SP@PR OM ARBEIDSRETT

Spgr om arbeidsrett

Ev. spgrsmal kan sendes hakon.andreassen(@sbdl.no

Hakon Andreassen vil i denne spalten svare pa spgrsmal knyttet til arbeidsrett. Bidraget i denne
utgaven av tidsskriftet er skrevet i samarbeid med kollega advokatfullmektig Maja Elgaaen.
Andreassen er advokat og partner i Advokatfirmaet Storeng, Beck & Due Lund (SBDL] AS.

Han radgir norske og utenlandske virksomheter, offentlige organer og kommuner, arbeidsgiver-
og arbeidstakerorganisasjoner, pa individuell og kollektiv arbeidsrett, og prosederer saker for
alminnelige domstoler og Arbeidsretten. Han er ofte benyttet som foreleser.

Endret kompetansebehov og
oppsigelse av ansatte

Spersmal: Jeg er daglig leder i en virk-
somhet med 20 ansatte. Vi er rammet
av nedgangstidene, og har de siste
ménedene opplevd lavere ettersporsel
av vare tjenester. Dette pavirker virk-
somhetens gkonomi, og driften slik
den er organisert i dag er ikke lonn-
som. Jeg er litt usikker pa hva vi skal
gjore fremover, men vurderer blant
annet & digitalisere arbeidet ved 4 opp-
rette nettbutikk. Dette tror jeg vil
effektivisere driften og eke overskud-
det. For 4 utvikle og drifte nettbutik-
ken trenger jeg imidlertid en IT-avde-
ling. Ingen av vére ansatte har utdan-
ning innenfor IT eller tilstrekkelig
kompetanse, og jeg vil derfor vere
nedt til 4 ansette nye IT-medarbeidere.
Dette betyr imidlertid at jeg samtidig
mad g til oppsigelse av to-tre av mine
eksisterende ansatte, da jeg har ikke
har gkonomi eller arbeid til 4 syssel-
sette alle.

Stédr jeg som arbeidsgiver frice til &
ansette arbeidstakere med I'T-kompe-
tanse, og ga til oppsigelse av allerede
eksisterende ansatte? Hvordan gir jeg i
tilfelle frem?

Svar: I utgangspunktet kan arbeidsgi-
ver selv bestemme hvordan virksomhe-
ten skal organiseres, og du star fritt til
4 innhente arbeidstakere med I'T-kom-
petanse. Hvis dette samtidig innebeerer
at du ma g til oppsigelse av noen av
dine eksisterende ansatte, er det imid-
lertid en rekke vilkdr som ma vere
oppfylt. Det er viktig at du kartlegger
virksomhetens behov for kompetanse
og arbeidskraft, herunder hvilken
kompetanse ansatte innehar, og forsik-
rer deg om at vilkarene for oppsigelse
for den enkelte ansatte er oppfylt. For
at vurderingene knyttet til behov skal

kunne underbygge oppsigelsesgrunn-
lag, kreves det naturligvis at de er
grundige og fyllestgjorende, og at de
ikke er forelopige eller unedvendig
betingede. Du ber ogsd vurdere om
endringen i kompetansebehovet kan
avbotes med omstilling blant dine
ansatte.

Vilkar for oppsigelse ved
nedbemanning

Arbeidsmiljeloven oppstiller en rekke
vilkdr som ma vere oppfylt for at
arbeidsgiver kan nedbemanne.

Krever saklig begrunnelse

For det forste ma oppsigelsen vere
saklig begrunnet. Arbeidsgiver ma
kunne dokumentere at oppsigelsen er
nedvendig ut fra et bedriftsokonomisk
behov. Det kreves imidlertid ikke at
virksomheten er pa randen av konkurs,
og et onske om 4 redusere driftskostna-
dene og gke overskuddet kan i
utgangspunktet oppfylle saklighets-
kravet.

