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1 INNLEDNING

1.1 Oppdraget

I brev av 31. mars 2008 fra Arbeids- og inkluderingsdepartementet ble Advokatfirmaet Hjort forespurt
om a utarbeide en utredning om konkurranseklausuler og ikke-rekrutteringsavtaler. Bakgrunnen for
henvendelsen var at flere arbeidstakerorganisasjoner overfor departementet hadde papekt at det stadig
oftere forekom at arbeidsgivere gjennom ulike former for konkurranseklausuler forsgkte & begrense
konkurransen om arbeidskraften.

I departementets brev av 31. mars 2008 er konkurranseklausuler beskrevet som en “avtale mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker om at arbeidstaker i et tidsrom ikke kan ta arbeid i en konkurrerende
virksomhet og/eller forbys a ta med seg kunder eller andre ansatte over til ny virksomhet”. Tkke-
rekrutteringsavtaler er beskrevet som avtaler mellom virksomheter “om ikke a rekruttere hverandres
ansatte”. Videre er det sagt folgende om utredningens innhold:

“Departementet onsker a fd klarlagt den rettslige situasjonen for konkurranseklausuler og
ikke-rekrutteringsavtaler i dag og hvordan disse i praksis utformes og fungerer. Bestemmelsen
i avtaleloven som regulerer konkurranseklausuler er fra 1918 og det kan reises sporsmdl ved
om den er dekkende i forhold til dagens behov for regulering og om den er tilstrekkelig
tilgjenglig for arbeidslivet slik den er utformet og plassert i dag. Det md videre sporres om det
er behov for a regulere ikke-rekrutteringsavtaler som beskrevet og i tilfelle i hvilken lovgivning
en slik regulering best kan innpasses.

AID onsker at utredningen skal inneholde:

1.

et "anslag” over utbredelsen av begge typer avtaler. Departementet forventer ikke at
det gjennomfores kartlegginger eller sporreundersokelser, men ber om en beskrivelse
av utbredelsen slik man kjenner til den basert pa erfaring. Det er onskelig at det
beskrives i hvilke bransjer slike avtaler hyppigst forekommer, i forhold til hvilke type
arbeidstakergrupper mv.
en beskrivelse av hvordan avtalene er utformet og hvordan de fungerer i praksis. Vi
onsker blant annet beskrevet hvilke forhold avtalen vanligvis tar sikte pd a regulere, om
de gjores gjeldende i alle tilfeller hvor de finnes osv.
en gjennomgang av gjeldende rett for begge typer avtaler, herunder

a. en beskrivelse av eventuell EU-regulering som er av betydning og

b. en beskrivelse av relevant regulering i et utvalg av andre europeiske land.
en vurdering av eventuelle behov for ny regulering og en beskrivelse av hvordan en slik
regulering kan se ut.
andre forhold som utreder finner grunn til d belyse i utredningen.’

’

I lopet av mai 2008 ble det inngétt avtale mellom Arbeids- og inkluderingsdepartementet og
Advokatfirmaet Hjort om utarbeidelse av en utredning om konkurranseklausuler og ikke-
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rekrutteringsavtaler. I avtalen er det vist til departementets brev av 31. mars 2008. Sitatet ovenfor angir
dermed mandatet for utredningen.

1.2 Utarbeidelsen av utredningen

Utredningen er utarbeidet av fire advokater i Advokatfirmaet Hjort som har jobbet mye med ulike
former for konkurranseklausuler:

Advokat Alex Borch

Advokat Else Bugge Fougner

Advokat Claude A. Lenth
Advokatfullmektig Marie Ljones Fjulsrud

I forbindelse med utredningen har vi skrevet ut og gjennomgétt alle rettsavgjerelser vi har funnet pa
Lovdata der konkurranseklausuler har vert et tema. Vi har utarbeidet en oversikt over disse
avgjerelsene som folger som vedlegg 1 til utredningen. I oversikten har vi tatt inn opplysninger om de
omtvistede konkurranseklausulenes lengde, varighet og ordlyd, om den forpliktedes stilling og
eventuelle krav pa vederlag samt om resultatet av saken. Vedlegget gir dermed innblikk i bade
konkurranseklausulers rettslige stilling og deres faktiske utforming og bruk. Videre har vi hatt
tilgjengelig den litteraturen som fremgér av litteraturlisten i vedlegg 2 til utredningen.

Dessuten har vi fitt tilgang til de henvendelsene som ulike arbeidstakerorganisasjoner har rettet til
Arbeids- og inkluderingsdepartementet angaende ulike former for konkurranseklausuler. Videre har vi
rettet henvendelser med anmodning om opplysninger til folgende organisasjoner: Abelia,
Finansneringens  Hovedorganisasjon, Handels- og Serviceneringens Hovedorganisasjon,
Landsorganisasjonen, Norges Ingenigr og Teknologorganisasjon, Neringslivets Hovedorganisasjon,
Parat, Siviloskonomene og Tekna. De relevante tilbakemeldingene vi har fatt, er det redegjort for senere
1 utredningen, jf nedenfor under punkt 2.2 (konkurranseklausuler), punkt 3.2 (kundeklausuler) og
punkt 4.2 (ikke-rekrutteringsklausuler).

1.3 Noen utgangspunkter — grunnleggende reelle hensyn

For & kunne vurdere behovet for nye regler om konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-
rekrutteringsklausuler (se vare definisjoner nedenfor i punkt 1.4) samt den eventuelle utformingen av
slike regler, er det nedvendig 4 se hen til hvilke hensyn som gjor seg gjeldende. Pa dette omradet er det
serlig hensynet til henholdsvis arbeidsgiver og arbeidstaker samt samfunnshensyn som vil vere
relevante.

