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Sluttavtaler
pa godt og vondt

En sluttavtale kan vaere en utmerket mate a avslutte et arbeidsforhold pa, i minnelighet og
uten risiko for etterfglgende konflikt, men en sluttavtale kan ogsa veere helt uegnet. | enkelte
tilfeller ser vi ogsa at en sluttavtale gir grunnlag for etterfglgende rabalder og rettstvister.
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En sluttavtale er ofte en hensiktsmessig
lgsning i en fastlast konflike, for
eksempel nér arbeidstakeren presterer
darlig over tid, har vart sykmeldt i
over ett ar eller pavirker arbeidsmiljoet
pa uheldig vis. En annen typisk situa-
sjon der sluttavtaler er egnet, er i ned-
bemanningstilfeller.

Hva ma med i en sluttavtale?

For at sluttavtalen skal sette et endelig
punktum, mi den formuleres tilstrek-
kelig klart, vere rettslig holdbar og
regulere alle juridiske og praktiske

sider ved avslutningen av arbeidsfor-

holdet.

Som regel vil dette som et minimum
innebare at folgende punkter md med:
* Nair opphorer arbeidsforholder?

e Skal arbeidstaker jobbe i oppsigel-
sestiden eller fratre tidligere?

 Nar kan arbeidstaker starte i jobb
annet sted?

* Huilke ytelser har arbeidstaker rett
til i oppsigelsestiden? Hva med
bonus?

* Pensjon — og serlig utmelding av
selskapets pensjonsavtale i tilfelle

) 3 . I en sluttavtale kan ofte hensynet til & sikre ro i arbeidsmiljpet, «skilles som venner» og & gi
arbeidstaker begynner 1ny JObb arbeidstaker mulighet til 8 komme videre | karrieren veere av avgjorende betydning.
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* Feriedager til gode — skal de avvik-
les eller utbetales?

 Nir skal feriepenger utbetales?

* Hova skjer med konkurransebe-
grensningene i arbeidsavtalen?

 Skal det ytes sluttvederlag (etter-
lenn), og i tilfelle hvor mye og
hvordan?

 Skal det ytes garantilenn hvis
arbeidstaker ikke kommer seg i
nytt arbeid, og i s fall hvor lenge,
hvor mye og pé hvilke vilkar?

* Ved nedbemanning: Skal arbeidsta-
ker fortsatt ha fortrinnsrett til ny
stilling?

* Tilbakelevering av ngkler, dataut-
styr og annet materiale som tilhgrer
arbeidsgiver

* Plike til & lagre virksomhetsrelaterte
data i selskapets systemer

e Plike til & legge inn omforent fra-
vaersmelding i e-postkontoen

*  Arbeidsgivers plike til  slette kontoen

* Attest og ev. referanse

* Konfidensialitet og unntak overfor
NAV og andre offentlige myndig-
heter

* Eventuelt outplacementprogram
(karriereveiledning) eller andre
tilleggsytelser

* Eventuell dekning av advokatkostna-
der med gvre grense og krav om spe-
sifikasjon av antall timer og timepris

* Avtalen méd presisere at arbeidstaker
ikke kan reise soksmal, verken om
oppheret av arbeidsforholdet eller

om andre krav i anledning arbeids-

forholdet

Sentrale elementer i sluttavtalen

Ved inngielse av sluttavtale stir som
regel gkonomiske hensyn sentralt,
bade for arbeidsgiver og arbeidstaker.
Det betyr ikke at en fet utbetaling all-
tid er saliggjorende. Ofte kan hensynet
til & sikre ro i arbeidsmiljoet, «skilles
som venner» og 4 gi arbeidstaker
mulighet til 8 komme videre i karrie-
ren vare av avgjerende betydning.

I det folgende ser vi likevel serlig pa
ulike former for skonomiske incentiver.

Sluttvederlag/etterlgnn
Med etterlann menes lgnn for en ner-
mere angitt periode uten arbeidsplikt

for arbeidstakeren. Ofte omtales det
ogsd som sluttvederlag. Vederlaget kan
betales som et engangsbelop eller i
rater over en viss periode.