Ma avveie mot ulemper for arbeidstaker
For det andre ma virksomhetens behov
for & ga til oppsigelse avveies mot de
ulemper den enkelte arbeidstaker blir
pafort ved en oppsigelse. Dersom en
arbeidstaker blir serlig hardt rammet
av en eventuell oppsigelse, er det ikke
sikkert at arbeidsgivers oppsigelse vil fa
gjennomslag. Dette kan for eksempel
vere tilfellet dersom arbeidstakeren har
forsergeransvar og darlig privateko-
nomi, og utsiktene for & fa nytt arbeid
er sma.

Saklig utvelgelse av hvem som skal sies
opp

For det tredje ma det foretas en saklig
utvelgelse av hvilke arbeidstakere som
skal sies opp. Arbeidsgiver kan med
andre ord ikke fritt velge hvilke ansatte

som skal sies opp. Det mé gjores en
utvelgelse basert pé saklige kriterier.
Dere ma selv vurdere og bestemme,
gjerne etter droftelse med ansattrepre-
sentanter, hvilke som passer for dere.
Ofte vil en basere seg pa en helhetsvur-
dering der bade den ansattes ansienni-
tet, kompetanse og sosiale forhold
anvendes. Hvis dere er bundet av
tariffavtale, vil denne kunne legge
foringer.

Finnes annet passende arbeid?

En oppsigelse er ikke saklig dersom det
finnes annet passende arbeid i virk-
somheten. Dersom arbeidstakeren du
velger & si opp, kan utfere annet arbeid
i virksomheten, er ikke oppsigelsen
saklig. Hvis du sier opp arbeidstakere,
og samtidig beslutter 4 ansette I'T-kon-
sulenter, bor du dermed tra forsiktig.
Dersom den oppsagte arbeidstakeren
kan utfere arbeidet I'T-konsulenten er
tiltenke & gjore, vil den oppsagte
arbeidstakeren ha krav pa 4 tiltre denne
stillingen. Selv om arbeidstakeren ikke
innehar den nedvendige kompetansen,
har arbeidsgiver ogsa plike til & gi rime-
lig opplering slik at vedkommende
blir i stand til & utfere arbeidsoppga-
vene. Denne plikten innebarer imid-
lertid ikke at arbeidsgiver ma gi de
ansatte en ny utdannelse slik at de kan
ta over de nye stillingene, og det virker
ikke som at dette vil gjelde ditt tilfelle.

Kreves omfattende utdanning?

Slik jeg forstir deg onsker du 4 ansette
nye arbeidstakere som har kompetanse
som dine eksisterende ansatte ikke har,
og at dette er kompetanse som tilegnes
ved omfattende utdanning. I utgangs-
punktet vil de oppsagte arbeidstakerne
da neppe ha krav pa stillingen. Her er
det imidlertid viktig at du har kartlagt
og dermed oversikt over de ansattes
kompetanse. Det er ogsd viktig &
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merke seg at arbeidstakere som er sagt
opp pa grunn av nedbemanning, har
fortrinnsrett til ny stilling i virksomhe-
ten etter oppsigelsestidspunktet. Dette
gjelder imidlertid kun stillinger
arbeidstakeren er kvalifisert for.

Saksbehandlingsreglene ma oppfylles
For at en oppsigelse skal vere gyldig,
md ogsé saksbehandlingsreglene folges.
Dette inneberer blant annet at arbeids-
giver skal drefte spersmél om oppsi-
gelse med arbeidstaker og at oppsigel-
sen oppfyller arbeidsmiljolovens form-

krav. I tillegg ma arbeidsgiver kunne
vise til at det er gjort forsvarlige vurde-
ringer, og at det foreligger tilstrekkelige
begrunnelser for valgene som er tatt.