Et onske om & beskytte den svake part i et kontraktsforhold har lange tradisjoner i norsk rett. Utkast til

lov om avtaler og andre retshandler paa formuerettens omraade (1913) side 18 inneholder séledes
folgende generelle uttalelse:
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"Utviklingen har nemlig gjennem flere aarhundreder fort med sig et stadig stigende behov for
en utvidelse av rammen for de ugyldige viljeserkleeringer, og grunden er den at under
samfundets utvikling har man i stadig okende grad folt trang til at hjelpe den som utbyttes i
kontraktsforhold. Saa lenge den fri konkurranses princip var eneraadende i lovgivningen,
kunde selvsagt ugyldighetsiceren ikke naa nogen fuld utvikling. I nutiden erkjendes det
imidlertid fra alle hold, at den fri konkurranse og den ubundne kontraktsfrihet kan misbrukes,
og at de scerlig kan misbrukes av den sterkere til at utplyndre den svakere. Mot disse misbruk
star det moderne samfund paa vagt.”

Nér det saerlig gjelder konkurranseklausuler er det samme sted papekt at de kan fore med seg at:

... den underordnede kommer i en okonomisk avhengighet, som han kanske aldrig kan rive
sig los fra. Den som soker en stilling, lover let alt det som kreeves for at faa den. Men gaar han
ind paa et altfor trykkende konkurranseforbud, blir han stavnsbundet i den forretning han forst
er kommet ind i, idet forbudet hindrer ham fra at komme videre.”

Disse hensynene resulterte i vedtakelsen av avtaleloven § 38 sa tidlig som i 1918. Det som her er
referert fra avtalelovens forarbeider om hensynet til den svake part i kontraktsforholdet, er fortsatt
relevant i en analyse av forholdet mellom en arbeidstaker og en arbeidsgiver. Det & kunne utfere arbeid
er for de aller fleste svart viktig. Det vil ogsé vare betenkelig & akseptere klausuler som begrenser
arbeidstakeres frihet uten at det ytes kompensasjon fra arbeidsgiver.

At konkurranseklausuler vil kunne ha negative virkninger pa samfunnet generelt, er fremhevet i
spesialmotivene til avtaleloven, jf Utkast til lov om avtaler og andre retshandler paa formuerettens
omraade (1913) side 91:

"Ved avgjorelsen av om et konkurranseforbud utilborlig indskreenker den forpligtedes
adgang til erhverv, er det scerlig to hensyn som blir at ta i betragtning, det ene er hensynet til
samfundet, det andet er hensynet til den forpligtede selv. Det strider selvfolgelig mot
samfundets tarv, at en person fraskriver sig adgangen til erhverv, saa at han maa forsorges
paa samfundets bekostning. Men ikke det alene. Det strider ogsaa mot samfundsmecessige
interesser at arbeidskraft leegges ode. Selv om vedkommende person er formuende eller faar
saa god betaling forkonkurranseforbudet, at enhver frygt for nceringssorger er utelukket, kan
forbudet av hensyn til samfundet veere utilborlig og bor da veere uforbindende.”

Et annet hensyn som kan fremheves er hensynet til den frie konkurranse. Konkurransehensynet er
serlig som folge av samarbeidet innen EU/EQS blitt et mer fremtredende hensyn. I EU/EQS-retten, og
ogsé 1 norsk rett, mé vektige grunner til for & kunne akseptere avtaler som hindrer arbeidskraftens frie
bevegelighet.

Ogsa hensynet til arbeidsgiver er et sentralt hensyn. Dette anerkjennes i Utkast til lov om avtaler og
andre retshandler paa formuerettens omraade (1913) side 18:
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“Forsaavidt dette forbud ikke gaar videre end til at verne principalen mot illoyal konkurranse,
og heller ikke utilborlig indskreenker den forpligtedes adgang til erhverv, er det selvfolgelig
fuldt berettiget.”

Mens arbeidsforholdet bestir foreligger det en alminnelig og ulovfestet lojalitetsplikt mellom en
arbeidsgiver og en arbeidstaker, jf eksempelvis avgjerelsene inntatt i Rt 1990 side 607 og Rt 1996 side
1401. Lojalitetsplikten forutsetter at en arbeidstaker skal fremme arbeidsgiverens interesser innenfor
de rammer lovgivningen oppstiller. Handlinger som en arbeidstaker utferer i strid med arbeidsgiverens
interesse utgjor normalt et brudd pa lojalitetsplikten.

De handlinger som sgkes forhindret gjennom konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-
rekrutteringsklausuler vil som en klar hovedregel innebzre brudd pé lojalitetsplikten dersom de utferes
mens ansettelsesforholdet bestdr. NAD 1981-1983 side 105 Bronngy tingrett og NAD 1984-1985 side
134 Oslo byrett er eksempler pd at egen virksomhet som drives i direkte konkurranse med
arbeidsgivers virksomhet kan gi grunnlag for avskjed. I Rt 1990 side 607 og NAD 1988 side 755 Oslo
byrett ble kontakt med arbeidsgiverens kunder med sikte pa oppstart av konkurrerende virksomhet
ansett urettmessig. Det finnes ogsé flere eksempler pa at rekruttering av kolleger med tanke pa & fa
disse til & slutte, er 1 strid med lojalitetsplikten s& lenge ansettelsesforholdet bestér, jf RG 1989 side
313 Eidsivating lagmannsrett, RG 1996 side 1241 Oslo byrett, NAD 1988 side 365 Oslo byrett og
NAD 1988 side 1227 Bergen byrett.

