar pa dette er at de arbeidsrettslige regler ikke er anvendelige for tiltredelse.
Ansettelsesavtalen kan i stedet bortfalle eksempelvis pa grunn av leeren om bristende
forutsetninger eller pa grunn av lov om avslutning av avtaler, om fuldmagt og om
ugyldige viljeserklaeringer av 31. mai 1918 nr. 4 (avtaleloven) § 36, i og med at
utlendingen ikke lenger har rett til 4 arbeide i Norge. Dette forholdet vil ikke bli
behandlet sa grundig, fordi avhandlingen i hovedsak vil konsentrere seg om forholdet

mellom arbeidsrett og utlendingsrett.

Et annet mulig svar er at arbeidsrettens regler er anvendelige far tiltredelse. Da blir det

spgrsmal om forholdet mellom arbeidsrett og utlendingsrett.

Det oppstar flere sparsmal i forhold til hva som skjer med arbeidsforholdet der det viser

seg at arbeidstillatelsen bortfaller etter at arbeidstaker har tiltradt stillingen;

Arbeidstakers vern etter arbeidsmiljgloven kan tenkes a komme i strid med
utlendingsretten nar utlendingen har mistet sin rett til arbeid. Det er derfor behov for a
ta opp generelle metodesparsmal og motstridsspagrsmal om forholdet mellom

utlendingslovgivning og arbeidervernlovgivning.

Arbeidsretten har regler for a verne arbeidstaker mot usaklig oppsigelse og avskjed. Et
spgrsmal er om bortfall av arbeidstillatelsen i seg selv gir arbeidsgiver en grunn til a
avskjedige arbeidstaker, jamfar arbeidsmiljgloven § 66. Hvis ikke blir spgrsmalet om en
bortfalt arbeidstillatelse medfarer at arbeidsgiver har saklig grunn til oppsigelse, jamfar
8 60. Forutsatt at han har slik saklig grunn, gjelder det oppsigelsesfrister som medfarer
at arbeidstaker kan arbeide i stillingen en viss tid etter at oppsigelsen ble gitt, jamfar

arbeidsmiljgloven § 58. Videre vil arbeidstaker som hovedregel ha en rett til & fortsette i
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stillingen, jamfer arbeidsmiljgloven § 61 nr. 4. Det blir da et spgrsmal om forholdet
mellom utlendingsrettens krav til arbeidstillatelse contra arbeidsmiljglovens regler som

verner om arbeidstaker.

De ovenfor nevnte problemstillinger oppstar farst nar arbeidstillatelsen har bortfalt. Det
er derfor naturlig a redegjere for de ulike typer arbeidstillatelser som finnes, og pa

hvilket tidspunkt arbeidstillatelsen kan bortfalle etter utlendingsretten.

1.3 Definisjoner og avgrensninger

1.3.1 Utlending

Utlendingsloven regulerer "utlendingers adgang til riket og deres opphold her”, jamfar
utlendingsloven 8§ 1. Hovedregelen er at “enhver som ikke er norsk statsborger” er

utlending etter utlendingsloven, jamfar utlendingsloven § 48.

Vi har ulike typer utlendinger, beroende pa deres geografiske tilhgrighet. Hva slags
utlending man er, er avgjgrende for nar man ma ha tillatelse og hva slags tillatelse man
kan fa. Utlendingslovens definisjoner trekker opp den naermere grense for hvilke

regelsett som skal fglges hva angar arbeidstillatelser.

1.3.2 Ulike typer utlendinger
Utgangspunktet i utlendingsloven § 48, 1. ledd, 1. punktum er at regelverket gjelder alle

utlendinger, men for tre grupper er det gitt til dels eller fullt ut erstattende seerregler.

Nordiske borgere er i stor grad likestilt med norske borgere og er unntatt fra kravet om
oppholds- og arbeidstillatelse, jamfar utlendingsloven § 6, 3. ledd og
utlendingsforskriften § 8, 1. ledd. Dette er en konsekvens av en overenskomst om et
felles nordisk arbeidsmarked.' Dermed vil ikke problemstillinger rundt arbeidstillatelser

oppsta for nordiske borgere, selv om de per lovens definisjon er utlendinger.

! Overenskomst av 22. mai 1954, utvidet ved protokoll av 6. mars 1982, mellom Norge, Finland, Sverige

og Danmark.



For utlendinger tilknytter diplomatiet gjelder det egne regler, jamfar utlendingsloven §
48, 2. ledd, § 6, 3. ledd og utlendingsforskriften 8§159-160. Disse reglene vil ikke bli

behandlet i avhandlingen.

Det er gitt egne regler i utlendingsloven for E@S-borgerne.” E@S-avtalens utgangspunkt
er fri bevegelighet for E@S-borgerne og deres naermeste familiemedlemmer pa EQS-
territoriet. Dette er et unntak fra utlendingslovens utgangspunkt om at tillatelse til
opphold eller arbeid som hovedregel ikke skal gis, med mindre neermere vilkar er
oppfylt.* Av denne grunn skal det i praksis en del til for at en E@S-borgers
arbeidstillatelse bortfaller. At et slikt bortfall er lite praktisk, kombinert med hensynet
til omfanget av denne avhandlingen, gjar at E@S-borgerne ikke vil bli behandlet i denne

avhandlingen.

Utlendinger som verken er nordiske borgere eller E@S-borgere benevnes ofte som
tredjelandsborgere.® Det er tredjelandsborgerne som typisk faller inn under definisjonen
av utlending i utlendingsloven § 48, 1. ledd, 1. punktum. Disse ma oppfylle
utlendingslovens alminnelige vilkér for & fa rett til opphold og arbeid i Norge.® For
tredjelandsborgerne stilles det strengere krav for & fa opphold og arbeid enn for borgere
fra Norden og E@S. Det er for disse utlendingene problemstillinger rundt
arbeidstillatelsen og dens betydning for arbeidsforholdet er mest aktuell. Det er
tredjelandsborgerne jeg vil konsentrere meg om i denne avhandlingen. Nar begrepet

“utlending” brukes i det fglgende er det tredjelandsborgerne det siktes til.

1.3.3 Arbeidstaker

| arbeidsmiljglovens forstand er man en arbeidstaker nar man “utfgrer arbeid i en

annens tjeneste”, jamfar § 3. En utlending er ofte ogsa en arbeidstaker. Dersom

2 Utlendingsloven § 48, §§ 50-58a, utlendingsforskriften §§ 172-196
¥ Avtale om Det europeiske gkonomiske samarbeidsomrade (E@S-avtalen) artikkel 28

* Utlendingsloven § 6
5 Utlendingsrett 2004, s. 283. KRDs rundskriv H-06/02
¢ Utlendingsloven § 6



arbeidstakeren er tilsatt i "virksomhet som sysselsetter arbeidstakere”, jamfar § 2, og
han er tilsatt hos en “arbeidsgiver”, jamfar 8 4, kommer arbeidsmiljgloven til

anvendelse.

Arbeidstakerbegrepet har en grense mot selvstendige oppdragstakere, det vil si mot dem
som patar seg arbeid for egen regning og risiko. Oppdragstakerne faller ikke inn under
arbeidsmiljeloven, jamfar lovens § 3.” Selvstendige oppdragstakere trenger riktignok
arbeidstillatelse de ogsa, jamfar utlendingsloven § 6, 1. ledd og utlendingsforskriften §
3, 2. ledd, litra c. Ettersom denne behandlingen er begrenset til arbeidsforholdet og

bortfall av arbeidstakers arbeidstillatelse, faller oppdragstakere utenfor behandlingen.

1.3.4 Arbeidstillatelse

En utlending som “akter a ta arbeid mot eller uten vederlag” ma i utgangspunktet ha
arbeidstillatelse, jamfgr utlendingsloven § 6, 1. ledd. Avgjgrende for kravet om
arbeidstillatelse er om man har til hensikt a ta arbeid i riket, og begrepet "arbeid” tolkes
vidt.® Eksempelvis faller "vennetjenester” innenfor begrepet, siden § 6, 1. ledd ogsa
inkluderer arbeid "uten vederlag”. En gitt arbeidstillatelse gir som hovedregel rett til &

ta arbeid i hele riket, jamfgr utlendingsloven § 7, 3. ledd.

Utlendingsloven § 6, 1. ledd gir hjemmel for arbeidstillatelse, mens § 6, 2. ledd gir
hjemmel for oppholdstillatelse. Dette er to separate hjemler. En kan ha rett til opphold
uten & ha rett til arbeid.® Har man derimot en rett til arbeid, ligger det implisitt i dette at
man ogsa har rett til opphold. Det er utlendingens rett til arbeid som danner grunnlag
for et arbeidsforhold og de problemstillinger som knytter seg til det. I denne

avhandlingen vil de rene oppholdstillatelser, jamfer § 6, 2. ledd, ikke bli behandlet.

Grunnvilkarene for a fa oppholds- eller arbeidstillatelse falger av utlendingsloven § 8

supplert med utlendingsforskriften 8§ 18-21a. Videre oppstilles det spesielle vilkar i

7 Ot.prp. nr. 3 (1975-1976) om lov om arbeidervern og arbeidsmiljg m.v., s. 102, Rt. 1994 s. 1064 og Rt.
2000s. 1981

8 Ot.prp. nr. 46 (1986-1987) om lov om utlendingers adgang til riket og deres opphold her, s. 191

% Ot.prp. nr. 46 (1986-1987), s. 191



forbindelse med de ulike grunnlag tillatelsene har. Utover & nevne disse hovedreglene,
vil det ut fra oppgavens tema ikke bli gitt noen fullstendig oversikt over de vilkar som
oppstilles for a fa arbeidstillatelse. Avhandlingen vil i hovedsak konsentrere seg om
arbeidsrettens forhold til utlendingsretten, og er saledes ikke en ren utlendingsrettslig
avhandling. Avhandlingen vil likevel ta for seg de ulike typer arbeidstillatelser som
finnes, idet det vil veere behov for a ta for seg situasjonen knyttet til bortfall av de ulike
tillatelser og hvilke konsekvenser dette far for arbeidsforholdet. De ulike
arbeidstillatelsene vil bli behandlet i kapittel 3, mens bortfall av arbeidstillatelsen etter
utlendingsretten vil bli behandlet i kapittel 4.

Bosettingstillatelse som man kan fa etter tre ar med arbeids- eller oppholdstillatelse,
jamfar utlendingsloven 8 12, vil ikke bli behandlet. En bosettingstillatelse gir rett til
opphold og til & ta arbeid uten tidsbegrensning, og med sikte pa varig opphold.*
Dermed er det lite praktisk at bosettingstillatelsen bortfaller og saledes far betydning for
arbeidsforholdet.

1.3.5 Den videre begrepsbruk

Bade begrepet utlending og begrepet arbeidstaker er na definert for denne
avhandlingens del. Det kan virke upraktisk a bruke disse to benevnelsene om hverandre,
siden utlendingen og arbeidstakeren i realiteten er en og samme person. Pa den annen
side er utlendingen "utlending” etter utlendingsloven'!, og arbeidstaker” etter
arbeidsmiljgloven'?. Dermed vil disse benevnelsene brukes om hverandre, avhengig av

hvilket begrep som passer best i den aktuelle kontekst.

Bortfall av arbeidstillatelsen skyldes dens tidsbegrensede varighet, fordi den lgper ut pa
dato og ikke kan fornyes nar vilkarene for den ikke lenger foreligger. Et tilbakekall etter
utlendingsloven 8§ 13 er i prinsippet noe annet enn et bortfall, fordi tilbakekall
forutsetter et vedtak fra Utlendingsdirektoratet (UDI). Virkningen ved tilbakekall er

0 Ot.prp. nr. 46 (1986-1987), s. 198
11 Utlendingsloven § 48

12 Arbeidsmiljgloven § 3



imidlertid den samme som ved bortfall; Retten til arbeid i riket oppharer. | det fglgende

omtales derfor begge disse situasjoner som bortfall av arbeidstillatelse.

1.3.6 Tilgrensende problemstillinger som ikke vil bli behandlet

De ansatte i staten og deres arbeidsforhold reguleres av en egen lov; Lov om statens
tjenestemenn m.m. av 4. mars 1983 nr. 3 (tjenestemannsloven). Arbeidsmiljgloven og
tjenestemannsloven regulerer dermed ulike typer arbeidstakere. Tjenestemannslovens
oppsigelsesvern er imidlertid innholdsmessig likt det i arbeidsmiljgloven.*® Behandling
av tjenestemannsloven utelates derfor for & unnga en dobbeltbehandling av to regelsett
som i realiteten er ganske like. For det andre utelates behandling av den grunn at
forarbeidene til ny arbeidsmiljglov foreslar & harmonisere fullstendig
stillingsvernsreglene i tjenestemannsloven med arbeidsmiljglovens regler.** Dette

gjeres ved a bringe tjenestemennenes stillingsvern inn under den nye arbeidsmiljgloven.

| forbindelse med oppsigelsesvernet er det vernets materielle innhold som vil bli
behandlet."> Arbeidsmiljglovens saksbehandlingsregler og formkrav vil ikke bli
behandlet.'® Searregler for midlertidig ansatte og provetidsansatte utelates 0gsa i

avhandlingen.'’

Reaksjonene bortvisning® og utvisning™ etter utlendingsloven kan virke inn pa
muligheten for den fysiske tilstedevaerelse og saledes fa betydning for arbeidsforholdet.
Dessuten kan grunnlaget for at arbeidstillatelsen bortfaller veere det samme som

grunnlaget for bortvisning og utvisning. Bortvisning og utvisning har utover dette liten

'3 Tjenestemannsloven § 9

4 Ot.prp. nr. 49 2004-2005 Om lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern m.v. (arbeidsmiljsloven)
s. 246-255

!> Arbeidsmiljgloven § 60 og § 66

18 Arbeidsmiljgloven §§ 57, 61-63

7 Arbeidsmiljgloven § 58a og § 63

18 Utlendingsloven §§ 27, 28 og 57

19 Utlendingsloven §§ 29, 30 og 58



betydning i forhold til denne avhandlingens problemstillinger. Reaksjonene vil kun

behandles der de har betydning for arbeidsforholdet.

Straffansvar etter utlendingsloven vil kun bli behandlet i den grad arbeidstaker eller
arbeidsgiver kan padra seg et straffansvar i forbindelse med arbeidsforholdet.

Utlendingen kan ha gkonomiske rettigheter a falle tilbake pa dersom han star uten
arbeid, eksempelvis etter lov om folketrygd av 28. februar 1997 nr. 19
(folketrygdloven), lov om sosiale tjenester m.v. av 13. januar 1991 nr. 81
(sosialtjenesteloven) eller lov om forsikringsavtaler av 16. juni 1989 nr. 69
(forsikringsavtaleloven). Disse eventuelle rettighetene vil denne avhandlingen ikke ta
for seg. Slike gkonomiske rettigheter kan riktignok sikre utlendingen dersom
arbeidervernlovgivning ikke gjer det, men rettighetene gir ikke lgsning pa de

arbeidsrettslige sparsmal.



2 Rettskildene

2.1 Innledning

Rettsspagrsmalene som reiser seg i avhandlingen ligger i et krysningsfelt mellom
utlendingsrett og arbeidsrett. Bade utlendings- og arbeidsrettslige rettskildefaktorer vil

dermed veere av relevans og vekt i lasningen av denne avhandlingens problemstillinger.

2.2 Utlendingsrett

2.2.1 Utlendingslov og utlendingsforskrift

Utlendingsloven og utlendingsforskriften er det sentrale regelverk pa dette omradet.
Loven er en typisk rammelov, som skal tilgodese behovet for politikernes handlefrihet i
forhold til regulering av innvandring til riket.”> Denne dynamikken fremgér av
utlendingsloven 8 5, 1. ledd, som sier at ”Stortinget godkjenner hovedprinsippene for
regulering av innvandringen”. Dette fremgar ogsa av § 5, 2. ledd, som overlater til
regjeringen a gi “forskrift om regulering av innvandringen”. Dermed er ogsa

utlendingsforskriften av betydning.

Pa naermere vilkar gir loven rett til opphold, rett til arbeid og rett til beskyttelse. Pa den
annen side palegger den utlendinger i Norge andre plikter enn personer med norsk
statsborgerskap. Kravet om arbeidstillatelse etter lovens 8§ 6,1. ledd er et typisk

eksempel pa en plikt utlendinger har, og som ikke paligger norske statsborgere.

Det foreligger for tiden forslag til ny utlendingslov. Dermed m& man ta disse nye

forarbeidene med i betraktning i tillegg til forarbeidene til gjeldende utlendingslov.??

20 Ot.prp. nr. 46 (1986-1987), s. 190
21 NOU 2004: 20 Utlendingslovutvalget



Forarbeidene til den gjeldende loven kan gi veiledning pa hvordan de gjeldende lover
skal fortolkes. Forarbeidene til den nye loven kan serlig si noe om hvilke endringer i
rettstilstanden som lovgiver har patenkt, selv om endringene sé langt ikke er gjeldende

rett.

2.2.2 Annen lovgivning og internasjonale regler

Utlendingsloven med forskrift er ikke uttemmende for hvilken rettstilling utlendinger
har i Norge. Lov om behandlingsmaten i forvaltningssaker av 10. februar 1967 nr. 54
(forvaltningslov) og arbeidsmiljglov er blant annen lovgivning som kan ha betydning

for utlendingers rettstilling.

Det finnes mange internasjonale konvensjoner p& utlendingsrettens omrade.?
Utlendingsloven § 4 henviser ogsa til internasjonale regler, og forutsetter at loven

anvendes i samsvar med dem.