Vi fir ofte sporsmél om hva som er
«vanlig nivd» pd sluttvederlag. Spors-
malet er vanskelig & besvare. Spennet
er like stort som lennsforskjellene i
samfunnet generelt, og alt fra million-
belep til bagatellmessige summer kan
avtales. Som regel vil imidlertid virk-
somhetens skonomi, risikoen for retts-
lig prosess, stillingens art og arbeidsta-

kers forhold ha betydning.

Beregningen av sluttvederlaget skjer
ofte ved en fastsettelse av hvor mange
ménedslenner arbeidsgiver skal for-
plikte seg til & betale etter arbeidsfor-
holdet er opphort. Dette er en hen-
siktsmessig og naturlig méte 4 fastsette
storrelsen av vederlaget pd. Det er
imidlertid viktig at sluttavtalen ogsa
presiserer belop, slik at man unngir
tolkningstvil og uenigheter pa et
senere tidspunket.

Et av formalene med en avtale om
sluttvederlag er & sorge for at arbeidsta-
ker ikke stdr uten innteket i en periode
etter avslutningen av arbeidsforholdet.
Arbeidstaker mottar en ekonomisk
kompensasjon som gir vedkommende
sikkerhet og tid til & omr seg, mot at
fratredelse skjer frivillig. Dersom
arbeidstaker gir rett inn i en ny stil-
ling, vil ikke dette hensynet gjore seg
gjeldende. For arbeidsgiver kan det
derfor vere onskelig 4 gjore en forplik-
telse om sluttvederlag betinget av at
arbeidstakeren ikke mottar annen
lenn. Dersom en slik betingelse skal
kunne gjores gjeldende, mé det vare
uttrykkelig angitt i sluttavtalen. Betin-
gelsen kan gjerne knytte seg til en
bestemt angitt periode, for eksempel
tre av de siste seks minedene arbeids-
taker mottar sluttvederlag.

Det bor ogsd fremga klart av avtalen
hva konsekvensen av & motta lonn fra
annen arbeidsgiver vil vere. En natur-
lig konsekvens kan vere at sluttveder-
laget reduseres tilsvarende mottatt
lenn fra ny arbeidsgiver, eller at utbe-
taling av sluttvederlag bortfaller i sin
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helhet. For at bestemmelsen skal vere
praktikabel, bor den suppleres med en
plikt for arbeidstaker til 4 melde fra

om ev. nytt arbeid.

Et serlig spersmal som gjerne oppstir
i forbindelse med en avtale om sluttve-
derlag, er om det skal betales feriepen-
ger av vederlaget eller ikke. Etter ferie-
loven § 10 forste ledd skal det betales
feriepenger pa grunnlag av arbeidsve-
derlag som er utbetalt i opptjeningsi-
ret. Sluttvederlag vil — i motsetning til
lenn i oppsigelsestiden — normalt ikke
vare betinget av arbeidsutforelse.
Loven gir dermed ikke rett til feriepen-
ger pd grunnlag av et sluttvederlag.
Det er imidlertid ingenting i veien for
at en slik ordning kan felge av en
sluttavtale inngdtt mellom partene.
Dette mé i sé fall fremkomme uttryk-
kelig og pa en slik méte at det ikke er
tvil om beregningen av og tidspunktet
for utbetaling av feriepengene.

Garantilgnn

I en sluttavtale kan arbeidsgiver ogsa
forplikte seg til & yte sikalt «garanti-
lenn» til arbeidstaker. Garantilonn er
en kompensasjon for inntekesbortfall
som forutsetter at arbeidstaker ikke
finner seg ny jobb innen en viss peri-
ode. Ofte er ménedlig garantilonn lik
ménedslennen pa oppherstidspunkeet,
men partene stdr frite til & avtale et
lavere honorar. Det er viktig at det
klart fremgar hvor lang garantilenns-
perioden er, gjerne i antall maneder
etter oppheret av arbeidsforholdet eller
(ved sluttvederlag) etter det antall
méneder som sluttvederlaget tilsvarer.

Det hender at partene enes om en del-
vis garantilenn. En slik lesning innebe-
rer at arbeidsgiver dekker mellomlegget
mellom arbeidstakers innteke i perioden
og lennsniviet han hadde i stillingen
som er opphort. Dette kan for eksem-
pel veere aktuelt hvis arbeidstaker har en
deltidsjobb i garantilennsperioden.