Temaet for denne utredningen kan dermed ogsa angis slik: i hvilken utstrekning kan det avtales en
videreforing etter ansettelsesforholdets avslutning av begrensninger som gjelder under
ansettelsesforholdet?

1.4 Oversikt over ulike typer klausuler - avgrensninger
1.4.1 Innledning

Det finnes en rekke ulike former for avtaleklausuler som tar sikte pa & beskytte virksomheter mot ulike
former for konkurranse. I praksis brukes en rekke ulike betegnelser pa slike klausuler. De vanligste er
konkurranseklausuler, karensklausuler, kundeklausuler, non-solicitklausuler, rappeklausuler og ikke-
rekrutteringsklausuler. Det finnes imidlertid ingen legaldefinisjon i lovgivningen eller andre steder
som angir hva som ligger i disse ulike betegnelsene.

I denne utredningen har vi valgt & operere med tre hovedformer for konkurransebegrensende klausuler:
konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-rekrutteringsklausuler. Disse klausulene behandles hver
for seg 1 punkt 2, 3 og 4 nedenfor, der det ogsa er redegjort mer utferlig for hva vi legger i de ulike
begrepene. Her i1 punkt 1.4 gis bare en kortfattet definisjon. I tillegg er det avgrenset mot visse former
for konkurransebegrensende klausuler.
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1.4.2 Konkurranseklausuler

Med konkurranseklausuler menes i denne utredningen avtalebestemmelser som begrenser en fysisk
persons adgang til 4 ta ansettelse i, etablere eller drive konkurrerende virksomhet.

Det hender ogsd at det mellom foretak blir avtalt ulike former for konkurranseklausuler. Slike
klausuler er ikke omfattet av avtaleloven § 38, men kan vere ugyldige etter konkurranseloven § 10,
som i utgangspunktet forbyr konkurransebegrensende avtaler mellom foretak. Det ma imidlertid
vurderes konkret om en konkurranseklausul mellom foretak er omfattet av dette forbudet. I Rt 1999
side 84 var det pa en fast eiendom péheftet en servitutt om at det ikke matte drives hotell, restaurant
eller kafé pa eiendommen. Hoyesteretts kjeremélsutvalg uttalte at det matte vurderes konkret om en
slik servitutt var i strid med den na opphevede konkurranseloven av 11. juni 1993 nr 65 § 3-3.
Ettersom denne bestemmelsen i1 hovedsak er viderefort gjennom konkurranseloven § 10, ma det antas
at det fortsatt er gjeldende rett at konkurranseklausuler avtalt mellom foretak kan vare ugyldige, men
ikke nedvendigvis.

I lys av at konkurranseklausuler avtalt mellom foretak reiser andre spersmél enn konkurranseklausuler
som begrenser en fysisk person adgang til & ta ansettelse i, etablere eller drive konkurrerende
virksomhet, vil konkurranseklausuler avtalt mellom foretak ikke bli vurdert i denne utredningen.

De fleste konkurranseklausuler avtales mellom en arbeidstaker og vedkommendes arbeidsgiver. Det er
imidlertid ogsa vanlig & avtale konkurranseklausuler i forbindelse med overdragelse av en virksomhet.
Klausulen vil da gjerne forplikte selgeren og/eller personer nart knyttet til selgeren, til ikke a drive
konkurrerende virksomhet. Avtaleloven § 38 forste ledd gjelder ogsé for konkurranseklausuler avtalt i
forbindelse med overdragelse av en virksomhet, forutsatt at vedkommende er en fysisk person. Fordi
selgeren av en virksomhet ofte far et betydelig vederlag, er profesjonell og i tillegg gjerne har hatt
juridisk bistand i forbindelse med virksomhetsoverdragelsen, skal det i praksis mer til for at slike
konkurranseklausuler settes til side. Ettersom avtaleloven § 38 forste ledd regulerer bade
konkurranseklausuler avtalt i arbeidsforhold og konkurranseklausuler avtalt i forbindelse med
overdragelse av en virksomhet, vil begge former for konkurranseklausuler bli behandlet i denne
utredningen.

Konkurranseklausuler som forplikter en fysisk person blir ogsa i visse tilfeller inngatt selv om det ikke
foreligger et ansettelsesforhold eller en virksomhetsoverdragelse. LH-2005-128827 Halogaland
lagmannsrett er et eksempel pa en oppdragstaker som var forpliktet til & avsta fra & konkurrere med en
tidligere oppdragsgiver. Ogsa slike konkurranseklausuler reguleres av avtaleloven § 38 forste ledd og
omfattes av denne utredningen, selv om hovedvekten vil bli lagt pa konkurranseklausuler avtalt i
ansettelsesforhold.

1.4.3 Kundeklausuler
Med kundeklausuler menes i denne utredningen avtalebestemmelser som begrenser en fysisk persons

adgang til & kontakte, utfere arbeid for eller ta ansettelse hos avtalemotpartens kunder eller andre
forretningsforbindelser. Vi har valgt & kategorisere kundeklausulene i en egen gruppe fordi de brukes 1
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en viss utstrekning i praksis samtidig som de i dag bare reguleres av avtaleloven § 36 og ikke av § 38. 1
dansk rett finnes det sarskilte bestemmelser vedrerende kundeklausuler.