2.2.3 Rundskriv

Utlendingsrett er spesiell forvaltningsrett og forvaltningslovens saksbehandlingsregler
gjelder.* Mange av reglene i utlendingsloven og utlendingsforskriften er utfyllende
regulert i rundskriv.?® Disse rundskrivene, sarlig fra UDI, gir uttrykk for forvaltningens
praksis. Forvaltningspraksis er imidlertid underordnet lovtekster, forarbeider og

domstolspraksis i rettskildeteorien.?®

2 NOU 1983: 47, Ot.prp. nr.46 (1986-87) og Innst.O. nr.92 (1987-88) om lov om utlendingers adgang til
riket og deres opphold her

2 Eksempelvis Flyktningkonvensjon, Europeisk Menneskerettskonvensjon, E@S-avtalen og Schengen-
samarbeidet

24 Utlendingsloven § 32

2% Utlendingsrett 2004, s. 55

2 Eckhoff 2000, s. 233
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2.3 Arbeidsrett

2.3.1 Arbeidsavtalen og dens rammer

Rettskildebildet i arbeidsretten er sammensatt. Utover de tradisjonelle rettskildefaktorer
slik som lovgivning, forskrift, forarbeider og rettspraksis, preges arbeidsretten ogsa av
seeregne rettskildefaktorer som tariffavtaler, arbeidsreglementer og den individuelle
arbeidsavtale. Arbeidsretten baserer seg dermed mye pa avtalemekanismen. De
individuelle arbeidsavtaler danner et utgangspunkt for reguleringen av partenes
rettigheter og plikter i arbeidsforholdet. Tariffavtaler spiller ogsa en vesentlig rolle for

regulering av arbeidsforholdet.

Det settes imidlertid grenser for avtalefrineten der man befinner seg pa
arbeidsmiljglovens omrade; Arbeidsmiljgloven § 5 fastslar at loven er ufravikelig med
mindre noe annet er bestemt. Dette for & beskytte den antatt svakere part i
arbeidsforholdet, det vil si arbeidstakeren. Det er adgang til & avtale bedre vilkar for

arbeidstaker enn dem som fremgar av loven.

2.3.2 Arbeidsmiljgloven

Arbeidsmiljgloven er den sentrale lov innen arbeidsretten. Ved siden av denne har vi
seerskilt lovgivning som regulerer spesielle rettigheter og plikter i arbeidsforholdet, sa
som for eksempel lov om ferie av 29.april 1988 nr. 21 (ferieloven). Det er imidlertid
arbeidsmiljglovens regler om oppsigelsesvern som er sentrale for denne avhandlingens

rettsspgrsmal.

Det foreligger for tiden forslag til ny arbeidsmiljglov.?’ | grove trekk er den nye loven
en kodifisering av gjeldende rett, men den vil ogsa innebare noen endringer i
rettstilstanden. Forarbeidene til den nye loven kan fa relevans ved tolkningen av
gjeldende arbeidsmiljglov. Loven trer sannsynligvis i kraft 1.1.2006, men med noen

endringer pa grunn av regjeringsskiftet. Pa de omradene det ikke er varslet endringer i

27 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) Om lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern m.v. og NOU 2004: 5

Arbeidslivslovutvalget
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den nye loven kan de nye forarbeidene ha vekt, selv om det ikke dreier seg om

gjeldende rett.

2.3.3 Arbeidsrettens rettspraksis

De arbeidsrettslige problemstillinger i denne avhandlingen dreier seg om arbeidsgivers
adgang til oppsigelse eller avskjed. Det er forutsatt at adgangen til oppsigelse og
avskjed ma falge den sosiale utviklingen ellers i samfunnet, og at det i den forbindelse
ma foretas en konkret rimelighetsvurdering.?® Dette gjelder bade tolkingen av "saklig
grunn”, jamfgr arbeidsmiljeloven § 60, nr. 1, og ved grovt pliktbrudd eller annet
vesentlig mislighold”, jamfer arbeidsmiljgloven 8§ 66. Det finnes etter hvert en del
hgyesterettspraksis som omhandler adgangen til oppsigelse og avskjed.

| forhold til den problemstilling denne avhandlingen behandler finnes det imidlertid lite
rettspraksis. For det fagrste blir det da et spgrsmal om hvor mye vekt man kan legge pa
avgjarelser fra domstolene som ikke har det samme faktum, men der noen av de samme
hensynene gjar seg gjeldende. I rettskildeleeren er det lagt til grunn at man kan bruke
slike dommer som argumenter, men at argumentets vekt blir mindre jo fjernere
sparsmalene er fra hverandre.?® For det andre blir det et sparsmél om hvilken vekt man
kan tillegge underrettspraksis, dersom disse dommene tar opp problematikken og har et
liknende faktum. Tradisjonelt har underrettspraksis liten vekt i rettskildeleren. Men pa
omrader med lite hgyesterettspraksis og mye underrettspraksis er det enighet om at

underrettspraksisen likevel kan veere vektig.*

%8 Ot.prp. nr. 41 (1975-76) Om arbeidstid, oppsigelsesvern, arbeidstilsyn m.v. i lov om arbeidervern og
arbeidsmiljg, s. 72, Ot.prp. nr. 50 ( 1993-94) Om lov om endringer i lov 4. februar 1977 nr. 4 om
arbeidervern og arbeidsmiljg m.v., s. 10

2 Eckhoff 2000, s. 171

% Eckhoff 2000, s. 162 og Fanebust 2001, s. 49-52
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2.3.4 Internasjonale regler

Pa arbeidsrettens omrade er de viktigste internasjonale kilder EU-regelverk og ILO-
konvensjoner. | forhold til det feltet innen arbeidsretten som blir behandlet her, fremstar

ingen av de internasjonale rettskildene som problematiske.
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3 Ulike arbeidstillatelser

3.1 Innledning

Utlendingslovens formal er todelt, jamfar § 2. Det ene formalet er a sikre en kontrollert
innvandring, jamfar § 2, 1. ledd. Det andre formalet er & sikre utlendingens rettsikkerhet
i Norge, jamfar § 2, 2. ledd, og a verne utledninger som trenger det mot forfalgelse,
jamfgr § 2, 3. ledd.

Pabudet om arbeidstillatelse i utlendingsloven § 6 sgker & balansere hensynet til en
kontrollert innvandring og hensynet til utlendingens rettssikkerhet. Dette gjgres ved a
oppstille vilkar for tillatelsen i lov og forskrift.** Utlendingsmyndigheten méa ha et
rettslig grunnlag for & avsla sgknad pa tillatelsen.®* Samtidig dpnes det for

myndighetenes skjonn.*

Det finnes to mater en utlending kan fa arbeidstillatelse pa; For det ferste kan han fa
arbeidstillatelse fordi det er konkrete jobbmuligheter for ham i riket. Dette kalles
heretter arbeidsinnvandring. For det andre kan han fa arbeidstillatelse i forbindelse med
innvandring som ikke har sin bakgrunn i utlendingens jobbmuligheter, eksempelvis hvis
han er her som asylsgker. Dette kalles heretter annen innvandring.

31 Ot.prp. nr. 46 (1986-1987), s. 55-59, Utlendingsrett 2004, s. 127
%2 Ot.prp. nr. 46 (1986-1987), s. 54-55
# Utlendingsloven § 5, 2. ledd
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3.2 Arbeidsinnvandring

3.2.1 Oversikt og grunnvilkar

Et grunnvilkar for & fa arbeidstillatelse er at det foreligger et konkret arbeidstilbud,
jamfar utlendingsforskriften § 2, 1. ledd, nr. 1. Det er dette konkrete arbeidstilbudet fra

arbeidsgiver som danner grunnlaget for utlendingens rett til opphold og arbeid i riket.

De gvrige grunnvilkar i utlendingsloven § 8, 1. ledd og utlendingsforskriften §§18-20
ma ogsa vare oppfylt. Dette er vilkar som knytter seg til bolig og underhold, og at det

ikke ma foreligge noen bortvisnings- eller utvisningsgrunn.

Det finnes flere typer arbeidstillatelser som kan gis nar det foreligger et konkret tilbud
om arbeid. Dette er de vanligste; spesialisttillatelse®*, sesongarbeidertillatelse®,
arbeidstillatelse for au pair®®, arbeidstillatelse for praktikant®’, arbeidstillatelse for
arbeidende gjest i landbruket®, arbeidstillatelse for fiskeindustriarbeider® og
gruppearbeidstillatelse®’. For alle disse tillatelsene er det oppstilt spesielle vilkar som

ma veere oppfylt i tillegg til grunnvilkaret om et konkret arbeidstilbud.

| det falgende vil kun to av de ovenfor oppramsede arbeidstillatelsene bli gjennomgatt.
Dette for & illustrere at det er ulike spesielle vilkar som ma veere oppfylt for de ulike
tillatelsene. Spesialisttillatelsen vil bli gjennomgatt, fordi dette trolig er det vanligste
grunnlaget for arbeidsinnvandring. Videre vil gruppearbeidstillatelser bli gjennomgatt,
fordi de er vesenforskijellige fra individuelle arbeidstillatelser, noe som kan fa betydning

i arbeidsrettslige spgrsmal.

3 Utlendingsforskriften § 3, 2. ledd

% Utlendingsforskriften § 5, 3. ledd, litra a

% Utlendingsforskriften § 4a, 2. ledd bokstav b

% Utlendingsforskriften § 4a, 2. ledd, litra a

% Utlendingsforskriften § 5, 3. ledd, litrab

% Utlendingsforskriften § 4a, 2. ledd, litra f

“0 Utlendingsloven § 10, utlendingsforskriften §§ 26-31
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3.2.2 Spesialister

Spesialisttillatelse gis dersom de spesielle vilkarene i utlendingsforskriften § 3, 2. ledd,
litra a er oppfyilt.

En spesialist er en person som er fagutdannet eller som har spesielle kvalifikasjoner
som det er behov for i Norge. Dessuten ma hans kompetanse veare ngdvendig for
virksomheten. Stillingen ma heller ikke kunne besettes ved innenlandsk arbeidskraft
eller arbeidskraft fra E@S-omradet.

3.2.3 Gruppearbeidstillatelser

Utlendingsloven og utlendingsforskriften har egne regler for gruppearbeidstillatelser.

Gruppearbeidstillatelsen har, i likhet med spesialisttillatelsen, som grunnvilkar at
utlendingen far et konkret arbeidstilbud. For gruppearbeidstillatelsen falger dette

grunnvilkaret indirekte av utlendingsloven § 10 og utlendingsforskriften §§ 26-27.

Ved sgknad om gruppearbeidstillatelse er det arbeidsgiver som sgker, jamfar
utlendingsloven 8 10. Ved individuelle tillatelser er det derimot utlendingen selv som
har ansvar for & sgke, jamfar utlendingsloven § 8. Pa dette punktet er det en

vesensforskjell pa gruppearbeidstillatelsen og den individuelle arbeidstillatelse.
Gruppearbeidstillatelsen gir arbeidsgiver rett til & ha i arbeid et bestemt antall
utenlandske arbeidstakere for et tidsbegrenset oppdrag, jamfar utlendingsloven § 10 og
de utfyllende bestemmelser i utlendingsforskriften 88 26-31. Stillingen ma ikke kunne

besettes ved innenlandsk arbeidskraft, jamfar § 26, 3. ledd.

Tillatelsen kan gis for inntil ett ar, jamfgr utlendingsforskriften § 29.
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3.3 Annen innvandring

3.3.1 Oversikt og grunnvilkar

Dette er den innvandringen som i utgangspunktet ikke har sin bakgrunn i et tiloud om

arbeid og rikets behov for arbeidskraft.

Det finnes ulike grunnlag for oppholds- og arbeidstillatelse grunnet annen innvandring.
Her falger noen eksempler; tillatelse p& grunnlag av familiegjenforening™, tillatelse til
asylsgker® tillatelse til utlending med innvilget asyl som far status som flyktning® og

tillatelse p& humaniteert grunnlag™.

For disse typene innvandring ma grunnvilkarene i utlendingsloven § 8 og
utlendingsforskriften §§ 18-21a vare oppfylt. I tillegg er det oppstilt spesielle vilkar for

de ulike tillatelsene.

| det fglgende vil to av de nevnte grunnlagene for annen innvandring som kan gi rett til
arbeidstillatelse bli gjennomgatt. Tillatelser pa familiegjenforeningsgrunnlag og
tillatelser til asylsgkere vil bli gjennomgatt, fordi disse er vanlige i praksis, og fordi det

heller ikke er upraktisk at de bortfaller.

3.3.2 Familiegjenforening

Enhver har rett til respekt for sitt familieliv.* De narmeste familiemedlemmer til norsk
eller nordisk borger som bor i Norge, eller til utlending som er bosatt her og som har
tillatelse uten begrensninger, har etter sgknad rett til arbeids- eller oppholdstillatelse.
Dette folger av utlendingsloven 8 9 og utlendingsforskriften § 22. Tillatelsen avhenger
av hovedpersonens utlendingsrettslige status. | utgangspunktet gis tillatelse dersom

hovedpersonens opphold i riket antas a bli varig.

! Utlendingsloven § 9, utlendingsforskriften §§ 22-23

#2 Utlendingsloven §§ 17, 6. ledd

*3 Utlendingsloven § 18

* Utlendingsloven § 8, 2. ledd og utlendingsforskriften § 21, 5. ledd og § 24

* Europeisk menneskerettskonvensjon av 4 november 1950 artikkel 8
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Tillatelse til familiegjenforening avhenger ogsa av familiemedlemmets tilknytning til
hovedpersonen. Utlendingsforskriften § 23 angir hvem som skal anses som ”narmeste

familiemedlemmer”.

3.3.3 Asylsgkere

Asylsgker kan innvilges midlertidig arbeids- eller oppholdstillatelse inntil sgknaden om
asyl blir avgjort, jamfar utlendingsloven § 17, 6. ledd og utlendingsforskriften § 61.
Ogsa den som har fatt et ikke endelig avslag pa seknaden sin kan innvilges midlertidig
tillatelse. 1 visse tilfelle har asylsgkeren dessuten rett til slik tillatelse, jamfar
utlendingsforskriften § 61, 4. ledd.

Den som innvilges asyl, anerkjennes som flyktning og far arbeids- eller

oppholdstillatelse, jamfer utlendingsloven § 18.
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4 Bortfall etter utlendingsretten

4.1 Innledning

Bortfall av en arbeidstillatelse vil si at den opphgrer a gjelde uten at det er ngdvendig a
treffe noe vedtak om det.*® Dette fordi tillatelsen er av tidsbegrenset varighet, jamfar
utlendingsloven § 7. Utlendingens rett til fornyet tillatelse ved utlgpet av den forrige
avhenger av at rett til fornyelse fremgar av lov eller forskrift.*’

For det farste kan bortfall finne sted nar det i utgangspunktet foreligger en
fornyelsesadgang, men vilkarene for tillatelsen ikke er oppfylt i fornyelsesomgangen.
Dette folger av utlendingsloven § 11 og utlendingsforskriften 8§ 32-37.

For det andre kan bortfall finne sted fordi det for noen typer tillatelser ikke foreligger

fornyelsesadgang, jamfar utlendingsforskriften 88 5 og 5a.

Arbeidstillatelsen kan ogsa tilbakekalles, jamfar utlendingsloven § 13. Et slikt
tilbakekall forutsetter at utlendingen er & bebreide for at arbeidstillatelsen ble gitt, ved at
han "mot bedre vitende har gitt uriktige opplysninger eller fortiet forhold av betydning”.
Han kan eksempelvis ha lgyet om at han var spesialist. UDI ma her fatte et eksplisitt
vedtak om tilbakekall. Selv om tilbakekall i prinsippet er noe annet enn et bortfall, blir
virkningen for utlendingen den samme. Han mister sin rett til opphold, eventuelt ogsa

sin rett til arbeid.

Muligheten for bortfall og tilbakekall av arbeidstillatelsen viser at utlendingens
tilknytning til riket kan vare svak. | tillegg til at dette far betydning for utlendingen
personlig, kan dette selvfalgelig ogsa fa betydning for arbeidsforholdet.

*® Ot.prp. nr. 46 (1986.1987), s. 77-78
" Ibid, s. 70-73
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| dette kapitlet vil det bli gitt eksempler pa nar arbeidstillatelsen i praksis kan bortfalle.
Disse bygger pa eksemplene i kapittel 3. Videre vil utlendingslovens system for
utlendingens sgknad om fornyet arbeidstillatelse bli gjennomgatt. Dette systemet kan ha
betydning for nar bortfall med innvirkning pa retten til arbeid anses a finne sted.

Reglene om tilbakekall vil ogsa kort bli behandlet.

4.2 Bortfall av ulike tillatelser

4.2.1 Spesialister

| utgangspunktet danner arbeidstillatelse pa spesialistbakgrunn grunnlag for en varig

arbeidstillatelse, jamfar overskriften i utlendingsforskriften § 3.

Dette utelukker imidlertid ikke at vilkarene for tillatelsen kan bortfalle fgr kravene til
varig tillatelse er oppfylt. I et slikt tilfelle har man ikke rett til fornyelse etter
utlendingsloven 8§ 11, med mindre man fanges opp av et annet tillatelsesgrunnlag. Det
konkrete arbeidstilbudet trekkes eksempelvis tilbake, eller stillingen kan besettes med
innenlandsk arbeidskraft i fornyelsesomgangen. Dermed kan bortfall for spesialister

tenkes i praksis.

4.2.2 Gruppearbeidstillatelser

Gruppearbeidstillatelsen kan gis for inntil ett ar, jamfar utlendingsforskriften § 29.
Dermed er denne tillatelsen i sin natur tidsbegrenset. Selv om den kan fornyes etter
forskriftens § 3, kan den ogsa bortfalle. Eksempelvis fordi behovet for arbeidskraft i
fornyelsesomgangen kan dekkes med innenlandsk arbeidskraft, eller fordi det

tidsbestemte oppdraget som ga grunnlag for tillatelsen er fullfart.
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4.2.3 Familiegjenforening

Tillatelse pa familiegjenforeningsgrunnlag avhenger av hovedpersonens
utlendingsrettslige status.*® Denne statusen kan imidlertid endre seg for tillatelsen blir
varig, og hovedpersonens tillatelse kan bortfalle. Dette kan ogsa medfare bortfall av

familiemedlemmets tillatelse.

Familiegjenforening avhenger videre av familiemedlemmets tilknytning til
hovedpersonen, jamfer utlendingsforskriften § 23. For grupper av disse
familiemedlemmene kan tilknytningen til hovedpersonen endre seg, eksempelvis for
ektefeller eller samboere dersom forholdet ikke holder. Slik kan grunnlaget for

oppholds- eller arbeidstillatelsen, nemlig familiegjenforeningen, falle bort.

4.2.4 Asylsgkere

Statistikk viser at antall asylinnvilgelser i Norge tradisjonelt ligger lavt.*® 1 2003 ble det
innvilget flere sgknader enn normalt, og selv da ble utfallet at drgyt 70 % av sgknadene
ble avslatt.>® Dette betyr i praksis at det kan vaere mange midlertidige arbeidstillatelser

som bortfaller med det endelige avslag pa asyl.