En avtale om garantilonn vil vere
avhengig av at arbeidstaker ikke har
nytt arbeid. Det bor fremga klart av
avtalen at ytelsen vil falle bort dersom
arbeidstaker fir ny jobb i perioden, og
at arbeidstaker plikter 4 informere
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arbeidsgiver s snart han blir ansatt i
ny virksomhet. Det er ogsa viktig 4
gjore det klart at det samme gjelder
dersom arbeidstaker begynner som
selvstendig neeringsdrivende i garanti-
lennperioden. Man skal ikke kunne
omgd kravet ved eksempelvis & tilby
konsulenttjenester som selvstendig
naringsdrivende. Av avtalen ber det
derfor fremg3 at ytelsen bortfaller der-
som arbeidstaker fir nytt arbeid i
garantilennperioden, enten det er som
ansatt eller som oppdragstaker.

En avtale om garantilenn ber videre
inneholde en regulering av arbeidsta-
kers aktivitetsplikt. Det bor fremga
klart av avtalen at arbeidstaker plikter
aktivt 4 soke arbeid i perioden bide for
og mens han eller hun mottar garanti-
lonn. Dette vil vere i trdd med formi-
let med en slik ytelse, som nettopp er &
sikre arbeidstaker inntekt dersom han
ikke finner ny jobb.

Outplacementtjenester

Ogsé nir arbeidstaker aktivt soker
arbeid, kan det i mange tilfeller vare
vanskelig 4 finne ny jobb. Det kan
bero pa arbeidsmarkedet, arbeidstaker
eller manglende kompetanse pa sok-
nads- og rekrutteringsprosesser.

Et tilbud om bistand til 4 finne nytt
arbeid kan derfor vere nerliggende &
kombinere med en avtale om garanti-
lonn. Bistanden kan best3 i alt fra §
tilby arbeidstaker kontorplass pa
arbeidsplassen, til & dekke kostnader til
outplacementprogrammer e.l.

Skattepliktige ytelser

Den skattemessige behandlingen av de
ytelsene arbeidstaker mottar fra
arbeidsgiver, vil vere et vesentlig for-
hold ved inngdelsen av en sluttavtale.
Nir en sluttavtale inngds, er det derfor
viktig & vare oppmerksom pa de skat-
terettslige sporsmalene avtalen reiser.

Det rettslige utgangspunktet er skatte-
loven § 5—1, som bestemmer at enhver
«fordel vunnet ved arbeid» skal anses
som skattepliktig inntekt. Som hoved-
regel er alle utbetalinger eller ytelser i
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forbindelse med fratredelse av et

arbeidsforhold skattepliktige.

Béde garantilgnn og sluttvederlag er &
anse som skattepliktig arbeidsinntekt
pa lik linje med vanlig lonn. Veder-
laget er etter skatteloven § 5-10 bok-
stav d 4 anse som «fordel vunnet ved
arbeid», og dette gjelder uavhengig av
om utbetaling skjer ved et engangsbe-
lop eller gjennom lepende ytelser i en
angitt periode.

Sentrale unntak

Oppreisning

Skatteloven inneholder imidlertid flere
regler som gir arbeidstaker mulighet il
3 fi enkelte ytelser skattefritt som en del
av en sluttavtale. Et praktisk eksempel
er utbetaling av erstatning for ikke-gko-
nomisk skade ved usaklig oppsigelse
eller urettmessig avskjed. Etter skattelo-
ven § 5-10 bokstav e kan erstatning for
sakalt «tort og svie» utbetales skattefritt
inndil 1,5 ganger folketrygdens grunn-
belgp (pr. 1. mai 2019 utgjor dette
totalt kr 149 787). Arbeidsgiver ma
vere klar over at en utbetaling av opp-
reisning innebzrer en erkjennelse av at
man har begtt feil av en viss grovhet.