Avgiftsadvokaten svarer

A

Ivan Skjaeveland er advokat og partner i Deloitte Advokatfirma og er spesialist pa avgiftsrett. Han har prosedert
en rekke skatte- og avgiftssaker for domstolene, og har materett for Hgyesterett. Han er ogsé en ofte benyttet
foreleser innenfor sitt spesialomrade, og vil i denne spalten svare p& spersmal knyttet til avgift.

Ev. spgrsmal kan sendes: iskjaeveland@deloitte.no

Kompensasjon/mva-fradrag for
fakturaer eldre enn to maneder?

Jeg jobber i en kommune, og mine
kollegaer pastar at vi ikke kan kreve
kompensasjon/mva-fradrag pa faktu-
raer som er eldre enn to maneder, er

det riktig?

Kompensasjonskrav

Nei, det er ikke riktig, men for de fak-
turaene som det skal kreves kompensa-
sjon for, har vi etter mitt syn en
meningslos streng frist. Her mé kravet
inntas senest i kompensasjonsoppgaven
for pafelgende periode. Fristen begyn-
ner 4 lope nar fakturaen er mottatt, og
avbrytes ved innlevering av oppgaven
én maned og ti dager etter utlopet av
terminen. Hvis fakturaen mottas

1. januar, vil fristen vere 10. juni.
Hyvis fakturaen mottas 28. februar,

vil fristen fortsatt vaere 10. juni.

Hvis en er i tvil om kompensasjons-
retten, ma anbefalingen vere 4 kreve
kompensasjon, og gjere avklaringen i
ettertid. Hvis en er i tvil om fakturaen
horer hjemme pa kompensasjonsopp-
gaven, eller i den ordinzre omsetnings-
oppgaven til kommunen, mé anbefa-
lingen vere 4 ta fakturaen med pa
kompensasjonsoppgaven. Hvis beslut-
ningen er feil, vil det vare enklere &
flytte fakturaen fra kompensasjon til
mva-fradrag, enn motsatt vei, jf. den
strenge foreldelsesfristen for kompensa-
sjonskrav.
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Dette betyr ogsd at hvis det kommer
ny forvaltningspraksis eller rettspraksis
som utvider kompensasjonsretten, vil
kommunene kun fa glede av endringen
for fremtiden.

Alminnelig fradrag

Foreldelsesreglene knyttet til kompen-
sasjonskrav, star i sterk kontrast til de
tilsvarende reglene som gjelder for
mva-fradrag. Her er det slik at kom-
munen kan egenrette feil i tre ar. Det
er ogsa rimelig kurant 4 be skattekon-
toret om 4 rette feil som er inntil fem
ar gamle.

Hvis en er i tvil i forhold til fradrags-
retten for mva, har en altsd rimelig god
tid til 4 gjore de nedvendige avklarin-
gene, for en gjennomferer fradraget.

Dette betyr ogsd at hvis det kommer
ny forvaltningspraksis eller rettspraksis
som utvider fradragsretten, vil kommu-
nen fi glede av endringen inntil fem ar

tilbake i tid.

Begrunnelsen for fristen
I lovforarbeidene er den strenge forel-
delsesfristen begrunnet slik:

«De strenge fristene for foreldelse nir
det gjelder de kompensasjonsberetti-
gede ... har sin bakgrunn i behovet for
forutberegnelighet med hensyn til de
kompensasjonskrav som fremsettes fra
kommunesektoren ... For kommunene

og fylkeskommunene vil kompensa-
sjonsordningen implementeres i den
lopende regnskapsferingen. Dersom
det ved utgangen av et kalenderar ikke
er klart hvor stort krav som er fremsatt
vil dette skape vansker for revideringen
av budsjettet det pafolgende ar.»

For undertegnede er det svart vanske-
lig 4 se noen som helst grunn for at
fristreglene her skal vere annerledes for
kompensasjonskrav enn for mva-fra-
drag. Jeg ser ingen forskjell mellom en
én krone i mva-kompensasjon, og en
krone i mva-fradrag.
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