Innvilget asyl kan tilbakekalles dersom man ikke lenger faller inn under
flyktningdefinisjonen, jamfar utlendingsloven § 18, 2.ledd og 8 16. | praksis skjer dette
sjeldent. Det skal en del til for & fa innvilget asyl, og det skal en del til for at

flyktningstatusen bortfaller.

*8 Kapittel 3. 3. 2

9 NOU 2004: 20 Utlendingslovutvalget, s. 104-106

%0 Totalt sett ble det innvilget 3789 oppholdstillatelser; Det ble innvilget asyl i 609 av sakene (16%),
mens opphold p& humaniteert grunnlag ble innvilget i 3180 saker (84%)
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4.3 Betydningen av & sgke fornyet tillatelse i tide

4.3.1 Utlendingslovens tillatelsessystem

Det kan oppsta sparsmal i relasjon til arbeidsforholdet der utlendingens arbeidstillatelse

er i ferd med a lgpe ut pa dato.

Utlendingsloven legger opp til et system der det er av betydning pa hvilket tidspunkt
utlendingen sgker om fornyet tillatelse, jamfar utlendingsloven 8§ 11, 3. ledd og
utlendingsforskriften § 39. Dette systemet er praktisk fordi saksbehandlingstiden i
utlendingsmyndigheten ofte er lang. Systemet gir mulighet for & fortsette arbeidet som
far, selv om sgknad om fornyelse ikke er ferdigbehandlet.”* Dette kan f& betydning for
arbeidsforholdet.

Systemet med rett til opphold pa samme vilkar gjelder bare der tillatelsen kan fornyes.
Dette folger av ordlyden i 8 39, 1. ledd. I de tilfellene tillatelsen ikke kan fornyes
inneberer utlgpet av den forrige tillatelsen at utlendingen er her ulovlig og at han
plikter & forlate riket, selv om han sgker om fornyelse.®* Arbeidstillatelsene bortfaller da

nar den gar ut pa dato.

4.3.2 Sgknad om fornyelse senest en maned far tillatelsen utlgper

Utlendingen har en ubetinget rett til “fortsatt opphold pa samme vilkar” etter
utlendingsloven § 11, 3. ledd og utlendingsforskriften § 39, 1. ledd, dersom han sgker
om fornyelse senest en maned fer tillatelsen utlgper. Han har da de samme rettigheter
som med gyldig tillatelse. Han har dermed fortsatt rett til arbeid hvis han har

arbeidstillatelse.

Denne retten har han inntil seknaden om fornyelse er ”avgjort”, jamfar utlendingsloven
8 11, 3. ledd. Dette er presisert i utlendingsforskriften § 39, 1.ledd, slik at det med

“avgjort” menes “endelig avgjort”. Retten innebarer at utlendingen kan oppholde seg i
riket pa samme vilkar inntil vedtak er fattet i klageinstansen eller klagefristen er utlgpt.

51 Ot.prp. nr. 46 (1986-1987), s. 196-197
52 UDIs rundskriv 2002-064
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| praksis betyr dette at arbeidstillatelsen ikke anses for bortfalt far fornyelsesspgrsmalet

er endelig avgjort.

4.3.3 Sgknad om fornyelse senere enn en maned far tillatelsen utlgper

Utlendingen kan ogsa gis rett til opphold pa samme vilkar der han sgker senere enn en
maned for tillatelsen utlgper, jamfer utlendingsforskriften § 39, 2. ledd. Her er det opp
til utlendingsmyndigheten a avgjare om det skal gis rett til fortsatt opphold, men i den
skjgnnsmessige avgjarelsen skal det legges vekt pa om sgknaden kan “paregnes
innvilget” og om den tidligere tillatelsen er ”av en slik art at den danner grunnlag for

bosettingstillatelse”, jamfer utlendingsforskriften § 39, 2. ledd.

Dersom utlendingen etter slik sgknad gis rett til opphold pa samme vilkar, gjelder retten

til arbeid frem til sgknaden er endelig avgjort.

Dersom han far avslag i ferste instans, har han imidlertid ikke rett til & oppholde seg pa
samme vilkar inntil klageinstansen har fattet sitt vedtak.>® Arbeidstillatelsen anses i

disse tilfellene for & ha bortfalt med avslaget i farste instans.

4.3.4 Sgknad om fornyelse etter at tillatelsen har utlgpt

Utlending som har sgkt fornyelse etter at tillatelsen har utlgpt, har ikke rett til arbeid,
eventuelt heller ikke rett til opphold.>* Arbeidstillatelsen anses da & ha bortfalt nér den

gar ut pa dato.

4.3.5 Situasjonen der avslag pa fornyelsessgknad ikke er endelig

Utlendingsloven § 32 fastslar at forvaltningsloven som hovedregel gjelder.

Neer sagt alle avgjarelser knyttet til sasknader etter utlendingsloven anses som

enkeltvedtak, jamfar forvaltningsloven 82, 1. ledd, litra a og b. Hovedregelen er at

5% Ot.prp. nr. 46 (1986-1987), s. 197
> Ot.prp. nr. 46 (1986-1987), s. 197
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enkeltvedtak fattet i farste instans kan paklages til annen instans, jamfar
forvaltningsloven § 28, 1. ledd, 1. punktum. Et enkeltvedtak blir ikke endelig for

klagefristen har utlgpt eller far saken er endelig avgjort i klageinstansen.

Der det foreligger avslag pa fornyelsessgknad, men avslaget ikke er endelig, viser
gjennomgangen ovenfor at utlendingen likevel har rett til opphold pa samme vilkar hvis
han har sgkt i tide. Utlendingen har med andre ord her en rett til & fortsette i arbeid

inntil et vedtak om avslag er endelig, hvis han opprinnelig hadde en arbeidstillatelse.

Der utlendingen har sgkt for sent medfarer sgknadssystemet etter utlendingsloven at
utlendingen ikke har tillatelse som gir rett til arbeid. | tiden frem til
fornyelsesspgrsmalet vurderes av UDI vil utlendingens arbeid da stride mot lovpabudet
i utlendingsloven § 6.

4.3.6 Situasjonen der avslag pa fornyelsessgknad er endelig

N4r bade UDI og klageorganet, vanligvis Utlendingsnemnda, har fastslatt at tillatelsen

ikke kan fornyes, er fornyelsesspgrsmalet endelig avgjort i forvaltningen.

Der det foreligger et endelig avslag pa sgknad om fornyet arbeidstillatelse, har ikke
utlendingen rett til arbeid lenger. Arbeidstillatelsen har da bortfalt, og arbeid vil stride

mot lovpabudet i utlendingsloven § 6.

Nar klagemulighetene er uttamt og vedtaket skal effektueres, kan saken gjares til
gjenstand for domstolskontroll. Arbeidstaker ma da nedlegge pastand om at vedtaket er
ugyldig. Det vil normalt ta lang tid far det foreligger en endelig avgjgrelse i et sgksmal.
Saksanlegg har som hovedregel ingen oppsettende virkning. Arbeidstaker kan begjere
midlertidig forfayning, men slik forfgyning vil bare vare aktuelt hva angar

uttransportering av riket.”® Retten til arbeid har dermed bortfalt med det endelige vedtak

% Utlendingsloven § 38, 3.ledd og § 38a
% Lov om tvangsfullbyrdelse og midlertidig sikring av 26. juni 1992 nr. 86 (tvangsfullbyrdelsesloven) §
15-8, 1. ledd , Utlendingsrett 2004, s. 390-391
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i forvaltningen, i hvert fall inntil det foreligger en avgjarelse i sgksmalet med motsatt
utfall.

4.4 Tilbakekall

Utlendingsmyndigheten ma fatte et eksplisitt vedtak om at utlendingens arbeidstillatelse
tilbakekalles, jamfgr utlendingsloven § 13. Utlendingen kan da klage over vedtaket etter
reglene i forvaltningsloven, jamfar utlendingsloven 8§ 32 og forvaltningsloven 82, 1.
ledd, litraa og b og § 28. 1. ledd.

Ifelge utlendingsloven § 39, 1. ledd, 3 pkt. kan vedtaket ikke iverksettes for det er
endelig. Med iverksetting menes at utlendingen forlater Norge, jamfar utlendingsloven
8 41, 1.ledd. Tilbakekallet medfgrer imidlertid at utlendingen mister sin rett til arbeid,

selv om han ikke ma ut av riket.

4.5 Forslag i ny utlendingslov om tillatelsessystemet

I den nye utlendingsloven foreligger et forslag om & sla sammen oppholds- og
arbeidstillatelser til en type tillatelse, og & gi den betegnelsen oppholdstillatelse.>’
Begrunnelsen er at retten til arbeid er en sa grunnleggende rettighet at den som
hovedregel bar falge med retten til opphold. Begrensinger i retten til arbeid vil da kreve

seerskilt hjemmel.

Et spgrsmal som oppstar som fglge av lovforslaget er om dette vil fa betydning for
hyppigheten av bortfall. P4 den ene siden vil som hovedregel ikke den problemstilling
oppsta at man har rett til opphold uten rett til arbeid. Problematikken ved at man har rett
til opphold, men ikke rett til arbeid, vil dermed i stor grad forsvinne. Dette kan virke inn
pa hyppigheten av bortfall. Pa den annen side vil problemstillingen like fullt gjere seg
gjeldende i praksis fordi den nye typen oppholdstillatelse ogsa kan bortfalle. Reglene

om fornyelse og tilbakekall vil i ny utlendingslov i det vesentlige viderefgre gjeldende

5" NOU 2004: 20, s. 25-26 0g s. 94, forslag til ny utlendingslov § 70
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rett.® Dessuten vil det fortsatt eksistere flere ulike grunnlag oppholdstillatelser kan gis

pa, og det kan veere flere grunner til at tillatelser bortfaller.

Sparsmalet om bortfall og betydningen for arbeidsforholdet vil etter dette fortsatt oppsta
der oppholdstillatelsen bortfaller, men utlendingsmyndighetenes vedtak ikke er endelig,

eller utlendingen av andre grunner ikke ma ut av landet med en gang.

%8 NOU 2004: 20, s. 98 og s. 326, forslag til ny utlendingslov § 71 og § 73
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5 Bortfall av arbeidstillatelsen far tiltredelse

5.1 Innledning

Etter vanlig sprakbruk har tiltredelse funnet sted nar den ansatte har mgtt frem til avtalt
tid og sted for & kunne utfare det arbeid som er avtalt.> Det kan g4 en viss tid fra

ansettelsesavtale er inngatt og til tiltredelse finner sted.

5.2 Avtalerett eller arbeidsrett

Det kan oppsta spgrsmal om hva som skjer med utviklingen i arbeidsforholdet der

arbeidstillatelsen bortfaller far tiltredelse.

Et arbeidsforhold er et avtaleforhold fra det er etablert. Nar det viser seg at
arbeidstillatelsen ikke foreligger eller har bortfalt, vil arbeidsgiver gnske a ga fra
ansettelsesavtalen med gyeblikkelig virkning. Oppher med gyeblikkelig virkning vil
ikke alltid vaere mulig etter arbeidsmiljglovens regler.®® Sparsmaélet er om arbeidsgiver
kan ga fra ansettelsesavtalen gjennom avtalelovens ugyldighetsregler eller leren om

bristende forutsetninger, fremfor gjennom opphgarsreglene i arbeidsmiljgloven.

Sagt pa en annen mate dreier dette seg om arbeidsforholdet anses oppstatt ved

arbeidsavtalens etablering, eller forst ved tiltredelsen.®

| det falgende vil de avtalerettslige grunnlag som kan veaere anvendelige bli kort
gjennomgatt. Deretter vil det bli foretatt en konkret vurdering av om det er avtaleretten

eller arbeidsretten som kommer til anvendelse nar arbeidstillatelsen bortfaller i

%9 Jakhelln 2004, s. 197
% Arbeidsmiljgloven §§ 56 flg.
%1 Dege 2003, s. 85
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tidsrommet for tiltredelse. De arbeidsrettslige opphersregler vil bli grundigere

gjennomgatt i kapittel 7.

5.3 Auvtalerettslig grunnlag for opphgar

Et grunnleggende avtalerettslig prinsipp er at avtaler skal holdes, jamfar eksempelvis

NL 5-1-2. Dette prinsippet gjelder ikke unntaksfritt.

Et mulig grunnlag for & ga fra ansettelsesavtalen er avtaleloven § 33. Bestemmelsens
anvendelsesomrade begrenser seg til forholdene ved avtaleinngaelsen. Den kan komme
til anvendelse hvis arbeidsgiveren ved avtaleinngaelsen ikke visste om at arbeidstakeren
manglet arbeidstillatelse. Dersom arbeidsgiver hadde visst at arbeidstillatelse manglet,
hadde han trolig ikke ansatt arbeidstakeren. Arbeidsgiveren ma ha veert i aktsom god tro
om dette forholdet. Dersom arbeidsgiver enkelt kunne ha avdekket at arbeidstillatelse
ikke forela pa ansettelsestidspunktet, kan dette veere et moment mot arbeidsgivers
aktsomme gode tro. Hvis arbeidsgiver ansetter en mgrkhudet mann med darlig norsk
tale, kan dette veere indikatorer pa at det er lurt & sjekke opp om arbeidstillatelse
foreligger.® Videre er det et vilkar at arbeidstakeren er kjent med at han ikke har
arbeidstillatelse, jamfar “maa antages, at han kjendte til”. Som regel vet utlendingen at

han ikke har arbeidstillatelse.®®

Et annet mulig grunnlag for & ga fra ansettelsesavtalen er avtaleloven § 36.
Bestemmelsen har to funksjoner. For det farste fungerer den som en alminnelig
ugyldighetsregel, fordi det kan tas hensyn til "forholdene ved avtalens inngaelse”. For
det andre fungerer den som en lempingsregel, fordi den gir hjemmel for lemping av i
utgangspunktet gyldige avtaler pa grunn av "senere inntradte forhold”. Bestemmelsen
kan veere anvendelig bade der det viser seg at arbeidstillatelse manglet allerede ved
inngaelse av ansettelsesavtalen, og der arbeidstillatelsen bortfaller i tiden mellom
ansettelse og tiltredelse. Vilkaret er at det ma veere urimelig & opprettholde

ansettelsesavtalen. Urimelighet er i seg selv et strengt kriterium. Hovedregelen er at

62 Utlendingsrett 2004, s. 583-585

63 Utlendingsloven § 6

28



avtaler skal holdes.®* Hensynet til sikkerhet og forutberegnelighet i avtaleforhold taler

for at det skal mye til far urimelighet konstateres.®®

Det er som hovedregel arbeidstakers ansvar at arbeidstillatelsen foreligger.®® Dette er
imidlertid ikke nok til & konstatere urimelighet, fordi urimelighet ma vurderes konkret.
Hvis arbeidstillatelsen manglet allerede ved ansettelsen, vil arbeidsgivers
undersgkelsesplikt, jamfar ovenfor, spille inn i rimelighetsvurderingen.®” Hvis
arbeidstillatelsen bortfaller mellom ansettelse og tiltredelse, spiller undersgkelsesplikten
mindre rolle.®® Ansettelsesavtalen ble nemlig inngétt mens arbeidstillatelse forel. |
begge tilfelle er forholdet til utlendingsretten et tungtveiende moment. Arbeidsgiver
risikerer straffansvar etter utlendingsloven, noe som vil behandlet i kapittel 6. Dette ber
han kunne forebygge ved a ga fra ansettelsesavtalen. Samlet sett tyder dette pa at

urimelighet foreligger og at 8 36 er anvendelig.

Et tredje mulig grunnlag for & ga fra ansettelsesavtalen er den ulovfestede leeren om
bristende forutsetninger utviklet gjennom hgyesterettspraksis. | Rt. 1999 s. 922, den
sakalte AF Salhus Flytebru-dommen, gir Hayesteretts farstvoterende en god
oppsummering for anvendelsen av leeren om bristende forutsetninger; ”For at en part
skal kunne paberope seg en bristende forutsetning, sies det gjerne at forutsetningen ma
ha virket motiverende for lgftegiveren, dvs. at han med kunnskap om den oppstatte
situasjon ikke ville avgitt sitt lgfte, og at dette var synbart for motparten. Dessuten ma
forutsetningssvikten etter en rettslig vurdering veere “relevant”, noe som serlig peker
hen pa hvilken part som etter en mer sammensatt vurdering ber beere risikoen for
utviklingen, med andre ord et sparsmal om en rimelig byrdefordeling i
kontraktsforholdet.”

Det er naturlig a tro at arbeidsgiver ikke ville ha ansatt en arbeidstaker uten

arbeidstillatelse, fordi arbeidstillatelsen er en forutsetning for arbeidsforholdet. Dette er

% Ot.prp. nr. 5 (1982-83), s. 30

% Woxholt 2003, s. 381

% Utlendingsloven § 8, utlendingsforskriften § 11
57 § 36 som ugyldighetsregel

% § 36 som lempingsregel
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normalt ogsa synbart for arbeidstakeren, siden han er klar over at han trenger
arbeidstillatelse for & ha rett til arbeid.*® Sparsmalet blir da hvem som bar bare risikoen
for utviklingen i kontraktsforholdet. Etter utlendingsretten er det som hovedregel
utlendingens ansvar at han har arbeidstillatelse. Arbeidstaker bgr da som hovedregel
ogsa ha risikoen i kontraktsforholdet nar arbeidstillatelsen bortfaller. Etter dette tyder
ting pa at arbeidsgiver kan ga fra ansettelsesavtalen under henvisning til leeren om

bristende forutsetninger, dersom avtaleretten er anvendelig.

Et fjerde mulig grunnlag for a ga fra ansettelsesavtalen er avtaleloven § 30, som
omhandler svik. Det skal imidlertid mye til for at svik anses a foreligge, og

bestemmelsen er lite praktisk.

| det fglgende vil det bli vurdert om avtaleretten er anvendelig.

5.4 Ansettelsesavtalen som tolkingsmoment

Det kan anfares at ansettelsesavtalen ma bedgmmes etter avtalerettslige regler inntil
tiltredelse har skjedd. Dette fordi det farst er fra tiltredelsen man i ordets rette forstand
er en arbeidstaker som trenger beskyttelse av de arbeidsrettslige regler. P4 den annen
side kan arbeidstakerens behov for vern gjgre seg gjeldende med betydelig styrke ogsa

for tiltredelsen.”