Vilkirene i bestemmelsen er relativt
strenge, og ikke enhver form for utbe-
taling i forbindelse med avslutningen
av et arbeidsforhold omfattes. Erstat-
ning for palept eller fremtidig inn-
tektstap vil vere skattepliktig i sin hel-
het, ettersom dette er skonomisk ska-
de. At det kreves at skaden har opp-
stitt pd grunn av usaklig oppsigelse
eller urettmessig avskjed i arbeidsmil-
jolovens forstand, innebarer videre at
egenoppsigelser i utgangspunktet ikke
omfattes. Det kan imidlertid tenkes
unntak fra dette nir arbeidstaker i
realiteten har blitt tvunget ut av et
arbeidsforhold pa en urettmessig mate.

Det er ligningsmyndighetene som tar
stilling til om vilkdrene for skattefritak er
oppfylt eller ikke, og det er skattyter som
mé sannsynliggjore at vilkirene for skat-
tefrihet er til stede. Dersom det er avsagt
dom eller inngitt rettsforlik som tilkjen-
ner erstatning for ikke-gkonomisk skade,
vil dette vanligvis legges til grunn.

Dekning av advokatkostnader
Dekning av arbeidstakers kostnader til
juridisk bistand er etter skatteloven

§ 6-1 fradragsberettigede, dersom de
er padratt for 4 erverve, vedlikeholde
eller sikre skattepliktig inntekt.
Arbeidstaker som benytter advokat i
forbindelse med tvist i arbeidsforhol-
det, for eksempel ved oppsigelse eller
avskjed, vil derfor normalt personlig
ha fradragsrett for disse kostnadene.
For private skattytere vil imidlertid
disse kostnadene inngd i minstefradra-
get, jf. skatteloven § 6-30, noe som
betyr at den ansatte skal ha padratt seg
relativt store advokatkostnader for
vedkommende fir noe serlig ut av
fradragsretten.

Det er ikke uvanlig at arbeidsgiver i en
sluttavtale forplikter seg til & dekke
arbeidstakers sakskostnader. Dersom
arbeidsgiver dekker arbeidstakers kost-
nader, vil arbeidstaker selvsagt ikke ha
fradragsrett for kostnadene. Den klare
hovedregel er imidlertid at arbeidsgi-
vers dekning av advokatkostnader hel-
ler ikke anses som en skattbar fordel
for arbeidstaker.

En vanlig misforstaelse er at arbeidsgi-
ver ogsa vil ha fradragsrett for merver-
diavgift ved dekning av arbeidstakers
advokatkostnader. Slik er det ikke.
Siden klienten er arbeidstakeren selv,
er arbeidsgivers dekning en avtalefor-
pliktelse mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver. Fakturaen mé derfor stiles
til arbeidstaker, som rett klient, og
oversendes til arbeidsgiver med pateg-
ning om at fakturaen gjelder dekning
av advokatkostnader iht. avtale.

Utgifter til utdanning

Ved opphor av et arbeidsforhold kan
arbeidsgiver pata seg 4 dekke arbeidsta-
kers kostnader til utdanning, uten at
dette utlgser skatteplikt. Dette folger
av skatteloven § 5-1 annet ledd og er
narmere regulert i forskrift av 19.
november 1999 nr. 1158 § 5-15 B.

Dette skattefritaket gjelder bare der-
som utdanningen gir kompetanse som
kan nyttiggjores ved seking av nytt
arbeid hos annen arbeidsgiver, jf. for-

skriftens § 5—-15—12 forste ledd bok-



stav b. Det stilles altsi et visst krav til
innholdet av utdanningen. Videre er
skattefritaket begrenset til 1,5 ganger
folketrygdens grunnbelop.

Skattefriheten krever at arbeidsgiver er
sikker pd at utbetalte midler faktisk
benyttes til dekning av utdanningen.
Med andre ord ma legitimasjonskrav
veere oppfylt for at utbetalingen ikke skal
bli ansett som vanlig skattepliktig lonn.

Fallgruver

Som nevnt innledningsvis, kan en
sluttavtale, dersom den ikke blir inn-
gatt pé riktig méte, gi grunnlag for
tvist og konflikt. For & avverge en slik
situasjon ber arbeidsgiver vare opp-
merksom pd de fallgruvene som kan
oppstd ved inngdelsen av sluttavtale.