Kundeklausuler blir 1 visse tilfeller ogséd benyttet mellom foretak. I LE-2003-21245 Eidsivating
lagmannsrett ble et selskap ansett & veere forpliktet til ikke “d inngd avtaler om snorydding med A/S
Gdrdpass kunder direkte eller indirekte sa lenge denne avtalen gjelder, samt de to ncermeste
pdfolgende  broytesesonger”.  Kundeklausuler avtalt mellom foretak reiser primart
konkurranserettslige spersmél og faller pa denne bakgrunn i utgangspunktet utenfor utredningen.

1.4.4 Ikke-rekrutteringsklausuler

Med ikke-rekrutteringsklausuler menes i denne utredningen dels avtalebestemmelser som begrenser en
fysisk persons adgang til & medvirke til at andre ansatte avslutter sitt ansettelsesforhold hos
avtalemotparten og dels avtalebestemmelser mellom to virksomheter om ikke a ansette eller forseke a
ansette hverandres ansatte. I departementets brev av 31. mars 2008 er bare den sistnevnte typen
avtalebestemmelser omtalt som ikke-rekrutteringsavtaler, mens det i en nylig vedtatt dansk lov er brukt
betegnelsen “jobklausuler” om begge typene avtalebestemmelser beskrevet ovenfor. Vi har i
utredningen foretrukket & bruke betegnelsen ikke-rekrutteringsklausuler pé alle klausuler som har som
formal & begrense rekruttering av rettighetshaverens ansatte, uavhengig av om klausulen er avtalt med
en ansatt eller en forretningsforbindelse.

I noen ansettelsesforhold blir det inngatt avtaler om bindingstid, det vil si avtaler der arbeidstakeren
forplikter seg til & arbeide eller ikke & si opp sin stilling i en viss periode. Avtaler om bindingstid er
ikke uvanlige der arbeidstakeren gis anledning til & skaffe seg videre- eller etterutdanning samtidig
som ansettelsesforholdet loper. Arbeidstakeren kan da bruke hele eller deler av den ordineere
arbeidstiden til videre- eller etterutdanning, ofte kombinert med at arbeidsgiveren dekker alle eller
deler av utdanningskostnadene. Noen ganger kombineres en slik bindingstidsklausul med en
konkurranseklausul (LB-1999-2853 Borgarting lagmannsrett og RG 2004 side 425 Oslo tingrett).
Andre ganger avtales det bare en bindingstid (Rt 2006 side 420 og RG 2000 side 262 Borgarting
lagmannsrett).

Hoyesterett har i Rt 2006 side 420 lagt til grunn at arbeidsmiljeloven (1977) § 58 jf § 5 ikke var til
hinder for at en arbeidstaker binder seg til fire ars arbeidsplikt uten oppsigelsesadgang, séfremt
arbeidsgiver har en tilsvarende plikt til & beholde arbeidstakeren i denne perioden. Det méa legges til
grunn at den nye arbeidsmiljeloven ikke har medfert endringer pé dette punkt. Bindingstidsklausulen
ble etter en konkret vurdering heller ikke ansett ugyldig etter avtaleloven § 36, selv om bindingen 14
nar grensen for hva som kan aksepteres i denne type forhold. I den forbindelse ble det lagt vekt pé at
begge parter var profesjonelle og at klausulen var inntatt i en avtale som ga den forpliktede rett til &
kjope aksjer til en gunstig pris. Bindingstidsklausuler faller utenfor denne utredningen.
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1.5 Sammendrag
1.5.1 Konkurranseklausuler
Konkurranseklausuler er omhandlet i utredningens punkt 2.

I punkt 2.4 og 2.5 er det gitt en oversikt over gjeldende rett for sd vidt gjelder konkurranseklausuler.
Det er her hovedsakelig redegjort for avtaleloven § 38. Bestemmelsen slar i forste ledd fast at
konkurranseklausuler ikke er bindende i den utstrekning de urimelig innskrenker adgangen til erverv
eller gér lenger enn pakrevet for & verne mot konkurranse. Annet ledd inneholder sarregler for visse
underordnede ansatte, mens tredje ledd fastsetter at konkurranseklausuler bortfaller dersom
arbeidsforholdet oppherer uten at arbeidstakeren har gitt rimelig grunn til det.

I punkt 2.6.1 er det gitt en oversikt over rettstilstanden i Danmark. Danmark innferte i 1999 nye
lovbestemmelser vedrerende konkurranseklausuler. Det er her hovedsakelig redegjort for
funksjonarloven § 18, som med virkning fra 15. juni 1999 ble endret i betydelig grad. Bestemmelsen
oppstiller né flere grunnvilkar som ma vere oppfylt for at en konkurranseklausul skal kunne gjores
gjeldende. For det forste ma arbeidstakeren ha "en scerligt betroet stilling”. For det annet ma
arbeidstakeren ha krav pé et vederlag som minst utgjer 50 % av vedkommendes lenn pé
fratredelsestidspunktet. For det tredje mé& konkurranseklausulen vere avtalt skriftlig. For det fjerde ma
arbeidstakeren ha vart ansatt i minst tre maneder. Dessuten er det fastsatt at en konkurranseklausul kan
sies opp med som hovedregel en maneds varsel.