Arbeidsgiver har styringsrett fra avtaleinngaelsen, siden styringsretten er en ngdvendig
konsekvens av selve ansettelsesavtalen og det lydighets- og underordningsforhold som
dermed etableres.” Dessuten antas det at arbeidstakers lojalitetsplikt oppstér allerede
ved ansettelsesavtalens inngaelse, fordi det fra inngaelsen foreligger et kontraktsforhold
som forutsetter lojalitet.”* Arbeidstaker har imidlertid ingen plikt til & stille sin
arbeidskraft til disposisjon far han skal tiltre.

%9 Utlendingsloven § 6

70 Jakhelln 2004, s. 197

" Jakhelln 2004, s. 41

2 Rt. 1990 s. 607, Rt. 1993 s. 300, Rt. 1996 s. 1401, Jakhelln 2004, s. 270
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Ansettelsesavtalens lydighets- og underordningsforhold, og det faktum at
ansettelsesavtalen er en kontrakt som forutsetter lojalitet og tillit, viser at forholdet
mellom partene forplikter allerede fra avtaleinngéelsen. Dette gir imidlertid ikke svar pa
om det er arbeidsrettens regler som skal anvendes, for ogsa avtalerettens regler legger
opp til forpliktelser fra avtaleinngaelsen.

5.5 Loven som tolkingsmoment

Arbeidsmiljgloven angir ikke direkte at tiltredelse er en ngdvendig betingelse for at
lovens regler skal fa anvendelse. Man ma likevel merke seg definisjonen av
arbeidstaker i arbeidsmiljgloven § 3 nr. 1. Her benyttes formuleringen “enhver som
utfgrer arbeid i en annens tjeneste”. Ordlyden kan gi inntrykk av at den ansatte ikke
bare ma ha inngatt en arbeidsavtale, men ogsa ha tiltradt arbeidet. Noen slik konsekvens
av arbeidstakerdefinisjonen kan ikke sees a veere tilsiktet og er ikke konsekvent
gjennomfart ved arbeidsmiljzlovens regler.”® Det kan derfor neppe legges for stor vekt

pa selve formuleringeni § 3 nr. 1.

Tiltredelsens betydning er for gvrig i liten grad behandlet pa prinsipielt grunnlag i

lovforarbeidene til de arbeidsrettslige regler.

Ferieloven § 5, 3.ledd bruker formuleringen “arbeidstaker som tiltrer”. Etter ferieloven
er det dermed ikke nok med en arbeidskontrakt, det ma foreligge tiltredelse. Hensynet
til sammenhengen i regelverket kan tilsi at arbeidsmiljgloven ma forstas pa samme

mate, det vil si at arbeidsmiljglovens regler ikke gjelder for tiltredelse.

Utlendingsloven § 6 omfatter den som "akter & ta arbeid”. Det er nok at utlendingen har
til hensikt & ta arbeid. Han viser at han har en slik hensikt ved a innga en
ansettelsesavtale. Nar arbeidstillatelsen har bortfalt, vil en ansettelsesavtale dermed
kunne sta i strid med det lovbestemte pabudet i utlendingsloven § 6. Brudd pa
utlendingsloven kan belegges med straff, jamfar utlendingsloven 8§ 47, som vil bli

grundigere behandlet i kapittel 6. Dette kan tilsi at det er avtalerettens regler som skal

73 Jakhelln 2004, s. 198
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anvendes far tiltredelsen, fordi det er lettere & komme fra ansettelsesavtalen etter dette

regelsettet enn etter arbeidsrettslige regler.

5.6 Rettspraksis

5.6.1 To avgjgrelser

Det foreligger to avgjerelser fra Hayesterett som angar spgrsmalet om nar arbeidsretten
avlgser den alminnelige kontraktsrett.” Disse vil bli behandlet i det falgende.

5.6.2 Rt. 1988 s.766

| denne saken mottok en kvinnelig arbeidstaker et ansettelsesbrev pa at hun var ansatt i
et fire maneders vikariat. Hun bekreftet at hun hadde mottatt ansettelsen, men
tilkjennega samtidig at hun etter en maneds tid skulle sgke permisjon pa grunn av
graviditet. Dette var ikke opplyst i sgknaden.

Her paberopte arbeidsgiver ugyldighet etter avtalelovens ugyldighetsregler far
tiltredelse var skjedd. Det fremgar forutsetningsvis av kjennelsen at arbeidsgiver hadde
adgang til & bringe arbeidsforholdet til opphgr, uten & ga veien om oppsigelse eller
avskjed etter arbeidsmiljglovens regler. Rene avtalerettslige betraktninger matte i denne
situasjonen veere anvendelige. Kjaeremalsutvalget fastslar at arbeidsgiver i denne saken

ikke var bundet av arbeidsavtalen, p& grunn av en bristende forutsetning.”

Kjennelsen forutsetter at avtaleretten pa et tidspunkt vil avlgses av arbeidsretten. Den
klargjar imidlertid ikke pa mer generelt plan nar de avtalerettslige regler avlgses av de

arbeidsrettslige. En slik klargjgring kom Hayesterett med i Rt. 2004 s. 76.

" Rt. 1988 s. 766 og Rt. 2004 s. 76

" Det kan stilles spgrsmal ved om utfallet i dommen kan opprettholdes. | EF-domstolens dom av
04.10.2001, sak C-109/00 Tele Danmark AS, ble en kvinnelig arbeidstaker sagt opp fra sitt seks
maneders vikariat fordi hun ikke hadde opplyst om graviditet ved ansettelsen. EF-domstolen la til grunn
at dette stred mot EF-direktiv 76/207 om gjennomfaring av likebehandlingsprinsippet for menn og
kvinner som angar adgang til beskjeftigelse, ervervsutdannelse, forfremmelse samt arbeidsvilkar. Det ble

ikke vurdert som et forhold av betydning at ansettelsesavtalen var inngétt for et bestemt tidsrom.
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5.6.3 Rt. 2004 s. 76

En mann var blitt fast ansatt som allmennlarer ved en Oslo-skole. Det viste seg etter
noe tid at han ikke oppfylte kravene for stillingen, fordi han ikke hadde avlagt
tilleggspraven for allmennlaerere med utdanning fra utlandet. Saken gjaldt spgrsmalet
om arbeidsforholdet matte bringes til opphar etter arbeidsmiljalovens regler, eller om
arbeidsgiver i stedet kunne gjere avtalerettslig ugyldighet gjeldende.

| Rt. 2004 s. 76 la Hayesterett til grunn at tiltredelsestidspunktet utgjorde et skille. | et
obiter dictum ga Hayesterett uttrykk for at avtaleretten kunne vert anvendt dersom
ugyldighetsgrunnen hadde veert gjort gjeldende far tiltredelsen. I den forbindelse viste
Hoyesterett til Rt. 1988 s. 766. Etter tiltredelsen, slik tilfelle var i Rt. 2004 s. 76, kom

imidlertid Hayesterett frem til at arbeidsmiljglovens regler matte anvendes.

Den manglende kompetansen ble avdekket farst etter at leereren hadde tiltradt stillingen.
Reelle hensyn matte ifglge Hayesterett tillegges vekt, og dette medfarte at laereren
matte veere beskyttet av arbeidsmiljglovens stillingsvernsregler; "Reelle hensyn taler for
at arbeidsforholdet da ma avvikles etter arbeidsmiljglovens regler. De hensyn som
ligger bak arbeidsmiljglovens stillingsvernsregler, gjer seg i all hovedsak gjeldende
ogsa i disse tilfeller. Stillingsvernsreglene synes a gi en hensiktsmessig og tilstrekkelig
fleksibel regulering hvor arbeidstakeren, til tross en opprinnelig ugyldig arbeidsavtale,
likevel tiltrer stillingen”. Med henvisning til rettstekniske hensyn og hensynet til
forutberegnelighet, uttalte Hgyesterett at det ikke kunne veere avgjerende hvor lenge
arbeidstakeren hadde veert i arbeid. Det ma veere enklere for alle parter a forholde seg til
et bestemt tidspunkt, det vil si tiltredelsen, fremfor & la lgsningen avhenge av hvor lenge

vedkommende har vert i arbeid.

Dommen er enstemmig og av nyere dato, og den skisserer en lgsning for nar
arbeidsretten tar over for avtaleretten. Dette taler for at dommen bagr tillegges vekt. Pa
den annen side omhandler denne saken kun en type ugyldighet, nemlig den opprinnelige
ugyldighet. Det foreld en tilblivelsesmangel fordi arbeidstaker allerede fra det tidspunkt

han sgkte ikke oppfylte de ngdvendige krav for stillingen, fordi han ikke hadde avlagt

33



tilleggspraven. For denne avhandlingens vedkommende er det ikke gitt at det alltid vil
dreie seg om opprinnelig ugyldighet. Det ma derfor vurderes konkret hvilken vekt

dommen kan ha.

| det falgende vil to situasjoner bli vurdert. For det fagrste den situasjon at det foreligger
opprinnelig ugyldighet, ved at arbeidstakeren mangler arbeidstillatelse allerede ved
ansettelsen. For det andre den situasjon der det har inntruffet etterfalgende
omstendigheter, ved at arbeidstakerens arbeidstillatelse bortfaller i tiden mellom

ansettelsesavtalens inngaelse og arbeidstakers tiltredelse.

5.7 Manglende arbeidstillatelse allerede ved ansettelsen

Det kan tenkes at arbeidstaker mangler arbeidstillatelse allerede nar ansettelsesavtalen
skal inngas, enten fordi han aldri har hatt arbeidstillatelse, eller fordi den har falt bort. A
gjare bruk av en utlendings arbeidskraft der han mangler arbeidstillatelse kan for
arbeidsgiveren medfgre straffansvar etter utlendingsloven § 47, 2. ledd, litra a.
Arbeidsgiver bar forebygge @ komme i en slik situasjon. Det er av denne grunn i
arbeidsgivers interesse a sjekke at utlendingen har arbeidstillatelse fer en

ansettelsesavtale inngas.

Dersom det likevel er slik at arbeidsgiver ved avtaleinngaelsen faktisk ikke visste at
utlendingen manglet arbeidstillatelse, kan dette betraktes som en opprinnelig
ugyldighetsgrunn. Arbeidstaker har trolig en plikt til & informere om at han ikke har
arbeidstillatelse, fordi arbeidstillatelsen er en grunnleggende forutsetning for rett til
arbeid. Dette ma antas & folge av den ulovfestede alminnelige lojalitetsplikt.”
Spersmalet blir om arbeidsgiver kan paberope avtalerettslig ugyldighet fer tiltredelse
har funnet sted, eller om han ma anvende arbeidsrettens regler om oppsigelse og
avskjed.

® Rt. 1990 s. 607, Rt. 1993 5. 300, Rt. 1996 s. 1401, Jakhelln 2004, s. 270
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I tradisjonell rettskildeleere kan en dom tillegges atskillig rettskildemessig vekt dersom
faktum er tilstrekkelig likt og lgsningen har gode grunner for seg.”” N&r arbeidstillatelse
mangler allerede ved inngaelsen av ansettelsesavtalen, foreligger det en opprinnelig
ugyldighetsgrunn, slik som i bade Rt. 1988 s. 766 og Rt. 2004 s. 76. Faktum i Rt. 2004
s. 76 angar riktignok arbeidsgivers innsigelser etter at tiltredelse har funnet sted, og da
kommer Hayesterett frem til at arbeidsrettens regler gjelder. Dommen sier imidlertid i
et obiter dictum at avtaleretten er anvendelig far tiltredelsen, med statte i Rt. 1988 s.
766. Faktum i Rt. 1988 s. 766 angar arbeidsgivers innsigelser fer tiltredelse har funnet
sted.

Hayesterett setter i Rt. 2004 s. 76 tiltredelsen som det avgjarende tidspunkt for
overgangen fra avtalerett til arbeidsrett. Dette ma tillegges atskillig rettskildemessig
vekt nar det foreligger en opprinnelig ugyldighetsgrunn pa grunn av manglende

arbeidstillatelse allerede ved ansettelsesavtalens inngaelse.

Konklusjonen ma etter dette bli at avtalerettens regler er anvendelige nar arbeidsgiver
paberoper ugyldighet for tiltredelse har funnet sted.

5.8 Bortfall av arbeidstillatelse i tiden mellom ansettelsen og tiltredelsen

5.8.1 Etterfglgende omstendigheter, ikke opprinnelig ugyldighet

Det kan tenkes at arbeidsgiveren ansetter en utlending med arbeidstillatelse. Sa faller
arbeidstillatelsen bort i tidsrommet mellom inngaelsen av ansettelsesavtalen og

tiltredelsen. Det foreligger da i utgangspunktet ingen mangler ved ansettelsesavtalen.

Spersmalet blir om man i disse tilfellene kan ga fra ansettelsesavtalen under henvisning

til avtaleretten, som folge av etterfalgende omstendigheter.”

Det er liten tvil om at Rt. 2004 s. 76 har relevans i forhold til dette sparsmalet, siden

den skisserer en lgsning for nar arbeidsretten kan avlgse avtaleretten. Problemet er

" Eckhoff 2000, s.159 flg.
" Rt. 1922 s. 663 og Rt. 1939 s. 291
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imidlertid at faktum i dommen og det faktum som legges til grunn for den videre
behandling i dette kapitlet er noe ulikt, med tanke pa nar grunnlaget for eventuell
ugyldighet oppstar. Det er mulig at Rt. 2004 s. 76 kan tillegges en del vekt ogsa for det
tilfellet at arbeidstillatelsen bortfaller i tiden mellom ansettelse og tiltredelse. Dette kan
imidlertid farst besvares nar det er foretatt en selvstendig dreftelse av nar arbeidsretten
tar over for avtaleretten i de tilfeller der det ikke foreligger en opprinnelig mangel ved

avtalen.

Rt. 2004 s. 76 satte tiltredelse som det avgjerende tidspunktet for overgangen fra
avtalerett til arbeidsrett der ansettelsesavtalen led av en opprinnelig ugyldighetsgrunn.
Spersmalet her er om denne Igsningen ogsa er anvendelig der arbeidstillatelsen

bortfaller i tiden mellom inngaelsen av ansettelsesavtalen og tiltredelsen.

Kravet om arbeidstillatelse i utlendingsloven § 6 kan gi faringer. Nar en
ansettelsesavtale kan komme i strid med et lovbestemt pabud, spesielt fordi brudd pa §
6 kan medfare straffansvar, peker dette i retning av at man umiddelbart bgr kunne ga fra
ansettelsesavtalen. Det er imidlertid ngdvendig a vurdere konkret om man skal anvende

avtalerettens eller arbeidsrettens regler.

Dette spgrsmalet er heller ikke direkte behandlet i rettspraksis. Dermed ma man falle
tilbake pa reelle hensyn og behandlingen av spgrsmalet i juridisk teori.

Jakhelln mener at det er tvilsomt om arbeidsgiver kan trekke seg fra ansettelsesavtalen
for tiltredelse under henvisning til etterfalgende bristende forutsetninger.” Som statte
for dette trekker han blant annet frem to eldre Hoyesterettsdommer.?® Jakhelln mener at
arbeidsgiver heller ikke kan pasta ugyldighet basert pa at det vil veere umulig &
opprettholde ansettelsesavtalen etter avtaleloven § 36. Han baserer sitt syn pa at det er

arbeidsgivers driftsmessige forhold som vanligvis er bakgrunnen for gnsket om a trekke

7 Jakhelln 2004, s. 204 flg.

80 Rt. 1922 5. 663 og Rt 1939 5. 291. | dommen fra 1922 var faktum falgende; en mann ble ansatt som
skuespiller i planleggingen av et nytt teater. Engasjementet bortfalt fordi teateret ikke ble en realitet.
Skuespilleren ble da tilkjent lann for det &ret han opprinnelig var ansatt for. Her kan det bemerkes at

grunnlaget for oppharet var arbeidsgivers forhold.
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seg fra ansettelsesavtalen. Arbeidsgiver foretar eksempelvis omorganisering som
medfarer overtallighet. Det er da i realiteten arbeidsgiver som bringer den inngatte
arbeidsavtale til opphar, og han skal ikke vaere tjent med a kunne trekke seg
umiddelbart fra ansettelsesavtalen. Arbeidstakeren har begrunnede forventninger om at
ansettelsesavtale er inngatt, og kan ha innrettet seg pa den fremtidige tiltredelse.

Jakhelln synes dermed at arbeidsmiljalovens regler bar komme til anvendelse.

Man kan utlede av Jakhellns vurdering at den baserer seg pa et slags
ansvarsfordelingssynspunkt. Han tar for seg den situasjon der arbeidsgiver star naermest
til a svare for at ansettelsesavtalen bortfaller. | disse tilfellene kommer de

arbeidsrettslige regler til anvendelse, fordi disse er mer gunstige for arbeidstaker.

5.8.2 Ansvarsfordelingssynspunktet

En bortfalt arbeidstillatelse kan skyldes ulike forhold.

Bortfallet kan ha sin arsak i arbeidsgivers forhold. Eksempelvis hvis arbeidsgiver
trekker tilbake det konkrete jobbtilbud som danner grunnlaget for arbeidstillatelsen, og

tilbaketrekningen har sin bakgrunn i driftsmessige disposisjoner.

Bortfallet kan imidlertid ogsa betraktes som arbeidstakers eget forhold. Dette fordi han
av ulike grunner ikke lenger oppfyller kravene etter utlendingsloven nar han har fatt
opphold her pa grunnlag av annet enn arbeidsinnvandring.®* Da er det ikke
arbeidsgivers driftsmessige disposisjoner som er arsaken til et eventuelt tilbakekall.

Reelle hensyn sett i sammenheng med Jakhellns vurdering kan tilsi at man behandler
disse to situasjonene ulikt. Jakhelln fremhever selv, tidlig i drgftelsen om hvilket
regelsett som skal anvendes fer tiltredelse, at det ma tas sarlig hensyn til de spesielle
forhold som gjar seg gjeldende i de forskjellige relasjoner. Derfor er det grunn til &

tillegge de reelle hensyn betydelig vekt.®?