Det «verste» en arbeidsrettsadvokat opp-
lever, er arbeidsgivere som sgker bistand
etter 4 ha forhandlet med arbeidstaker
over lengre tid. Det ma ikke tolkes slik at
advokaten alltid skal pa banen, tvert

imot vil det ofte kunne medfore en
ugnsket eskalering av konflikten. Erfa-
ringen vi besitter, gjor at vi likevel kan gi
verdifull veiledning om strategi, timing,
nivé pa et eventuelt tilbud — og ikke
minst at vi kan fungere som sparrings-
partner underveis i prosessen.

En tommelfingerregel er at arbeidsgiver
mé plante tanken om fratredelse hos
arbeidstaker for det fremmes konkrete
tilbud eller gis lofter om niva. Er tilbud
om en sluttavtale som kommer overras-
kende pa arbeidstaker, vil sjelden bli
akseptert som det er, uansett hvor godt
tilbudet er. Arbeidstaker mé venne seg til
tanken om 4 forlate selskapet og se for
seg en ny situasjon og nye muligheter.

Nér man har 4 gjore med vanskelige
og/eller personlighetsforstyrrede
arbeidstakere, vil det av og til vere
nodvendig & gjennomfere en formell
prosess med dreftelsesmote og ev. opp-
sigelse for det forhandles om en slutt-
avtale. Arbeidstakere som ikke innser
egne feil og svakheter, m4 rett og slett
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forsta at de risikerer en skikkelig smell
og at sluttavtalen representerer en
enkel utvei med @ren i behold.

I tillegg til riktig timing og en konkret
vurdering av personen det gjelder, er
det viktig 4 sorge for at sluttavtalen er
tilstrekkelig klar. Det er fornuftig &
bruke et presist sprak og 4 vere konsis-
tent i ordbruken. Yter man et «sluttve-
derlagy, bor det for eksempel ikke
senere omtales som «etterlenny,
«erstatning» eller «kompensasjony.

Sluttavtalen ma videre veere juridisk
holdbar. Det er en darlig idé & forlede
arbeidstakere til & akseptere vilkdr han
eller hun ikke forstdr betydningen av
eller som arbeidsgiver senere vil endre
forutsetningene for. I verste fall kan
dette medfore at sluttavtalen helt eller
delvis settes til side som ugyldig, eller at
innholdet revideres ved avtalerevisjon.
S sent som 1 2019 ble sluttavtaler kjent
ugyldige av domstolene som folge av
forutsetningssvike, jf. avtaleloven § 36.
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sert regnskapsferer

Jan Terje Kaaby

Senior Manager, fagavdelingen

i BDO
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Bokfgringsforskriften be-
stemmer at internettsalg
ikke skal dokumenteres som
kontantsalg. Hva er egent-
lig internettsalg, og hvordan
skal slikt salg dokumenteres
og bokfgres? Disse spgrs-
malene ser jeg neermere pa
I denne artikkelen

ttsalg

Kontantsalg

Kontantsalg defineres som salg av varer
og tjenester der kjopers betalingsfor-
pliktelse overfor selger gjores opp ved
levering,' altsd salg hvor det er samti-
dighet mellom levering og betaling.
Det oppstér ingen forskudd fra kun-
den og heller ingen kundefordring
(kreditr).

Internettsalg er ikke kontantsalg

Salg over internett eller ved oppkrav
anses likevel ikke som kontantsalg, selv
om kjepers betalingsforpliktelse over-
for selger gjores opp ved levering. Det-
te gir opphav til tre sporsmail, som jeg
skal besvare:

1. Hva er internettsalg?

2. Hvordan skal internettsalg doku-
menteres?

3. Hvordan skal internettsalg bokfe-
res?

Hva er internettsalg?

Hva som menes med internettsalg, er
ikke utdypet verken i regelverket eller
forarbeidene. Skattedirektoratet har
imidlertid kommet med en uttalelse
som gir noe veiledning.?

Netthandel

Netthandel, elektronisk handel eller
e-handel omfatter alle avtaler om kjop
av varer eller tjenester som blir inngdtt
pa internett, for eksempel via PC,
nettbrett eller smarttelefon pé en nett-

1 Bokforingsforskriften (01.12.04 nr. 1558) § 5-3—-1
bokstav a.

2 Skattedirektoratets prinsipputtalelse 29.06.17 Internets-
salg etter kassasystemlova og bokforingsforskrifien.
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