For konkurranseklausuler avtalt for 15. juni 1999 gjelder i en viss utstrekning andre begrensninger. For
ovrig er det i funksjonzrloven § 18 a fastsatt begrensninger i adgangen til & gjere gjeldende
kundeklausuler som i en viss utstrekning tilsvarer de begrensningene som gjelder for
konkurranseklausuler.

I punkt 2.6.2 er det gitt en oversikt over rettstilstanden i Sverige, der det i en utredning avgitt hesten
2002 er foreslatt & innfore en ny lovbestemmelse om konkurranseklausuler i den svenske loven om
anstillningsskydd. Det foreslds innfert fire grunnvilkdr som mé& vere oppfylt for at en
konkurranseklausul skal kunne gjores gjeldende. For det forste ma konkurranseklausulen vere avtalt
skriftlig. For det andre ma det foreligge vektige grunner ("vdgande skdl"). For det tredje ma
arbeidstakeren ha krav pa et vederlag. For det fjerde ma arbeidsforholdet veere oppsagt av
arbeidstakeren eller av arbeidsgiveren med grunnlag i arbeidstakerens forhold. For evrig er det
foreslatt presisert at en konkurranseklausul ikke skal kunne gjeres gjeldende i mer enn ett ar hvis det
ikke foreligger “synnerliga skdl”.

I punkt 2.6.3 er det gitt en oversikt over rettstilstanden i Finland, der det i 2001 ble innfert en ny lov
om arbeidsavtaler. Loven inneholder en egen bestemmelse vedrerende konkurranseklausuler. Det slas
her fast at en konkurranseklausul bare kan gjores gjeldende i den utstrekning det foreligger vektige
grunner ("vdgande skdl"). En konkurranseklausul kan videre gjeres gjeldende i hayst seks maneder,
men 1 inntil ett ar dersom det betales en rimelig kompensasjon ("skdlig ersdttning”).
Tidsbegrensningen pa ett ar gjelder ikke for personer som leder virksomheten eller har en sarlig
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selvstendig stilling. En konkurranseklausul er ikke bindende for arbeidstakeren dersom
arbeidsforholdet er opphert pa grunn av arbeidsgivers forhold.

Vi anbefaler i punkt 2.7 at det innfores sarlige lovbestemmelser for regulering av
konkurranseklausuler avtalt i arbeidsforhold i et eget kapittel i arbeidsmiljeloven.

I punkt 2.7.1 med underpunkter dreftes spersmélet om det er behov for en ny regulering blant annet
under henvisning til rettstilstanden i de evrige nordiske landene. Punkt 2.7.2 med underpunkter
omhandler de begrensninger som ber gjelde i adgangen til & avtale og gjore gjeldende en
konkurranseklausul. Vi foreslar ikke at konkurranseklausuler bare skal kunne inngds med
arbeidstakere som har bestemte stillinger, for eksempel at det dreier seg om en sarlig betrodd stilling,
jf punkt 2.7.2.1. Begrunnelsen er at en virksomhet kan ha behov for en konkurranseklausul ogsé for
arbeidstakere som ikke faller inn under denne kategorien.

I punkt 2.7.2.2 foresldr vi innfert et krav om at serlige grunner ma foreligge for at en
konkurranseklausul skal vaere gyldig. Etter den finske arbeidsavtaleloven og det svenske lovutkastet
stilles det opp en betingelse om “vdgande skdl” for at en konkurranseklausul skal vaere gyldig. Den
danske funksjonerloven § 18 krever er "scerlig betroet stilling”. En innfering av et krav om sarlige
grunner vil innebare at friheten til & avtale konkurranseklausuler strammes inn.

Under henvisning til at arbeidstakeren far begrenset sin frihet til fritt & utnytte sin erfaring og
kompetanse og for at arbeidsgiveren skal foreta en reell provelse av om det foreligger et behov for en
konkurranseklausul, foreslas innfert et krav om vederlag til arbeidstakeren pa minst 50 % av lennen pa
fratredelsestidspunktet, jf punkt 2.7.2.3. Tidligere arbeidsgiver kan i vederlaget kreve fradrag dersom
summen av vederlaget og nye inntekter overstiger den lennen arbeidstakeren tidligere hadde. Fradraget
foreslas begrenset til halvparten av det overskytende belegp. Det foreslds innfert en informasjonsplikt
fra arbeidstakeren til tidligere arbeidsgiver om eventuelle arbeidsinntekter i karensperioden. Ved
beregningen av minimumsvederlaget skal det tas utgangspunkt 1 kontantlennen pa
fratredelsestidspunktet. Ulike spersmal knyttet til arbeidsgiverens eventuelle rett & slutte & betale
vederlag ved mislighold fra arbeidstakerens side behandles ogsa i punkt 2.7.2.3.

Vi foreslér i punkt 2.7.2.4 at en konkurranseklausul maksimalt kan vare i tolv méaneder fra utlopet av
oppsigelsestiden. I punkt 2.7.2.5 foreslar vi at skriftlighet skal vaere en gyldighetsbetingelse. Den
danske funksjonerloven § 18 fjerde ledd begrenser adgangen til & gjore gjeldende
konkurranseklausuler til arbeidstakere som har vart ansatt i mer enn tre méneder. Arbeidstakere som
har veert ansatt i mellom tre og seks méaneder kan ikke gyldig avtale en konkurranseklausul p&d mer enn
seks méaneder. Vi anbefaler en tilsvarende regel innfert i Norge.