8 Kapittel 3. 3
8 jakhelln 2000, s. 198
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Etter dette kan det veere hensiktsmessig a dele draftelsen i to. Dette samsvarer med
ansvarsfordelingssynspunktet og det faktum at ulike hensyn gjar seg gjeldende i ulike
situasjoner. Farst vil det bli vurdert om avtaleretten er anvendelig der bortfallet av
arbeidstillatelsen har sin arsak i arbeidsgivers forhold. Deretter vil det bli vurdert om

avtaleretten er anvendelig der bortfallet har sin arsak i arbeidstakers forhold.

5.8.3 Bortfall har sin arsak i arbeidsgivers forhold

Her har bortfallet av arbeidstillatelsen sin arsak i arbeidsgiverens forhold, siden han
trekker det konkrete jobbtilbudet tilbake pa grunn av sine egne driftsmessige

disposisjoner. Situasjonen likner pa den situasjon Jakhelln beskriver.

Utlendingslovens krav til arbeidstillatelse kan som nevnt ovenfor tilsi at avtaleretten bar
anvendes, fordi det ber veere enkelt & ga fra ansettelsesavtalen. Et pabud om
arbeidstillatelse oppstilt i utlendingsloven som kan medfare straffansvar veier i

utgangspunktet tungt.

Pa den annen side tilsier de reelle hensyn i denne situasjonen et best mulig vern av
arbeidstakeren. Det er arbeidsgivers egne forhold som er arsaken til bortfallet av
arbeidstillatelsen. Arbeidsgiveren bgr da ikke stille noe bedre for tiltredelse enn etter
tiltredelse. Arbeidsrettslige regler apner for at arbeidsgiveren kan komme fra
ansettelsesavtalen ved oppsigelse eller avskjed.®® Det kan bemerkes at oppsigelsen
likevel vil ha noen av avtalerettens virkninger. Dette fordi arbeidsforholdet ikke har

kommet ordentlig i gang nar tiltredelse ikke har funnet sted.

De reelle hensyn tilsier i denne situasjonen at man i valg av regelsett faller ned pa den
lgsning som i prinsippet best beskytter arbeidstaker. Arbeidsrettslige regler bgr i dette
tilfellet verne om arbeidstakeren allerede fra avtaleinngaelsen. Dette samsvarer med

Jakhelln resonnement. Selv om forholdet til utlendingsloven § 6 kan peke i retning av at

8 Arbeidsmiljgloven § 600g § 66
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dette burde veert regulert av avtaleretten, bgr ansettelsesforholdet i denne situasjonen

reguleres av arbeidsretten. Hensynet til arbeidstaker ma veie tungt.

Etter en konkret vurdering ma nok konklusjonen bli at arbeidsmiljgloven gjelder far
tiltredelse der bortfallet av arbeidstillatelsen har sin arsak i arbeidsgivers forhold.

5.8.4 Bortfall har sin arsak i arbeidstakers forhold

Der bortfallet av arbeidstillatelsen har sin arsak i arbeidstakers forhold, gjar ikke de
samme reelle hensyn seg gjeldende som for de tilfellene Jakhelln har i sikte. Det er ikke
arbeidsgivers driftsmessige disposisjoner som er arsaken til at arbeidstillatelsen
bortfaller.

Arsaken er tvert i mot forhold utlendingen selv star neermest til & svare for. Eksempelvis
der utlendingen ikke lenger oppfyller vilkar for familiegjenforening, fordi forholdet
hans til hovedpersonen har tatt slutt.®* Etter utlendingsloven ligger som hovedregel
ansvaret for a skaffe til veie arbeidstillatelsen pa utlendingen selv. Dette falger av
ordlyden i utlendingsloven § 8, og av fremgangsmaten som ma falges for & fa
arbeidstillatelse, jamfer utlendingsforskriften § 11. Selv om det ikke er noe subjektivt &
bebreide utlendingen for bortfallet, er det ikke nzrliggende at hans kommende

arbeidsgiver skal bere ansvaret for at arbeidstillatelsen bortfaller.

Arbeidsgiver vil erfaringsmessig bli varslet av politi, utlendingsmyndigheter eller
skattemyndigheter om bortfallet. Som tidligere nevnt har arbeidstaker trolig ogsa en
plikt til & informere om at han ikke har arbeidstillatelse, i henhold til den ulovfestede
alminnelige lojalitetsplikt.> Arbeidstillatelsen er en forutsetning for arbeidsforholdet,
fordi utlendingen ikke har rett til & arbeide uten. Det er dermed viktig for arbeidsgiver a
fa opplysninger om bortfall av arbeidstillatelse, og arbeidstaker har dermed trolig en

plikt til & uoppfordret opplyse om endringer i sin utlendingsrettslige status.

8 Kapittel 4. 2. 3
8 Rt. 1990 s. 607, Rt. 1993 s. 300, Rt. 1996 s. 1401, Jakhelln 2004, s. 270, kapittel 5. 5
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Ansettelsesavtalen kan komme i strid med det lovbestemte pabudet om arbeidstillatelse
i utlendingsloven § 6. Siden arbeidstaker ikke har tiltradt, og siden han selv vet at
arbeidstillatelsen hans har bortfalt og hvorfor, har han ikke en berettiget forventning
med tanke pa tiltredelse i arbeidsforholdet. Disse momentene taler for at arbeidstakeren
for tiltredelsen ikke omfattes av det arbeidsrettslige vern.

| Rt. 2004 s. 76 settes tiltredelse som det avgjerende tidspunkt for overgangen fra
avtalerett til arbeidsrett. Selv om det i Rt. 2004 s. 76 dreide seg om en opprinnelig
ugyldighet, tilsier forholdet til utlendingsloven og utlendingsforskriften at lzsningen ma
bli den samme for etterfalgende tilbakekall som skyldes bortfall av arbeidstillatelsen pa

grunn av arbeidstakers forhold.

Konklusjonene ma nok etter dette bli at arbeidsforholdet ma vurderes etter avtalerettens
regler, der tilbakekallet skyldes arbeidstakers forhold.
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6 Bortfall av arbeidstillatelsen etter tiltredelse

6.1 Innledning

Problemstillingene i dette kapitlet knytter seg til hva som skjer i arbeidsforholdet der

arbeidstillatelsen bortfaller etter at arbeidstakeren har tiltradt stillingen.

Etter tiltredelsen er det som hovedregel arbeidsmiljglovens regler som skal anvendes.®
Et spgrsmal som ma vurderes er om det finnes unntak fra arbeidsmiljglovens

anvendelse der arbeid vil veere i strid med utlendingsrettens krav om arbeidstillatelse.

6.2 Motstridsspgrsmalet mellom arbeidsretten og utlendingsretten

Som tidligere nevnt oppstiller utlendingsloven § 6 et pabud om arbeidstillatelse for & ha
rett til arbeid i riket.?” N&r utlendingen har arbeidstillatelse, har han rett til arbeid, og
arbeidsretten regulerer arbeidsforholdet. Utlendingen er da helt likestilt med en norsk

arbeidstaker.

Problemet oppstar der arbeidstillatelsen har bortfalt. Da har utlendingen ifalge
utlendingsretten mistet sin rett til arbeid. Dermed er det forst etter bortfallet at forholdet
mellom utlendingsretten og arbeidsretten krever en sarskilt drgftelse. Et forhold som er
viktig a avklare i denne sammenheng, er pa hvilket tidspunkt arbeidstillatelsen anses a
ha bortfalt. Det henvises til drgftelsen av bortfall i kapittel 4.

6.3 De ulike hensyn

Arbeidsmiljglovens formal er a styrke den svake part i arbeidslivet, det vil si

arbeidstaker, jamfar arbeidsmiljgloven § 1. Et utslag av formalet om a styrke

8 Rt. 2004 s. 76
87 Kapittel 1. 3. 4 og kapittel 3
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arbeidstaker finner man blant annet i reglene om oppsigelsesvern, jamfar § 60.
Arbeidsgiver ma ha saklig grunn til oppsigelse. Videre er det regler i arbeidsmiljgloven
8§ 66 som gir grunnlag for & avskjedige arbeidstaker med krav om umiddelbar fratreden
der det foreligger “grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold”. Det skal mye til
for & kunne avskjedige arbeidstaker. Om bortfallet av arbeidstillatelsen etter
arbeidsretten ikke vurderes som en avskjedsgrunn, men kun saklig grunn til oppsigelse,
vil arbeidstaker ha en rett til & arbeide i oppsigelsestiden. Arbeidsgiver ma da forholde
seg til arbeidsavtalen eller til den lovbestemte minstetiden for oppsigelse.?® Den
vanskeligste situasjonen oppstar hvis arbeidsgiver ikke kan avskjedige arbeidstaker pa
grunn av bortfallet av arbeidstillatelsen, mens kravet om arbeidstillatelse hindrer

adgangen til arbeid.

Utlendingslovens krav om arbeidstillatelse og arbeidsmiljglovens vern om arbeidstaker
kan med andre ord komme i strid med hverandre i ytterste konsekvens. Utlendingsloven
forbyr arbeidstakers arbeid, mens arbeidsmiljgloven verner om retten til arbeid. Dette
har ikke kommet pa spissen i norsk rettspraksis, men dette ble tatt opp i en svensk
arbeidsrettsdom fra 1979.% Her var spgrsmélet om beslutningen om & avslutte
arbeidsforholdet var berettiget. Flertallet i domstolen tok ikke stilling til reglene om
oppsigelse og avskjed, men valgte heller a sette til side arbeidervernlovgivningen pa
grunn av forholdet til utlendingsretten. Spgrsmalet er om dette ogsa ber bli lgsningen i

norsk rett.

Det blir med andre ord et spgrsmal om forholdet til utlendingsretten medfarer at reglene
som verner om arbeidstaker kan settes til side, slik at arbeidsforholdet kan avsluttes

med umiddelbar virkning.®

8 Arbeidsmiljgloven § 58
% AD 1979 nr. 90
% |_unning 2002, s. 75
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6.4 Norsk rett

Forholdet mellom arbeidsrett og utlendingsrett der arbeidstillatelsen har bortfalt er ikke
direkte behandlet i norsk rett. Arbeidsmiljgloven og utlendingsloven har ikke
bestemmelser om dette, og forholdet er heller ikke bergrt i forarbeidene. Dessuten

finnes det ikke rettspraksis som treffer problemstillingen.

Bestemmelsene om tillatelsessystemet i utlendingsloven § 11, 3. ledd og
utlendingsforskriften § 39 sgrger riktignok for at retten til arbeid i stor grad ivaretas
mens sak om fornyelse er til behandling hos utlendingsmyndighetene. Forarbeidene til
utlendingsloven § 11, 3. ledd sier imidlertid ikke noe om forholdet til
arbeidervernlovgivningen i de tilfelle der retten til arbeid ikke ivaretas av

tillatelsessystemet.

| rettspraksis finnes det to avgjerelser fra Stavanger byrett som angar adgangen til
oppsigelse nér gruppearbeidstillatelse bortfaller.* Her var imidlertid forholdet mellom
arbeidsretten og utlendingsretten ikke kommet pa spissen pa oppsigelsestidspunktet.

Arbeidsmiljglovens regler ble anvendt, uten at forholdet til utlendingsretten ble tatt opp.

6.5 Svensk rett

6.5.1 Generelt om bruk av utenlandsk rett

I utgangspunktet er ikke utenlandsk rett en vektig rettskildefaktor. Av og til hentes
imidlertid rettskildestoff utenfra, fordi en undertiden finner noe det er verdt a
etterlikne.?? P4 utlendingsrettens og arbeidsrettens omrade har vi ikke med et nordisk
lovsamarbeid & gjare.* P& den annen side bergarer ikke de tradisjonelt vektige norske
rettskildefaktorer problemstillingen. Dette kan begrunne at det hentes argumenter fra et

naboland, hvis det er de samme hensyn som gjar seg gjeldende i norsk og svensk rett.

%1 NAD 1981-83 s. 164 Stavanger byrett, NAD 1988 s. 255 Stavanger byrett
% Eckhoff 2000, s. 283-285
% Ot.prp. nr. 46 (1986-1987), s. 27. Ot.prp. nr. 41 (1975-1976), s. 5-6 og s. 14-15. Eckhoff 2000, s. 290
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Forholdet mellom arbeidsretten og utlendingsretten har som nevnt veert oppe til
vurdering i en svensk arbeidsrettsdom, AD 19790 nr. 90. Det bgr vurderes om denne

lgsningen ogsa er anvendelig i norsk rett.

6.5.2 AD 1979 nr. 90

I denne dommen var faktum faglgende; arbeidstakerens arbeidstillatelse bortfalt etter at
han hadde arbeidet hos arbeidsgiver i et drgyt ar. Arbeidstaker matte slutte pa dagen da
det ble kjent for arbeidsgiver at arbeidstillatelsen var bortfalt. Arbeidstakeren klaget
over bortfallet til utlendingsmyndighetene, han fikk medhold i klagen og ble innvilget
midlertidig arbeidstillatelse. Etter dette gikk han til arbeidsrettssak. Arbeidstaker pastod
at han var uberettiget avskjediget. Arbeidsgiver pastod at de kunne ga fra arbeidsavtalen

under henvisning til bristende forutsetninger.

Flertallet konstaterte at det forela en konflikt mellom svensk utlendingslov og svensk
arbeidervernlovgivning. Arbeidsgivers risiko for straff etter utlendingsloven ble vurdert
som et tungtveiende argument for 4 sette til side arbeidervernlovgivning. Arbeidsgiver
var dermed berettiget til & ga fra avtalen pa grunn av bristende forutsetninger. Dommen
sier imidlertid at utfallet kan bli annerledes i saker med et annet faktum, og at det ikke

er gitt at arbeidervernlovgivning settes til side.

Mindretallet, som bestod av en dommer, mente at arbeidsrettens regler kom til
anvendelse og at den bortfalte arbeidstillatelse kunne veere saklig grunn til oppsigelse.
Han mente at arbeidsgiveren, ved a falge reglene om oppsigelse da han fikk kunnskap

om bortfallet, ville gatt klar av straffansvar.

| dommen ble det gitt en oppfordring til lovgiver om a ta tak i lovkonflikten.

6.5.3 Svensk utlendingsforskrift

Etter at denne dommen falt, ble det gitt nye regler i svensk utlendingsforskrift med sikte

pa a forhindre kollisjon mellom utlendingslov og arbeidsmiljglov. Den ansatte har pa
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visse Vilkar rett til fortsette i arbeidet mens en sgknad om arbeidstillatelse behandles.*
Disse reglene forhindrer til en viss grad at en kommer i den situasjon at

arbeidstillatelsen bortfaller, slik at dette medfarer problematikk i arbeidsforholdet. *

Bestemmelsene i svensk utlendingsforskrift har mye til felles med bestemmelsene i
norsk utlendingslov § 11, 3. ledd og norsk utlendingsforskrift § 39.% Tillatelsessystemet
medfarer at problemstillingen sjeldnere oppstar i praksis. Men det lgser likevel ikke
problematikken i forholdet mellom arbeidsretten og utlendingsretten i de tilfeller der
retten til arbeid endelig har bortfalt, eller der utlendingen ikke har sgkt fornyelse i tide.

6.6 Seerlig om straffansvaret i utlendingsloven 8§ 47

6.6.1 Aktuelt for bade arbeidstaker og arbeidsgiver

Det tungveiende argumentet i den svenske arbeidsrettsdommen var at arbeidsgiver

risikerte straffansvar ved a fortsette & ha arbeidstaker i tjeneste.

Etter norsk rett kan bade utlending og arbeidsgiver risikere straffansvar etter
utlendingsloven 8§ 47 dersom utlendingen arbeider uten arbeidstillatelse. Flere av
alternativene i paragrafen retter seg direkte mot forhold knyttet til at utlendingen

arbeider ulovlig i riket.

Det at ulovlig arbeid kan belegges med straff, viser at lovgiver ikke tolerer at pabudet

om arbeidstillatelse i utlendingsloven § 6 ikke overholdes.®’

6.6.2 Arbeidstakers mulige straffansvar

For arbeidstakeren, det vil si utlendingen, er det utlendingsloven § 47, 1. ledd, litra a,

jamfar § 6, som kan komme til anvendelse.?® Den nedre strafferammen er bgter, den

% Utlanningsforordningen (1989:547), 4 kap., 3 § og 3a §
% Lunning 2002, s. 76

% Kapittel 4. 3

% Ot.prp.nr.46 (1986-87), s. 185 og s. 250-251
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gvre strafferammen er fengsel i inntil seks maneder. Straffeforfglgning brukes i praksis

i liten utstrekning ovenfor utlendingene.

Hvis det farst reageres med straffeforfglgning mot utlendinger pa grunn av ulovlig
utfart arbeid, er straffbarhetsvilkarene forholdsvis lempelige. Pa den objektive side er
det utlendingsloven § 6, 1. ledd som er den sentrale norm. Pa den subjektive side er det

nok at det er utvist simpel uaktsomhet.

6.6.3 Arbeidsgivers mulige straffansvar

Arbeidsgivers straffansvar er nedfelt i 8 47, 2. ledd, litra a. Den nedre strafferammen er
bater, den gvre strafferammen er fengsel i inntil to ar. Straffansvaret her er dermed
strengere enn i § 47, 1. ledd, litra a. Til gjengjeld er ogsa skyldkravet strengere, idet
forutsetningen for straffansvar er at arbeidsgiver har utvist forsett eller grov
uaktsomhet. Er det bare utvist simpel uaktsomhet, kan arbeidsgiveren bare dgmmes for
medvirkning til utlendingens ulovlige arbeid etter § 47, 1. ledd, litra a, jamfer 5. ledd.

Pa den objektive side kan arbeidsgiver straffes der han "gjer bruk av utlendingens
arbeidskraft nar utlendingen ikke har ngdvendig tillatelse etter loven”, jamfar
utlendingsloven § 47, 2. ledd, litra a. Det fremgar klart av forarbeidene at formuleringen
skal fange opp de tilfeller hvor utlendingen utferer arbeid i strid med bestemmelser i
utlendingsloven kapittel 2. Formuleringen "gjar bruk av” skal innebzre at
straffbarheten ikke avhenger av hvem som tar initiativet til arbeidsforholdet.'®
Utlendingsloven § 6 forbyr ogsa gratis arbeid, jamfar formuleringen "ta arbeid mot eller
uten vederlag”. At det ikke betales for ytelsen, gjar derfor ikke arbeidsgiverens forhold

straffritt.