Vi foreslar i punkt 2.7.2.7 at det innferes en bestemmelse som palegger arbeidsgiveren en plikt til & ta
stilling til om konkurranseklausulen skal fastholdes i forbindelse med oppher av ansettelsesforholdet.
Hvis arbeidsgiveren ikke har tatt stilling til spersmélet innen tre uker regnet fra oppsigelsestidspunktet,
faller konkurranseklausulen bort.
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Punkt 2.7.2.8 omhandler arbeidsgiverens adgang til & frafalle eller si opp en konkurranseklausul. Vart
forslag er at arbeidsgiveren har rett til & si opp avtalen, men slik at virkningene av oppsigelsen forst
inntrer etter tre maneder.

Bestemmelsen i avtaleloven § 38 tredje ledd foreslds i punkt 2.7.2.9 viderefort, men slik at
bestemmelsen tas inn i arbeidsmiljgloven. Ved midlertidige ansettelser foreslar vi ingen serlige
bestemmelser, jf punkt 2.7.2.10.

1.5.2 Kundeklausuler
Kundeklausuler er omhandlet i utredningens punkt 3.

I punkt 3.2 er det gitt en beskrivelse av kundeklausulers utbredelse, eksempler pa utforming og
hvordan de fungerer i praksis. Var erfaring er at kundeklausuler avtales innenfor en rekke bransjer og
med arbeidstakere pa ulike nivaer. Kundeklausuler kombineres ogsé ofte med en konkurranseklausul.

Kundeklausuler kjennetegnes ved at de begrenser en fysisk persons adgang til & kontakte, utfere arbeid
for eller ta ansettelse hos avtalemotpartens kunder eller andre forretningsforbindelser. I praksis varierer
det imidlertid om kundeklausulen ogsa omfatter det & ta ansettelse hos kunder. Kundeklausuler vil
normalt alltid begrense arbeidstakers adgang til kontakt med kundene. Et spersmal som kan oppstd i
praksis er om kundeklausulen bare rammer det & kontakte kunder selv, eller om ogsd det & innga
avtaler med kunder som tar kontakt av eget tiltak, rammes.

I punkt 3.3 er det gitt en oversikt over gjeldende rett for sa vidt gjelder kundeklausuler. Det er her blant
annet redegjort for avtaleloven §§ 36 og 38 samt arbeidsmarkedsloven § 27. Utgangspunktet er at
kundeklausuler ikke omfattes av avtaleloven § 38. Det er sdledes avtaleloven § 36 som eventuelt kan
begrunne en avtalesensur av kundeklausuler. At avtaleloven § 38 ikke kommer til anvendelse
innebarer at en kundeklausul i motsetning til en konkurranseklausul, ikke bortfaller ved oppsigelse
begrunnet i arbeidsgivers forhold, jf avtaleloven § 38 tredje ledd.

I punkt 3.4.1 er det gitt en oversikt over rettstilstanden i Danmark som i 1999 innferte serlige regler
om kundeklausuler i den danske funksjonazrloven § 18 a. Loven begrenser adgangen til & avtale
kundeklausuler med funksjonaerer og omfatter bade klausuler som forbyr en funksjonar a ta ansettelse
hos, eller direkte eller indirekte ha ervervsmessig kontakt med sin tidligere arbeidsgivers kunder og
andre forretningsforbindelser. Kundeklausuler kan bare gjores gjeldende 1 forhold til kunder og andre
forretningsforbindelser som funksjonaren har hatt forretningsmessig kontakt med i lapet av de siste 18
ménedene for oppsigelsestidspunktet. I tillegg omfattes kunder og forretningsforbindelser som
arbeidsgiver skriftlig har meddelt skal vare omfattet av kundeklausulen. Det er ogsd et vilkdr at
arbeidstakeren mottar en kompensasjon som minst skal utgjere 50 % av vedkommendes lonn pé
fratredelsestidspunktet.

Verken Sverige eller Finland har uttrykkelige regler om kundeklausuler.

Punkt 3.5 inneholder en rettspolitisk analyse av behovet for regulering av kundeklausuler. Var
vurdering er at det ber innfores bestemmelser som begrenser adgangen til a avtale kundeklausuler
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mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Dette er blant annet begrunnet i at kundeklausuler p4 mange
madter i praksis vil kunne ha liknende virkning som en konkurranseklausul. Hensynet til kundenes rett
til selv a velge sine forretningsforbindelser og mer generelle samfunnshensyn har ogsa betydning.

Avslutningsvis i punkt 3.5.2 og 3.5 3 vurderer vi hvilke begrensninger som ber gjelde for adgangen til
a avtale og gjere gjeldende kundeklausuler, samt hvor nye bestemmer om kundeklausuler ber plasseres
i lovverket. Var konklusjon er at det ber innfores regler om dette i arbeidsmiljgloven og at det i stor
grad beor vare sammenfall mellom reguleringen av kundeklausuler og konkurranseklausuler. Vi
foresldr saledes innfert krav om skriftlighet og at arbeidstakeren har krav pé et vederlag tilsvarende
minst 50 % av lennen pé fratredelsestidspunktet. Dersom arbeidstakeren har krav pd vederlag for en
konkurranseklausul, mé det ikke betales ytterligere vederlag for en kundeklausul. For gvrig foreslés
sammenfallende bestemmelser vedrerende vederlag, blant annet om krav om en viss ansettelsestid og
adgang til 4 si opp kundeklausulen.

I dag vil en kundeklausul ikke falle bort selv om ansettelsesforholdet oppherer pa grunn av
arbeidsgivers forhold. Denne forskjellen mellom kundeklausuler og konkurranseklausuler (som i slike
tilfeller vil falle bort etter avtaleloven § 38 tredje ledd) foreslés fjernet, slik at ogsd kundeklausuler
faller bort der ansettelsesforholdet oppherer pé grunn av arbeidsgivers forhold.

Det foreslds videre at en kundeklausul bare kan omfatte kunder som arbeidstakeren har hatt en
ervervsmessig kontakt med det siste aret for oppsigelsen, jf punkt 3.5.2.5.

1.5.3 Ikke-rekrutteringsklausuler
Ikke-rekrutteringsklausuler er omhandlet i utredningens punkt 4.

I punkt 4.2 er det gitt en beskrivelse av ikke-rekrutteringsklausuler i praksis inndelt i henholdsvis ikke-
rekrutteringsklausuler avtalt mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker og ikke-rekrutteringsklausuler
avtalt mellom to virksomheter. Det er ogsd redegjort for undersgkelser foretatt av
arbeidstakerorganisasjoner om forekomster av avtaler med ikke-rekrutteringsklausuler. Det mé pa
dette grunnlag legges til grunn at ikke-rekrutteringsklausuler har en viss utbredelse ogsa i det norske
arbeidsmarkedet og at de arbeidstakere som indirekte rammes av slike klausuler ikke er kjent med
avtalens eksistens.

I punkt 4.3 er det gitt en oversikt over gjeldende rett for sa vidt gjelder ikke-rekrutteringsklausuler. Det
er her blant annet redegjort for anvendelsesomradet til avtaleloven §§ 36 og 38 samt
arbeidsmarkedsloven § 27 som gjelder for virksomheter som leier ut egne arbeidstakere.
Utgangspunktet er at avtaler med ikke-rekrutteringsklausuler ikke gyldig kan avtales for virksomheter
som leier ut egne ansatte. Det finnes imidlertid ingen lovgivning som pa samme mate klart begrenser
adgangen til & innga ikke-rekrutteringsklausuler innenfor andre typer virksomhet.

I punkt 4.4 er det gitt en oversikt over rettstilstanden i Danmark. Danmark innferte 1. juli 2008
uttrykkelige regler om ikke-rekrutteringsklausuler (kalt “jobklausuler”). Loven omfatter bade ikke-
rekrutteringsavtaler mellom arbeidsgiver og arbeidstaker og mellom arbeidsgiver og andre
virksomheter. Slike avtaler kan bare gjores gjeldende overfor andre arbeidstakere sdfremt arbeidsgiver
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ogsa har inngétt individuelle avtaler med disse hvor det fremgar hvilke begrensninger ikke-
rekrutteringsklausulen innebarer for arbeidstakeren. I tillegg péalegges arbeidsgiver & betale et vederlag
til arbeidstaker som minst skal utgjere 50% av vedkommendes lonn pa fratredelsestidspunktet.
Hemmelige avtaler om ikke-rekruttering vil sidledes ikke kunne gjores gjeldende overfor arbeidstakere.
Loven inneholder i tillegg en rekke saerbestemmelser og unntak som er narmere beskrevet i punkt 4.4.

Verken Sverige eller Finland har uttrykkelige regler om ikke-rekrutteringsklausuler.

Punkt 4.5.1 inneholder en rettspolitisk analyse av behovet for regulering av ikke-
rekrutteringsklausuler. Var vurdering er at det fortsatt ber vaere adgang til & avtale og gjore gjeldende
ikke-rekrutteringsklausuler mellom virksomheter og mellom arbeidsgiver og arbeidstaker samtidig
som det foreslds innfort begrensninger begrunnet i forholdet til de arbeidstakerne som indirekte
rammes av ikke-rekrutteringsklausulene. Behovet for ny regulering er imidlertid forskjellig avhengig
av om ikke-rekrutteringsklausulen er avtalt mellom to virksomheter eller mellom en arbeidstaker og en
arbeidsgiver.

Vi har derfor i motsetning til den lesningen som er valgt i den danske loven om ikke-
rekrutteringsklausuler (jobklausuler), i punkt 4.5.2 foreslitt at disse typetilfellene reguleres pa
forskjellig mate. For ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom to virksomheter foreslds det innfort
krav om at bererte arbeidstakere ma informeres skiftlig om klausulene for at de skal kunne gjores
gjeldende. Videre foresld innfort en bestemmelse om at slike klausuler maksimalt kan gjeres gjeldende
i to ar fra avtaleinngdelsen, i seks méneder fra oppheret av det samarbeidet som foranlediget ikke-
rekrutteringsklausulen og i seks méneder fra oppheret av vedkommende arbeidstakers arbeidsforhold.

For ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker foreslas bare innfort
en begrensning om at slike klausuler maksimalt kan gjores gjeldende i seks maneder fra
arbeidsforholdets oppher. For begge typer ikke-rekrutteringsklausuler foreslds i tillegg innfert
bestemmelser som inneberer at klausulene ikke kan gjeres gjeldende overfor arbeidstakere som har

vart ansatt 1 mindre enn tre maneder eller der arbeidsforholdet oppherer pa grunn av arbeidsgivers
forhold.

1.54 Overgangsregler

I utredningens punkt 5 er det vurdert hvilke overgangsregler som ber gjelde dersom det skal innferes
nye bestemmelser om konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-rekrutteringsklausuler. Den
tradisjonelle oppfatningen er at ny lovgivning i utgangspunktet ikke kan gripe inn i og endre
avtaleparters rettigheter og plikter.