Pa den subjektive side kreves i det minste grov uaktsomhet. For & kunne konstantere

grov uaktsomhet ma det foreligge en “kvalifisert klanderverdig opptreden som

% Ot.prp.nr.46 (1986-87), s. 185 og s. 250-251. Utlendingsrett 2004, s. 578
% Ot.prp.nr.46 (1986-87), s. 251
100 1hid
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foranlediger sterke bebreidelser for mangel pa aktsomhet”.’* | de tilfeller hvor det ikke
kan bevises at arbeidsgiveren visste at vedkommende var utlending og at han manglet
ngdvendig arbeidstillatelse, ma det etter dette vare grunnlag for a rette sterke

bebreidelser mot ham for at han ikke har forstatt dette eller burde forstatt bedre.

6.6.4 Ulovlig arbeid

Nar arbeidstillatelsen har bortfalt, vil arbeid veere ulovlig etter utlendingsretten. Dersom
det subjektive skyldkrav er oppfylt, risikerer bade arbeidstaker og arbeidsgiver
straffansvar. Om dette sees i sammenheng med den svenske dommen, peker det i
retning av at det bar veere enkelt & avslutte arbeidsforholdet. I den svenske dommen ble
lgsningen & konstatere motstrid og a sette til side arbeidsretten.

6.7 Oppsummering

De norske rettskildefaktorene gir ikke noen direkte lgsning pa spgrsmalet om forholdet
mellom utlendingsrett og arbeidsrett der arbeidstillatelsen har bortfalt. Av denne grunn

blir det ngdvendig med en vurdering av hvordan rettstilstanden bgr vare.'%

Nar arbeidstillatelsen har bortfalt, er det lite tvilsomt at arbeidsgiver har et behov for a
avslutte arbeidsforholdet.’®® Forholdet til utlendingsretten tilsier at det bar vare enkelt &
avslutte arbeidsforholdet. Et alternativ er a falge den svenske dommens lgsning, ved a
konstatere at det foreligger en lovkonflikt, og a sette til side
arbeidervernlovgivningen.'® Et annet alternativ er anse arbeidsrettens oppharsregler

som gode nok.'%°

101 Rt. 1970's. 1235, Rt. 1983 5. 1222, Andenas 2004, s. 244
192 De lege ferenda

193 Utlendingsloven § 47, 2. ledd, litraa

104 AD 1979 nr. 90

105 Arbeidsmiljgloven §§ 56 flg.
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Ifglge tradisjonell rettskildelare skal det mye til for at motstrid konstateres.® Det ma
her nevnes at det sjeldent vil oppsta et rent motstridssparsmal slik tilfelle var i den
svenske dommen. For det ferste vil utlendingslovens tillatelsessystem begrense
omfanget av problematikken.'®’ For det andre er det en forutsetning for straffansvar at
de subjektive skyldkrav er oppfylt. For det tredje vil problemstillingen ikke oppsta hvis
det foreligger adgang til avskjed. At det finnes saker med liknende faktum som i den
svenske dommen er imidlertid ikke utelukket. I disse sakene kan det veere et

spenningsforhold mellom arbeidsretten og utlendingsretten.

Pa den ene siden kan det sies at risikoen for straffansvar bgr medfare at den svenske
dommens lgsning falges. Arbeidsgiver settes i en vanskelig posisjon nar han ma falge
regler som kan utsette ham for et straffansvar. Der arbeidstaker har mulighet for a sgke
fornyelse, men ikke holder seg innen utlendingsrettens frister, kan det dessuten anfgres

at han selv bar bere risikoen for at han ikke lenger har rett til arbeid.'%®

Pa den annen side mister arbeidstakeren et vern som andre arbeidstakere har dersom
arbeidervernlovgivningen settes til side. Dette strider mot det lovfestede prinsipp om
likebehandling i arbeidslivet, jamfar arbeidsmiljgloven §§ 54a flg.'* |
arbeidsmiljglovens oppsigelsesregler saker man a avveie hensynet til arbeidstakers vern
mot oppsigelse og avskjed, mot arbeidsgivers behov for & avslutte arbeidsforholdet.**
Stillingsvernsreglene har til hensikt a gi en hensiktsmessig og tilstrekkelig fleksibel
regulering.™* | vurderingen av straffansvaret etter utlendingsloven skal det dessuten
ikke utelukkes at det vil bli tatt i betraktning at arbeidsgiver ma falge lovpalagte regler

om opphgr av arbeidsforhold, slik mindretallet i den svenske domstolen la til grunn.

Etter en konkret vurdering bgr nok lgsningen bli at arbeidervernlovgivning ikke settes

til side. Det kan heller i vurderingen av adgang til oppsigelse eller avskjed tas med i

106 Eckhoff 2000, s. 343

97 K apittel 4. 3

108 K apittel 4. 3

199 S serlig § 54, 2. ledd, litra d

110 Eisempelvis arbeidsmiljgloven § 60, nr. 2, 2. ledd
" Rt. 2004 s. 76
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betraktningen at arbeidsforholdet strider mot utlendingsretten. Lasningen er ikke
opplagt, men det ma tillegges vekt at det skal mye til for a sette til side regler som er

laget for & verne om arbeidstakeren.
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7 Oppsigelse og avskjed etter arbeidsmiljglovens regler

7.1 Innledning

Problemstillingene i dette kapitlet knytter seg ogsa til hva som skijer i arbeidsforholdet

der arbeidstillatelsen bortfaller etter at arbeidstakeren har tiltradt stillingen.

Arbeidsmiljgloven har regler for a verne arbeidstakeren mot usaklig oppsigelse og

uberettiget avskjed.*? Disse reglene er grunnleggende innen arbeidsretten.™

Det vil som regel vere arbeidsgiver, og ikke arbeidstaker, som har starst interesse i a
avslutte arbeidsforholdet der arbeidstillatelsen har bortfalt. Dette har sammenheng med
det mulige straffansvaret i utlendingsloven 8§ 47, som i praksis brukes i sterre
utstrekning ovenfor arbeidsgivere enn ovenfor arbeidstakere. Derimot vil
arbeidstakeren, selv om han risikerer sanksjoner etter utlendingsloven, ha et behov for

inntekt i en periode fremover.

Et sparsmal er om det foreligger grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold” fra
arbeidstakers side der arbeidstillatelsen har bortfalt, som gir arbeidsgiver en adgang til &
avskjedige arbeidstaker, jamfar arbeidsmiljgloven § 66. Et annet spgrsmal er om
arbeidsgiver har en saklig grunn til oppsigelse, jamfar arbeidsmiljgloven § 60. Et tredje
spegrsmal er om det foreligger adgang til & suspendere arbeidstaker i en begrenset

periode.

Adgangen til avskjed pa grunn av "grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold”

etter arbeidsmiljgloven § 66 ma vurderes konkret."** Det samme gjelder adgangen til en

112 Arbeidsmiljgloven § 60 og § 66
113 Se 0gsé tjenestemannsloven § 9 og sjgmannslov av 30. mai 1975 nr. 18 (sjgmannsloven) § 19
14 Kapittel 2. 3. 4
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saklig begrunnet” oppsigelse etter arbeidsmiljgloven 8 60. Lovens ordlyd gir i seg selv
ikke sa mye veiledning. Lovgiver har lagt opp til at det skal foretas en

115 Domstolenes anvendelse av

interesseavveining mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.
saklighetskravet i § 60 nr. 1 viser at bestemmelsen er en rettslig standard.™® Det er
presisert i Rt. 1988 s. 1188 at det skal foretas en rimelighetsbetraktning, i det saklighet
ikke alene er tilstrekkelig grunnlag for avskjed eller oppsigelse. Terskelen for a si opp
den ansatte er hgy, og arbeidsgiver ma pavise gode grunner.'*’ | forarbeidene til
arbeidsmiljeloven gis det eksempler pa hva som kan gi adgang til oppsigelse og
avskjed.™® Dette gir imidlertid ingen veiledning i forhold til sparsmélet om bortfall av
arbeidstillatelsen. Adgangen til oppsigelse og avskjed forutsetter en individuell og
konkret vurdering. Vurderingen ma skje i lys av at arbeidsforholdet kan stride mot

utlendingsretten.™*

7.2 Tilgrensende problemstillinger

7.2.1 Gruppearbeidstillatelser

Som nevnt i kapittel 6. 4 var to oppsigelsessaker i forbindelse med

gruppearbeidstillatelser oppe til behandling i Stavanger byrett pa 80-tallet.

| NAD 1981-83 s. 164, Stavanger byrett, var spgrsmalet om oppsigelser av tre
utenlandske elektrikere var saklige, jamfar arbeidsmiljgloven 860 nr. 1 og nr. 2.
Elektrikerne ble oppsagt fordi dispensasjonsadgangen i forbindelse med adgang til
arbeid i oljeutvinningsbransjen var blitt gradvis innstrammet. Arbeidsgivers sgknad
gjaldt gruppearbeidstillatelse, og avslaget innebar at et antall av de ansatte ikke fikk
fornyet arbeidstillatelse. Elektrikerne hadde ettars kontrakter med selskapet.
Kontraktene kunne sies opp i kontraktsperioden. Elektrikerne hadde hgy lgnn, som

retten fant var en kompensasjon for at arbeidsforholdet var av usikker varighet. Etter en

15 Ot.prp. nr. 41 (1975-76), s. 72. Ot.prp. nr. 50 ( 1993-94), s. 10
118 Fougner 2003, s. 637

17 Fougner 2003, s. 631

18 Ot.prp. nr. 41 (1975-76), s. 18-20 og s. 72-73

119 Kapittel 6. 6
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neermere vurdering ble de tre elektrikerne sagt opp. Retten fant at arbeidsgiver hadde
gjort det som kunne forlanges i forbindelse med sgknader om arbeidstillatelse og
dispensasjon. Arbeidsgiver var heller ikke a bebreide for at nettopp disse tre
elektrikerne ble sagt opp. Retten la avgjerende vekt pa at det var kjent for bade
arbeidstakerne og arbeidsgiver at fortsatt arbeid var avhengig av at det ble gitt fortsatt

dispensasjon. Konklusjonen ble dermed at oppsigelsene var saklige.

I NAD 1988 s. 255, Stavanger byrett, ble fem utenlandske ingenigrer sagt opp, jamfar
arbeidsmiljgloven 8 60 nr. 1 og nr. 2. Ingenigrene var britiske statsborgere, og arbeidet i
et norsk datterselskap av et britisk morselskap med oppdrag pa Statfjordfeltet, i henhold
til gruppearbeidstillatelse. Da prosjektet ble ferdigstilt fikk oppdragsgiver behov for
feerre ansatte, og ingenigrene ble derfor sagt opp. Retten fant at arbeidsgivers
utvelgelseskriterier var saklige, fordi ansatte pa gruppearbeidstillatelser utgjorde en
vesentlig mer begrenset ressurs for arbeidsgiver enn norske arbeidstakere og
utenlandske arbeidstakere med vanlig arbeidstillatelse. Gruppearbeidstillatelsene gjaldt
bare for et begrenset tidsrom og for et bestemt arbeidsoppdrag. Dette var et saklig
hensyn som gjorde det berettiget & fravike ansiennitetsprinsippet. Konklusjonen ble

dermed at oppsigelsene av de fem ingenigrene var saklige.

| denne dommen sies det uttrykkelig at arbeidstakere som har arbeid pa grunnlag av
gruppearbeidstillatelser utgjer en mer begrenset ressurs for arbeidsgiver enn de
arbeidstakere som har en generell arbeidstillatelse. Dette kan tyde pa at det er en starre
adgang til oppsigelse ovenfor arbeidstakere som arbeider pa grunnlag av
gruppearbeidstillatelse, enn pa grunnlag av individuell tillatelse, i hvert fall der
oppsigelsen har sin bakgrunn i virksomhetens forhold.

Disse to dommene tilsier at det kan veere adgang til oppsigelse av arbeidstakere som har
arbeid pa grunnlag av gruppearbeidstillatelse. Enten fordi det ved fornyelse av
gruppearbeidstillatelse ikke tillates a ha like mange i arbeid, jamfer NAD 1981-83 s.
164, eller fordi arbeidsgiver ma foreta driftsinnskrenkninger og utvelgelseskriteriene
ellers er saklig, jamfar NAD 1988 s. 255.
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Sakligheten av oppsigelsene ble i dommene vurdert pa bakgrunn av virksomhetens
forhold. Arbeidsgiver hadde i disse tilfellene et valg med tanke pa hvem som skulle sies
opp, nettopp fordi det dreide seg om flere arbeidstakere som arbeidet pd grunnlag av
den samme tillatelsen. Det var likevel av betydning ved utvelgelsen at det knyttet seg
spesielle forhold tildisse, som gjorde at utvelgelseskriteriene var saklige.

Ved bortfall av en individuell arbeidstillatelse vil ikke arbeidsgiver ha noe valg i
forhold til hvem han skal si opp, i hvert fall ikke nar bortfallet har sin bakgrunn i
arbeidstakers egne forhold. Han ma da si opp akkurat den arbeidstakeren som mister
arbeidstillatelsen sin.?° Dette kan peke i retning av at oppsigelsesadgangen bgr vare

tilstede der arbeidstillatelsen har bortfalt og arbeidsgiver i realiteten ikke har noe valg.

7.2.2 Bortfall av andre formelle kvalifikasjonskrav

Det finnes mye rettspraksis som omhandler oppsigelse og avskjed. Som tidligere nevnt
er det imidlertid lite rettspraksis som knytter seg til utviklingen i arbeidsforholdet ved
bortfall av arbeidstillatelser.** Det oppstéar dermed et spgrsmél om andre dommer med

tilgrensende problemstillinger kan ha noen overfgringsverdi.

I utgangspunktet treffer domstolene bare uttrykkelige avgjarelser om de tilfeller som er
forelagt dem. Rettskildeteorien fastslar derfor at det skal mye til far en dom vurderes
som et prejudikat. Det er som regel kun hgyesterettsdommer som kan vurderes som
prejudikater med stor rettskildemessig vekt."? En dom kan likevel tjene som relevant
argument for et standpunkt, selv om den ikke vurderes som prejudikat. Et rettsspgrsmal
kan ha visse likhetstrekk med det som ble avgjort i dommen, og de samme hensyn kan

gjare seg gjeldende.

Nar arbeidstillatelsen har bortfalt, kan dette betraktes som bortfall av et formelt

kvalifikasjonskrav. Det er i utgangspunktet ikke noe a utsette pa arbeidstakers

120 Kapittel 5. 6. 4
12! Kapittel 6. 3
122 Eckhoff 2000, s. 164-170
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dugelighet eller utfgrelse av arbeidsoppgavene. Problemet er at han ikke lenger
oppfyller et lovpalagt kvalifikasjonskrav som gir ham rett til & arbeide.*® Her kan det

dras paralleller til andre typer formelle kvalifikasjonskrav.

En alminnelig forutsetning for arbeidsforholdet er at arbeidstaker innehar de
kvalifikasjoner stillingen krever, dersom dette legges til grunn fra arbeidsgivers side

ved ansettelsen.*?*

Hvis det ansettes en person hvor det er behov for legelisens, helsesertifikat, farerkort
eller liknende for & kunne utfare arbeidet, reiser det seg sparsmal om det er grunnlag for
oppsigelse og avskjed hvis arbeidstaker mister legelisensen eller liknende. Momenter i
vurderingen vil veere arsaken til tapet, utvist skyld og i hvor stor grad arbeidsinnsatsen

avhenger av lisens.'”®

| det fglgende vil noen typetilfeller bli gjennomgatt.

7.2.3 Kvalifikasjonskrav for allmennlaerer

| Rt. 2004 s. 76, som er inngaende drgftet i kapittel 5, var de formelle
kvalifikasjonskrav for & inneha stilling som allmennlerer ikke oppfylt. Dommen
forutsetter at det kan foreligge adgang til oppsigelse, eventuelt ogsa avskjed, der
formelle kvalifikasjonskrav ikke er oppfylt.'*® Hayesterett antok at det i realiteten
dreide seg om en endringsoppsigelse.*?” Arbeidstaker skulle g& over i stilling som
midlertidig fagleerer uten at han hadde mulighet til a gi sin aksept til dette. Dette var en
ensidig disposisjon som fremstod som bindende for arbeidstaker. Det ble imidlertid ikke
foreta en realitetsvurdering av om oppsigelsen var saklig, fordi oppsigelsen var ugyldig

pa grunn av sakshehandlingsfeil. Dessuten ble arbeidstaker pa et senere tidspunkt sagt

128 Utlendingsloven § 6

124 Dege 2003, s. 501

125 Dege 2003, 5. 172

126 Rt. 2004. s. 76, punkt 48
127 Ibid, punkt 52

54



opp pé grunn av overtallighet.*?® Dermed gir dommen lite veiledning med tanke pa den

neermere grensedragning ved adgangen til oppsigelse eller avskjed.

7.2.4 Legelisens

En upublisert dom fra Salten herredsrett gjaldt tap av legelisens.*® Fordi legen hadde
opptradt uredelig med usanne opplysninger ved ansettelsen og tap av legelisens, ble
avskjed funnet rettmessig. Det kan virke som at dersom en lege mister sin lisens og
tapet er varig, bar det vaere adgang til a avslutte arbeidsforholdet hvis det ikke finnes

annet passende arbeid til ham.*®

7.2.5 Helsesertifikat

I en upublisert dom fra Stavanger byrett ble arbeidstaker gitt avskjed fordi han hadde
reist ut i Nordsjgen uten at arbeidsgiver hadde undersgkt om arbeidstakeren hadde

31 Avskjeden ble funnet ugyldig fordi retten la vesentlig vekt pa

gyldig helsesertifikat.
at saksgker hadde veert i arbeid etter en alvorlig ulykke i mer enn ett ar uten a forsikre
seg om at vedkommende hadde helsesertifikat. Det matte veere apenbart for
arbeidsgiver at arbeidstaker ikke var fullt ut restituert. Bortfallet av helsesertifikatet var

ikke i seg selv tilstrekkelig for & begrunne avskjed.

7.2.6 Fagrerkort

| NAD 1981-1983 s. 387 ble oppsigelse av en sjafgr som hadde mistet farerkortet
vurdert som saklig. Den umiddelbare begrunnelsen for oppsigelsen var at saksgker
hadde hatt et trafikkuhell med en buss, grunnet egen uaktsomhet. Dette tilfellet var
imidlertid litt spesielt fordi saksgktes tidligere forhold ogsa spilte inn i vurderingen.

Han hadde over lengre tid gjort seg skyldig i en rekke tjenesteforsgmmelser.

128 |bid, punkt 13

129 Salten herredsretts dom av 18.09.1997
%0 Dege 2003, 5. 172

131 Stavanger byretts dom av 27.04.1989
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Tap av fererkort bar ikke behandles likt, og i alle tilfeller medfere oppsigelse eller
avskjed uansett arsak. Momenter som for eksempel at tapet skyldes klanderverdige
forhold, hvor avhengig bedriften er av sjafgren og om sjaferen inntil videre kan
omplasseres ma tas med i den konkrete vurderingen. Varigheten av tapet kan ogsa ha
betydning. Dersom sjafgren mister farerkortet for en kortere periode, eksempelvis tre
uker, kan dette stille seg annerledes enn hvis inndragningen er for to ar. | LARD 1977-
1978, s. 140 fant retten at fraveer pa grunn av soning av promilledom vanligvis ikke ga

grunnlag for oppsigelse, men at det teller med i vurderingen av arbeidstakers forhold.

7.2.7 Meglerlisens med videre

Bortfall av meglerlisens eller andre kvalifikasjonskrav knyttet til utgvelse av

meglervirksomhet er eksempler pa bortfall av formelle kvalifikasjonskrav.

| Borgarting lagmannsretts dom av 04.11.2002 ble avskjed funnet urettmessig, men
oppsigelse saklig."*? Arbeidstaker hadde ikke tatt en nadvendig preve, og oppfylte
dermed ikke det formelle krav fra fondsmeglerforbundet for & fortsette & vere
corporate-ansatt eller inneha stilling med lederfunksjoner. Konsekvensen av dette var at
han ikke kunne utfgre selvstendig corporate-arbeid, og han skulle dermed arbeide som
vanlig aksjemegler.

Arbeidstaker hadde likevel ved to anledninger utfart selvstendig corporate-arbeid. Ved
den farste anledningen ble det lagt til grunn at arbeidsgiver ikke hadde gitt klare nok
instrukser om forbud mot slikt arbeid, mens det i den andre ble lagt til grunn at
arbeidstaker hadde brutt klare instrukser. | tillegg til at han hadde brutt instrukser ved a
utfare selvstendig corporate-arbeid, hadde han ogsa utvist illojalitet ovenfor
arbeidsgiver. Videre hadde han gjennom sin opptreden vist at han ikke lot seg styre av

sin arbeidsgiver.

Etter en samlet vurdering av arbeidstakers opptreden, kom retten fram til at den ikke

kunne karakteriseres som sa grov at den ga grunnlag for avskjed. Oppsigelsen var

132) B-2001-780
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derimot saklig. Denne dommen er et godt eksempel pa at det skal mye til for a gi
arbeidstaker avskjed. Selv om arbeidstaker hadde arbeidet uten & oppfylle formelle
kvalifikasjonskrav, og selv om han blant annet hadde opptradt illojalt, ble avskjed ikke
funnet rettmessig. | denne saken kunne imidlertid arbeidstaker arbeide med annet enn
corporate-saker. Arbeidsgiver hadde med andre ord enn omplasseringsmulighet. Nar
arbeidstillatelsen har bortfalt, vil det ikke veere mulighet for omplassering. Det skal da

kanskje mindre til for & avskjedige arbeidstaker.

7.2.8 Kvalifikasjonskrav for internasjonal sjafer

| Borgarting lagmannsretts dom av 28.02.2000 ble oppsigelse og avskjed av en tysk
sjdfar pa grunn av hans flytting til Norge ansett berettiget.**® Farst ble han gitt en
oppsigelse, og senere avskjediget pa grunn av ordrenekt. | denne forbindelse er det
oppsigelsen som er interessant. Arbeidstaker var ansatt som internasjonal sjafgr med
Kjering i utlandet. Arsaken til oppsigelsen var at arbeidsgiver ifalge lovverket ikke
hadde anledning til & benytte en person bosatt i det norske tollomradet til & kjare
utenlandsregistrerte biler i Norge. Dermed sa de opp arbeidstaker da han flyttet til
Norge. Dette var et forskriftspalagt krav som det ikke kunne dispenseres fra. Flyttingen
til Norge kan i dette tilfellet sammenliknes med bortfall av et kvalifikasjonskrav.

Oppsigelsen var saklig.

7.2.9 Overfgringsverdi

De ovenfor nevnte typetilfeller kan ha overfaringsverdi til den situasjon hvor
arbeidstakers arbeidstillatelse har bortfalt. Samlet sett peker situasjonene i retning av at
det foreligger en adgang til oppsigelse, og ogsa avskjed der arbeidstakers forhold er
tilstrekkelig klanderverdige.

| flere av sakene vedrgrende bortfall av formelle kvalifikasjonskrav vil det veere
mulighet for & omplassere arbeidstakeren. Selv om arbeidsgiver ikke har en lovfestet
plikt til & vurdere omplassering pa grunn av arbeidstakers forhold, kan det likevel

133 B-1999-956
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utledes av det ulovfestede proporsjonalitetsprinsipp at omplassering ogsa her ma
vurderes.*® Sjafaren kan eksempelvis arbeide pa lageret i de ménedene han ikke har
farerkort. For arbeidstakere uten arbeidstillatelse er dette ikke et alternativ. Bortfallet av
arbeidstillatelsen medfarer at alle typer arbeidsutferelse er ulovlig. Dessuten er som
hovedregel bortfallet varig. Dette taler for at det bar veere minst like vid adgang til
oppsigelse eller avskjed av arbeidstaker uten arbeidstillatelse, dersom det sammenliknes

med bortfall av andre formelle kvalifikasjonskrav.

Hvor vid adgangen er ved bortfall av arbeidstillatelsen ma imidlertid underlegges en
konkret vurdering. Momenter vil veere om det er arbeidsgiver eller arbeidstaker som er
arsak til bortfallet, arbeidstakers eventuelle klanderverdighet, om bortfallet er endelig
eller om det kan repareres, og forholdet til utlendingsretten. | det fglgende vil denne
konkrete vurderingen bli foretatt.

7.3 Opphgr pa grunn av arbeidstakers forhold

7.3.1 Arbeidstakers forhold

Etter utlendingsloven ligger som hovedregel ansvaret for & skaffe til veie
arbeidstillatelsen p4 utlendingen selv.'*® Arsaken til bortfallet er nok i praksis forhold
utlendingen selv star naermest til a svare for, og bortfallet kan av denne grunn

karakteriseres som arbeidstakers forhold.**®

Oppsigelse pa grunn av arbeidstakers forhold vil sarlig vare aktuelt ved forssmmelser i
tjenesten.*®” Hvis bakgrunnen for oppsigelsen er manglende arbeidstillatelse, dreier det
seg ikke om forsemmelser i tjenesten. Det dreier seg om at et formelt krav om
arbeidstillatelse ikke er oppfylt. Selv om forsgmmelse i tjenesten er det mest praktiske
grunnlaget for saklig oppsigelse, er det intet vilkar at slik forsgmmelse foreligger. Det
avgjerende ma vare om arbeidstaker oppfyller de forventninger arbeidsgiver hadde ved

134 Dege 2003 s. 401-402, Fanebust s. 91-93, Rt. 1978 s. 160
135 Utlendingsloven § 8, utlendingsforskriften § 11

136 Kapittel 5. 6. 4

137 Jakhelln 2004, s. 371
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inngéelsen av arbeidsavtalen, s& lenge dette var rimelige forventninger.*® Bortfallet av
arbeidstillatelsen kan betraktes som bortfall av de kvalifikasjoner som kreves for &
utfare arbeidet. Det er ikke arbeidets kvalitet eller arbeidstakers faglige udugelighet
som i sa fall kan veere en saklig grunn, men bortfall av en formell kvalifikasjon for &

kunne arbeide.

Det er verdt & merke seg at saklighetskravet er objektivt. En oppsigelse kan veere saklig
selv om arbeidstakeren ikke er & klandre for bortfallet. En annen sak er at
klanderverdighet kan veere et viktig moment i vurderingen av om det foreligger saklig
grunn. Eksempelvis kan det virke inn pa saklighetsvurderingen at arbeidstaker har vert

sent ute med a sgke fornyelse av tillatelse.

7.3.2 Avskjed

Kravet i arbeidsmiljgloven for at arbeidsgiver skal kunne avskjedige en arbeidstaker er
at det foreligger "grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold”, jamfar
arbeidsmiljgloven § 66. Oppsigelse er den vanlige maten a ga frem pa for & bringe
arbeidsforholdet til opphar. Avskjed bygger derimot pa at det foreligger et sa vesentlig
mislighold av arbeidsavtalen at dette gir grunn til & heve arbeidsavtalen med

gyeblikkelig virkning, uten noen oppsigelsesfrist."*

Spersmalet her er om bortfall av arbeidstillatelsen kan vurderes som et vesentlig

mislighold som gir adgang til avskjed.

Vurderingen av om det er rettmessig med avskjed blir i hovedsak den samme
vurderingen som foretas nar det gjelder oppsigelse pa grunn av arbeidstakerens
forhold.**° Forskjellen er bare at dersom misligholdet er grovt, kan dette gi grunnlag for
avskjed, men er det mindre grovt kan det likevel begrunne en oppsigelse. Det er altsa

138 Fougner 2003, s. 638
139 jakhelln 2004, s. 413
140 Fanebust s. 189-190
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bare tale om to ulike terskler nar det gjelder avskjed og oppsigelse pa grunn av

arbeidstakers forhold.

Det kreves strengt tatt ikke subjektiv skyld for a avskjedige arbeidstaker, pa tross av
uttrykket "har gjort seg skyldig i”” i arbeidsmiljegloven 8§ 66. Det objektive forhold er i
prinsippet nok, og det kreves verken uaktsomhet eller forsett.**! Forsettlige forhold vil

imidlertid lettere berettige avskjed.'*

Det er etter utlendingsretten heller intet vilkar for bortfall av arbeidstillatelsen at
utlendingen er subjektivt a bebreide. De fleste vilkarene for arbeidstillatelse knytter seg
tvert imot til objektive vilkar, slik som tilknytning til familiemedlemmet,
asylsgkerstatus og liknende. Utlendingen skilles eksempelvis fra sin ektefelle eller far
avslag pa sin asylsgknad. Avskjed ved bortfall av andre formelle kvalifikasjonskrav har
i rettspraksis som hovedregel kun veert berettiget nar arbeidstakeren har vart & bebreide
for bortfallet.*** P4 den annen side sies det ikke i disse dommene at subjektiv
bebreidelse er et vilkar for avskjed ved bortfall av kvalifikasjonskrav. Det foretas bare
konkrete vurderinger av om det foreligger vesentlig mislighold, slik arbeidsmiljgloven §
66 forutsetter. Ved bortfall av arbeidstillatelsen bortfaller hele forutsetningen for
arbeidsforholdet. Arbeidsgiver har ingen mulighet til & omplassere arbeidstakeren til
andre stillinger eller arbeidsoppgaver. Bortfallet av arbeidstillatelsen medfarer at alle
typer arbeidsutfarelse fra arbeidstakeren er ulovlig. Der bortfallet er endelig, er det
heller ingen mulighet for at arbeidstaker kan fa arbeidstillatelse igjen med det farste.
Arbeidsgiver kan dessuten risikere straffansvar ved & ha arbeidstaker i sin tjeneste.***
Disse momentene peker i retning av at bortfallet av arbeidstillatelsen kan betraktes som
et vesentlig mislighold. Dermed bar det foreligge en adgang til avskjed av
arbeidstakeren, selv om han ikke er subjektivt a bebreide. Dette ma imidlertid vurderes
konkret fra sak til sak, og det er ikke gitt at avskjed vil veere berettiget i alle tilfelle der

arbeidstaker ikke er a bebreide for bortfallet av arbeidstillatelsen.

1 Fougner 2003, s. 708

2 Rt. 1983 5. 1481

143 Eksempelvis Salten herredsretts dom av 18.09.1997
144 Utlendingsloven § 47, 2. ledd, litra a
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I noen tilfelle er arbeidstaker a bebreide for bortfallet av arbeidstillatelsen, selv om han
ikke har hatt til hensikt & miste sin arbeidstillatelse. For det farste der arbeidstaker ikke
har sgkt om fornyelse i tide, og han visste at han burde sgke innen visse frister.*** For
det andre der det egentlig ikke er tale om et bortfall, men om tilbakekall av
arbeidstillatelsen. Forutsetningen for tilbakekall er at arbeidstaker er subjektivt a
bebreide, jamfer utlendingsloven § 13. For det tredje er utlendingen & bebreide der det
fattes et utvisningsvedtak mot ham, eksempelvis fordi han har begatt en straffbar
handling med en nedre strafferamme pa minst tre maneder, jamfer utlendingsloven §
29, 1. ledd, litra c. Nar utvisningsvedtaket er endelig, bortfaller arbeidstillatelsen,
jamfar utlendingsforskriften § 122. Bortfallet av arbeidstillatelsen vil ikke bare ga ut
over arbeidstaker selv, men ogsa ut over arbeidsgiver som risikerer et straffansvar etter
utlendingsretten. Dette peker i retning av at det bar foreligge adgang til avskjed av

arbeidstaker der han er & bebreide for bortfallet av arbeidstillatelsen.

En annen situasjon kan foreligge der arbeidstaker ikke er subjektivt a bebreide for selve
bortfallet, men han tilbakeholder opplysninger for arbeidsgiver om at arbeidstillatelsen
har bortfalt, fordi han frykter a miste arbeidet sitt. Som regel vil arbeidsgiver bli varslet
om bortfall av arbeidstillatelsen av politi eller utlendingsmyndighet. Det har imidlertid

forekommet i praksis at slikt varsel ikke har blitt gitt.**°

Arbeidstaker bryter trolig med
sin opplysningsplikt ovenfor arbeidsgiver hvis han fortier at arbeidstillatelsen har
bortfalt. Dette gjelder i hvert fall hvis ansettelsesrutinene er at arbeidstaker ma
dokumentere at han har arbeidstillatelse, og han far beskjed om & orientere om sin
arbeidsrettslige status.**” Selv om arbeidstaker ikke har fatt en slik eksplisitt beskjed,
kan det trolig likevel legges til grunn at han bryter sin opplysningsplikt ved ikke &
opplyse om bortfallet. Dette kan han subjektivt bebreides for, fordi han med viten og
vilje unnlater & opplyse om det. Dette kan trolig betraktes som et vesentlig mislighold

som gir adgang til avskjed, fordi det er av stor betydning for arbeidsgiver a fa

5 Kapittel 4. 3
146 Oslo tingrett, 15.09.2005, saksnummer 05-063608
Y7 1bid
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opplysninger om arbeidstillatelsen. Arbeidstillatelsen er en viktig forutsetning for
arbeidsforholdet.

Nar en arbeidstillatelse har bortfalt, har arbeidstaker i henhold til utlendingsretten mistet
sin rett til arbeid i Norge. Forholdet til utlendingsretten tilsier at det bar vaere mulighet
for & la arbeidsforholdet opphare.'*® Ved bortfall av arbeidstillatelse risikerer endog
arbeidsgiver straffansvar ved & fortsette & ha utlendingen i arbeid. **° Dette mé vare et
tungtveiende moment i retning av adgangen til a la arbeidsforholdet opphare
umiddelbart.

Etter dette kan det konkluderes med at det trolig foreligger en adgang for arbeidsgiver
til & avskjedige arbeidstaker nar arbeidstillatelsen har bortfalt. Dette ber i hvert fall vere
lgsningen der arbeidstaker er subjektivt & bebreide. Forholdet til utlendingsretten tilsier
imidlertid at det ogsa bar veere adgang til avskjed selv nar arbeidstaker ikke er &

bebreide. Dette ma imidlertid vurderes konkret fra sak til sak.

7.3.3 Oppsigelse

Arbeidsmiljgloven § 60 nr. 1 regulerer adgangen til oppsigelse. Arbeidstaker skal
vernes mot den personlige ulykke som oppsigelse kan veere, nar arbeidsgiver ikke har
seerlige grunner til & fremkalle det.>® Bestemmelsen gir anvisning pé en skjgnnsmessig
avveining av bedriftens og den ansattes behov.*** Saklighetsvurderingen skal vare en

individuell vurdering.**

Adgangen til oppsigelse har stette i rettspraksis som omhandler liknende saker, ved
bortfall av gruppearbeidstillatelser og bortfall av andre formelle kvalifikasjonskrav.

Oppsigelse er den vanlige méten & bringe et arbeidsforhold til oppher pa.*

18 Kapittel 6

49 Utlendingsloven § 47, 2.ledd, litra a
150 jakhelln 2004, s. 368

51 Fougner 2003, s. 633

152 Rt. 1989 s. 508

153 Arbeidsmiljgloven § 60
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Spersmalet her er om bortfallet av arbeidstillatelsen kan gi saklig grunn til oppsigelse.

Oppsigelse av en arbeidstaker som har mistet arbeidstillatelsen kan ha vidtrekkende
konsekvenser for ham. Oppsigelsen kan faktisk ramme ham hardere enn norske
arbeidstakere, fordi han i tillegg til & miste sin mulighet til & tjene til livets opphold,
mister en viktig tilknytning til riket. Dette vil serlig gjelde der bortfallet ikke er endelig,
fordi det da ikke er endelig avklart om han har en rett til 4 bli og en rett til & arbeide i
Norge. At han mister arbeidet kan i verste fall bli utslagsgivende i den endelige
avgjerelsen av fornyelsesspgrsmalet. Det ma imidlertid bemerkes at utlendingen nok
selv ma bzere risikoen nar arbeidstillatelsen har bortfalt i en slik situasjon, fordi han da
ikke har overholdt fristene i utlendingsrettens tillatelsessystem.*** Og der han ikke faller
inn under fornyelsessystemet, er det fordi det ikke er mulighet for fornyelse. Enten
bortfallet er endelig eller ikke, kan dessuten ikke oppsigelsen betraktes som arsaken til
at arbeidstillatelsen har bortfalt. Oppsigelsen blir mer en konsekvens av reglene om

utlendingers adgang til opphold og arbeid i riket.

Etter dette ma nok det klare utgangspunktet veere at arbeidsgiver har en adgang til
oppsigelse av arbeidstaker nar arbeidstillatelsen har bortfalt. Et spgrsmal som oppstar i
denne sammenheng er hva som skjer med arbeidsforholdet i oppsigelsestiden.
Utlendingsloven forbyr arbeid, men arbeidsretten gir arbeidsrett. Dette vil bli behandlet

Senere.

7.3.4 Suspensjon

Suspensjon vil si at arbeidstaker med gyeblikkelig virkning fjernes midlertidig fra sin
stilling. Dette inneberer at arbeidsplikten "opphgrer” i en mellomperiode, og at
arbeidstaker nektes adgang til arbeidsplassen.*> Formélet med suspensjon er at

arbeidsgiver kan finne ut av om arbeidsforholdet kan vedvare eller om det ma opphare.

%4 Kapittel 4. 3
155 Fougner 2003, s. 572
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Suspensjon vil normalt bli anvendt for & fa avklart om det er grunnlag for avskjed.
Reaksjonen kan eksempelvis veere praktisk der bortfallet av arbeidstillatelsen ikke er
endelig, fordi arbeidstaker ikke har overholdt fristene i utlendingslovens system for
fornyelse av tillatelse. Her er det nemlig ikke alltid gitt at bortfall blir det endelige
utfall, og en adgang til suspensjon vil kunne gi mulighet for et midlertidig oppher av

arbeidsforholdet inntil spgrsmalet om bortfall er avgjort hos utlendingsmyndighetene.

Det er ingen bestemmelser om suspensjon i gjeldende arbeidsmiljglov. Derimot finnes
dette i tjenestemannsloven § 16. Allerede i Rt. 1929 s. 184 tok Hgyesterett stilling til
rettslige konsekvenser av suspensjon. Det foreligger betydelig rettspraksis som slar fast
at det er adgang til suspensjon utover det som omfattes av tjenestemannslovens regler. |
Eidsivating lagmannsretts dom av 02.12.1970 ble det uttalt at "For at suspensjon skal
kunne skje ma det foreligge en rimelig grad av sannsynlighet for at avskjed skal kunne
komme pa tale”. | juridisk teori har flere sluttet seg til dette kriteriet, samt at det er
oppstilt som tilleggskriterier; suspensjon ma vere av betydning for virksomhetens
lgpende drift, det ma foretas en interesseavveining av arbeidsgivers behov for
suspensjon mot arbeidstakers ulempe ved suspensjon, og arbeidstaker ma beholde sitt

lgnnskrav under suspensjonen .**° Disse kriterier antas & gi uttrykk for gjeldende rett.">’

| forarbeidene til ny arbeidsmiljelov er det foreslatt en generell bestemmelse om
suspensjon, som bygger pa den gjeldende bestemmelsen i tjenestemannsloven § 16.™
Hovedvilkaret for suspensjon blir da at det antas at arbeidstaker har gjort seg skyldig i
forhold som kan medfare avskjed og virksomhetens behov tilsier det.**® Hovedregelen i
det nye lovforslaget er at suspensjonen ikke skal vare lengre enn tre maneder.*®
Arbeidstaker beholder den lgnn han hadde pa suspensjonstidspunktet frem til

suspensjon oppharer. 1%

158 Fougner 2003, s. 573

7 1bid

158 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), s. 247, forslag til ny § 15-13
%% |bid, forslag til ny § 15-13 (1)

180 Ipid, forslag til ny § 15-13 (2)

181 |pid, forslag til ny § 15-13 (3)
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Det antas at adgangen til suspensjon i grove trekk avhenger av adgangen til avskjed.
Konklusjonen ovenfor ble at det bgr veere adgang til avskjed nar arbeidstillatelsen har
bortfalt.

Et ytterligere vilkar for suspensjon er at virksomhetens behov gjar dette ngdvendig.
Arbeidsgiver risikerer straffansvar ved a gjare bruk av ulovlig arbeidskraft. Denne
risikoen gir i seg selv arbeidsgiver et behov for a la arbeidsforholdet opphgre med
umiddelbar virkning. Ved suspensjon beholder arbeidstaker sitt Ignnskrav og
arbeidsforholdet oppherer forelgpig kun midlertidig. Dette er trolig mer gunstig for

arbeidstaker enn a bli avskjediget uten krav pa lgnn.

Etter dette ma nok konklusjonen bli at arbeidsgiver har en adgang til & suspendere

arbeidstakeren der det foreligger adgang til avskjed.

Et sparsmal som oppstar er om arbeidsgiver ved a suspendere arbeidstakeren gar klar av
straffansvaret i utlendingsloven. Sagt pa en annen mate blir det da et spgrsmal om
arbeidsgiver gjar bruk av” utlendingens arbeidskraft, slik at det objektive kriteriet i
utlendingsloven § 47, 2. ledd, litra a er oppfylt. Pa den ene siden kan det faktum at
arbeidstaker mottar lgnn selv om han ikke utfgrer arbeid, gjere kravet til
arbeidstillatelse i utlendingsretten mindre absolutt. Begrepet arbeid er i utlendingsretten
gitt en vid anvendelse.'®® Dette forhold, samt hensynet til straffebestemmelsens
effektivitet, tilsier at begrepet "gjer bruk av” tolkes vidt. Pa den annen side gjar
arbeidsgiver ikke bruk av arbeidskraften i ordets rette forstand. Dessuten er arsaken til
at arbeidsgiver ikke gjar bruk av arbeidskraften nettopp at arbeidstillatelsen har bortfalt.
Etter dette ma nok konklusjonen bli at arbeidsgivers suspensjon av arbeidstaker ikke

omfattes av ordlyden i utlendingsloven 8§ 47, 2. ledd, litra a.

182 Ot.prp. nr. 46 (1986-1987), s. 191
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7.4 Opphar pa grunn av virksomhetens forhold

7.4.1 Virksomhetens forhold

| visse tilfelle kan det tenkes at arsaken til bortfallet av arbeidstillatelsen ikke er
arbeidstakers forhold. Den egentlige arsaken er tvert imot arbeidsgivers driftsmessige
disposisjoner, som medfarer at han trekker tilbake det konkrete jobbtilbudet.*®® For
arbeidsinnvandring er det etter utlendingsforskriften et grunnvilkar at det foreligger et
konkret jobbtilbud.*®* Der det konkrete jobbtilbud trekkes tilbake fra arbeidsgiver,
medfarer oppsigelsen at arbeidstillatelsen bortfaller. Oppsigelsen blir dermed arsaken til
bortfallet.

Sakligheten av oppsigelsen knytter seg her i realiteten ikke til arbeidstaker. Oppsigelsen
ma tvert imot vurderes pa bakgrunn av virksomhetens forhold, jamfar
arbeidsmiljgloven § 60, nr. 1 og 2. | det vesentlige vil oppsigelse som falge av

virksomhetens forhold ogs& omfatte arbeidsgivers forhold.*®

7.4.2 Oppsigelse

Dersom virksomhetens forhold gir saklig og rimelig grunn til oppsigelse, jamfar
arbeidsmiljgloven § 60, nr. 1 og 2, kan arbeidstakeren sies opp. Det ma her foretas en

alminnelig arbeidsrettslig vurdering.

I denne sammenheng skal det kun nevnes at utvelgelsen av de arbeidstakere som sies
opp, ma vere forsvarlig. Det ma ikke skje en usaklig forskjellsbehandling, noe som kan
sta sentralt ved oppsigelse av utlendinger.*® Videre skal det normalt tas hensyn til

serlig lang ansettelsestid."®” Sarlig lang ansettelsestid er ikke praktisk for utlendinger

163 Kapittel 5. 6. 3

164 Utlendingsforskriften § 2, 1. ledd, 1 punktum

165 Jakhelln 2004, s. 388

166 Arbeidsmiljgloven § 54A, 2. ledd, litra d og § 54B
17 Rt. 1966 s. 393
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med arbeidstillatelse. Nar de har vaert her lenge nok, gar de over pa andre og varige

oppholdsgrunnlag som bosettingstillatelse og statsborgerskap.'®®

For & unnga et spenningsforhold mellom arbeidsrett og utlendingsrett, ber arbeidsgiver
kanskje vente til oppsigelsestidens utlgp med & meddele utlendingsmyndighetene om at
det konkrete arbeidstilbudet har bortfalt. Da kan arbeidstilbudet betraktes som gjeldende
frem til oppsigelsestidens utlgp. Falges denne fremgangsmaten fra arbeidsgivers side,
unngas det kompliserte forholdet til utlendingsretten, samtidig som arbeidstakers vern i

oppsigelsestiden ivaretas.

7.5 Adgangen til arbeid i oppsigelsestiden

Det foreligger trolig en adgang til avskjed av arbeidstaker nar arbeidstillatelsen har
bortfalt. Hvis arbeidstakeren ikke er subjektivt & bebreide for bortfallet, kan det
imidlertid ikke utelukkes at det etter en konkret vurdering en sjelden gang ikke
foreligger adgang til avskjed. Arbeidsgivers eneste alternativ er da a si opp

arbeidstakeren.

Her oppstar en vanskelig situasjon for arbeidsgiver. Pa den ene siden er det forbudt for
ham & gjere bruk av utlendingens arbeidskraft etter utlendingsloven, fordi
arbeidstillatelsen har bortfalt. P4 den annen side ma han falge arbeidsmiljglovens regler
som skal verne om arbeidstaker. Arbeidstaker har en rett og en plikt til & arbeide i
oppsigelsestiden. Oppsigelsestidens minstelengde er en maned, jamfar
arbeidsmiljgloven § 58, nr. 1. Arbeidsavtalen kan imidlertid innebeere at
oppsigelsestiden er lengre. Problemet her er at arbeidsretten pabyr arbeid i

oppsigelsestiden, noe utlendingsretten forbyr.

Sparsmal er hvordan arbeidsgiver kan ga frem for overholde reglene bade i
utlendingsretten og arbeidsretten. Den eneste maten han trolig kan gjare det pa, er a gi

arbeidstaker lgnn i oppsigelsestiden og a frita ham fra arbeidsplikten.

168 Utlendingsloven § 12 og Lov om norsk riksborgarrett av 8. desember 1950 nr. 3 (Statsborgerrettslova)
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Dersom arbeidsgiver gir lann i oppsigelsestiden uten at arbeidstaker arbeider, bar dette
ikke betraktes som bruk av ulovlig arbeidskraft i henhold til utlendingsloven 8§ 47, 2.
ledd, litra a. Arsaken til at arbeidsgiver ikke gjer bruk av arbeidskraften er nettopp at
arbeidstillatelsen har bortfalt. Dette viser at han respekterer kravet om arbeidstillatelse.
Samtidig viser han at han respekterer reglene om oppsigelsestid ved a gi arbeidstaker
lenn ut oppsigelsestiden. Arbeidstaker trenger penger til livsopphold i en periode, og
han ber ikke fratas denne muligheten.'®® Ogsé han kan risikere sanksjoner ved & arbeide
uten arbeidstillatelse, og vil ikke ha interesse av a kreve a fa arbeide i

oppsigelsestiden.'™

Arbeidstaker har i utgangspunktet en rett til & sta i stillingen mens "tvisten er gjenstand
for forhandlinger”, jamfer arbeidsmiljgloven § 61, nr. 4, 1. ledd. Dette er imidlertid lite
praktisk for denne avhandlingens vedkommende. For det forste blir det sjelden
forhandlinger. For det andre er det ofte slik at utlendingen ogsa ma ut av riket, fordi
oppholdstillatelsen har bortfalt. Dersom slike forhandlinger likevel blir et faktum, skal
det ikke utelukkes at domstolene, etter krav fra arbeidsgiveren, fastslar i kjennelse at det
er "urimelig at arbeidsforholdet opprettholdes”, jamfer arbeidsmiljgloven § 61, nr. 4, 2.

ledd. Dette pa grunn av forholdet til utlendingsretten.

7.6 Forarbeider til ny arbeidsmiljglov og ny utlendingslov

Et sparsmal er om det vil bli endringer i rettstilstanden som kan fa betydning for
utviklingen i arbeidsforholdet, nar det om kort tid kommer ny arbeidsmiljglov og pa litt
lengre sikt ny utlendingslov.

| forhold til denne avhandlingen vil de sentrale elementer i dagens
oppsigelsesbestemmelser bli viderefart i ny arbeidsmiljglov.*”* Det materielle innhold i
adgangen til oppsigelse og avskjed vil i all hovedsak viderefgres.

189 Mindretallet i AD 1979 nr. 90
170 Utlendingsloven § 29, 1. ledd, litra a og utlendingsloven § 47,1. ledd, litra a
71 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), s. 229 flg.
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Som tidligere nevnt foreslas det i forarbeidene til ny utlendingslov at retten til arbeid
styrkes ved at utlendingen automatisk far rett til arbeid nar han far oppholdstillatelse;

Betydningen av denne endringen er vurdert tidligere i avhandlingen.!”

Videre foreslas det et nytt sanksjonssystem i forarbeidene til ny utlendingslov.
Utlendingsmyndigheten skal fa adgang til a treffe administrative vedtak ovenfor
arbeidsgiver ved grovt eller gjentatte brudd pa lgnns- og arbeidsvilkar etter
arbeidsmiljgloven.!” Slike sanksjoner kan iverksettes ved at det treffes vedtak om i
fremtiden a nekte & innvilge oppholdstillatelse for & ta arbeid hos en bestemt
arbeidsgiver. Bakgrunnen for forslaget er at erfaringene fra senere tid har vist at det er
behov for en adgang til slike administrative sanksjoner ovenfor arbeidsgivere som gir
vesentlig darligere lgnns- og arbeidsvilkar enn forutsatt.'” Disse sanksjonene vil ikke
ha betydning for utlendinger som allerede har fatt tillatelse, men kun for innvilgelse av
fremtidige tillatelser som sgkes pa bakgrunn av arbeidsgivers arbeidstilbud. Av dette
kan det utledes at sanksjonssystemet ikke vil fa sa stor betydning i det konkrete
arbeidsforholdet nar det allerede har oppstatt, selv om lgnns- og arbeidsvilkar er brutt
fra arbeidsgivers side. Darlige lanns- og arbeidsvilkar i et konkret arbeidsforhold ma
dessuten holdes atskilt fra adgangen til oppsigelse og avskjed nar arbeidstillatelsen har
bortfalt. Som regel har darlige lgnns- og arbeidsvilkar nemlig ikke noe & gjere med

bortfallet av en arbeidstillatelse.

Etter dette kan det konkluderes med at det ikke foreligger forslag til endringer i
rettstilstanden som kan fa seerlig betydning for utviklingen i arbeidsforholdet nar

arbeidstillatelsen har bortfalt.

172 Kapittel 4. 5
17 NOU 2004:20 s. 199-200, s. 390-391, forslag til ny § 37, nr. 2
74 NOU 2004:20, s. 199
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8 Avsluttende betraktninger

Denne avhandlingen har tatt for seg utviklingen i arbeidsforholdet nar arbeidstillatelsen
har bortfalt. Det kan konkluderes med at det i denne situasjonen foreligger et
spenningsforhold mellom arbeidervernlovgivning og utlendingslovgivning.
Spenningsforholdet kan betraktes som en ngdvendig konsekvens av at de to
lovgivningene har ulike formal; utlendingsretten skal regulere innvandringen til riket,
mens arbeidervernlovgivningen skal verne om arbeidstaker. Pa den annen side har ogsa
utlendingsloven til formal a sikre utlendingers rettssikkerhet, og arbeidsmiljgloven har

egne bestemmelser for & unnga diskriminering.

Det er ikke upraktisk at det oppstar problemstillinger rundt utviklingen i
arbeidsforholdet ved bortfall av arbeidstillatelser. Dette fordi arbeidstillatelser faktisk
bortfaller. Det er imidlertid tvilsomt om dette er av den typen saker som havner i
rettsapparatet. For det farste kan det veere at utlendingen har viktigere saker a kjempe
for enn arbeidet sitt, eksempelvis der han star i fare for & miste retten til opphold i
Norge. For det andre kan det vaere at utlendingen ikke kjenner sine arbeidsrettslige
rettigheter. Hvis han kjenner til sine rettigheter etter arbeidsmiljgloven, kan det veere at
han ikke vil stride mot sin arbeidsgiver, siden utlendingen stiller sa svakt i
utgangspunktet. Dette gjar at forholdet mellom arbeidsretten og utlendingsretten sjelden

kommer pa spissen, i hvert fall ikke i rettsapparatet.

Hensynet til forutberegnelighet og rettssikkerhet tilsier at bade arbeidstaker og
arbeidsgiver vil veere tjent med klare retningslinjer for hvordan avviklingen av
arbeidsforholdet bar forega nar arbeidstillatelsen har bortfalt. Arbeidstaker vil veere
tjent med 4 vite hvilke rettigheter han har, han ber i hvert fall ha muligheten til & vite
om dem. Dette gjelder ogsa i den situasjon som oppstar nar arbeidstillatelsen hans
bortfaller. Arbeidsgiver vil pa sin side vare tjent med a vite hvordan han bgr avslutte

arbeidsforholdet. For det farste av den grunn at han ikke skal risikere a bryte med
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gjeldende rett. For det andre fordi han bgr vite hvordan han skal forholde seg ovenfor

en arbeidstaker som er utlending, og som i praksis vet lite om sine rettigheter.

Mangel pa retningslinjer og regelverk skaper problemer i forhold til hensynet til
forutberegnelighet og rettssikkerhet. Denne avhandlingen har til hensikt & gi en viss
veiledning til bade arbeidstaker og arbeidsgiver i det tilfelle at arbeidstillatelsen har
bortfalt. Avhandlingen avdekker ogsa at det er behov for klarere retningslinjer og regler
ogsa fra autoritert hold. Riktignok er dette en sakstype som sjelden kommer til
rettsapparatet, noe som kan veere en forklaring pa hvorfor retningslinjer og regler ikke
eksisterer. Det er likevel ikke upraktisk at arbeidstillatelser bortfaller, ogsa mens
utlendingen er i et arbeidsforhold. Bade arbeidstaker og arbeidsgiver risikerer
straffansvar ved ulovlig arbeid. Dette bar vare grunn god nok til at det i lovgivning
eller forskrift gis regler som nettopp tar sikte pa a regulere arbeidsforholdet nar

arbeidstillatelsen har bortfalt.
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