Med henvisning til de overgangsreglene som ble vedtatt i forbindelse med innferingen av agenturloven
§§ 42 og 43 og den néd opphevede konkurranseloven § 3-3, foreslar vi at nye bestemmelser i forste
omgang bare skal gjelde klausuler avtalt etter ikrafttredelsestidspunktet. For eldre klausuler kan det
fastsettes at de vil veere omfattet av de nye reglene fra ett eller to ér etter ikrafttredelsen, slik at partene
gis anledning til & tilpasse seg de nye bestemmelsene.
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1.5.5 Forslag til nye lovbestemmelser

Vi foreslar innfert et nytt kapittel 17A 1 arbeidsmiljgloven om konkurransebegrensende avtaler i
arbeidsforhold.

I § 17A-1 angis at Kkapittelet gjelder for konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-
rekrutteringsavtaler, som er nermere definert. Videre foreslas det opplyst at det forhold at klausuler
ikke faller bort etter de nye bestemmelsene, ikke i seg selv utelukker anvendelse av avtaleloven §§ 36
og 38.

§ 17A-2 regulerer konkurranseklausulene. Det sies her at en konkurranseklausul bare kan gjeres
gjeldende dersom den er avtalt skriftlig, det foreligger saerlige grunner og arbeidstakeren har krav pa
vederlag. En konkurranseklausul kan gjores gjeldende i maksimalt ett ar regnet fra arbeidsforholdets
oppher. En konkurranseklausul faller imidlertid bort dersom arbeidsforholdet oppherer som falge av
arbeidsgivers forhold. Konkurranseklausuler kan ikke gjores gjeldende dersom arbeidsforholdet har
vart i mindre enn tre maneder. Har arbeidsforholdet var i mellom tre og seks maneder kan
konkurranseklausulen maksimalt gjelde i seks maneder. Videre er det foreslatt at konkurranseklausuler
faller bort dersom arbeidsgiver ikke innen tre uker etter en oppsigelse har bekreftet at
konkurranseklausulen opprettholdes.

§ 17A-3 inneholder bestemmelser om vederlag. Vederlag ma minst utgjere 50 % av arbeidstakerens
lonn pé fratredelsestidspunktet. Dersom summen av vederlaget og arbeidstakerens nye inntekter
overstiger den lonnen arbeidstakeren tidligere hadde, skal det skje en viss avkortning i vederlaget. For
ovrig kan en arbeidsgiver til enhver tid si opp en konkurranseklausul med tre maneders frist.

Bestemmelser om kundeklausuler er foreslatt plassert i § 17A-4. Kundeklausuler kan bare gjeres
gjeldende dersom de er avtalt skriftlig og arbeidstakeren har krav pa vederlag. Hvis imidlertid
arbeidstakeren har krav pa vederlag for en konkurranseklausul fra for, kan det ikke kreves ytterligere
vederlag for kundeklausulen. Det foreslds angitt at kundeklausuler bare kan omfatte kunder som
arbeidstakeren har hatt en forretningsmessig forbindelse med det siste aret for oppsigelsen. For gvrig
er bestemmelsene vedrerende konkurranseklausuler om bortfall nir arbeidsforholdet oppherer pa
grunn av arbeidsgivers forhold, fradrag for andre inntekter og oppsigelse gitt tilsvarende anvendelse
for kundeklausuler.

Bestemmelser om ikke-rekrutteringsklausuler er foreslatt plassert i §§ 17A-5 og 17A-6. Ikke-
rekrutteringsklausuler avtalt mellom virksomheter (§ 17A-5) kan bare gjeres gjeldende dersom
arbeidstakeren er informert og bare innenfor visse nermere angitte tidsrammer. Ikke-
rekrutteringsklausuler avtalt mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker (§ 17A-6) kan ikke gjores
gjeldende 1 mer enn seks méneder etter ansettelsesforholdets oppher.

§ 17A-7 inneholder bestemmelser om ikrafttredelse og overgangsregler.

I avtaleloven § 38 foreslds annet og tredje ledd opphevet, idet disse uansett bare gjelder i
arbeidsforhold. Bestemmelsens forste ledd foreslés oppdatert spraklig.
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2 KONKURRANSEKLAUSULER
2.1 Innledning

I dette punktet ser vi nermere pa konkurranseklausulene, det vil si avtalebestemmelser som begrenser
en fysisk persons adgang til 4 ta ansettelse i, etablere eller drive konkurrerende virksomhet. I punkt 2.2
er det redegjort for bruken av konkurranseklausuler i praksis. Vi har i den forbindelse sett pa bade
utbredelsen og utformingen av slike klausuler samt redegjort for hvordan de fungerer i praksis.

I punkt 2.3 har vi sett neermere pa de rettskildene som finnes pa dette omradet. Punkt 2.4 og 2.5
inneholder en redegjorelse for gjeldende rett vedrerende konkurranseklausuler. Punkt 2.4 omhandler
avtaleloven § 38, mens punkt 2.5 beskriver annen relevant lovgivning. I punkt 2.6 er det redegjort for
rettstilstanden i andre land, med hovedvekt pa rettstilstanden i de evrige nordiske landene.

Punkt 2.7 inneholder en vurdering av behovet for nye regler vedrerende konkurranseklausuler. I
forlengelsen av dette har vi ogsa sett pd hvordan nye regler kan og ber utformes.

2.2 Konkurranseklausuler i praksis
2.2.1 Utbredelsen av konkurranseklausuler

Det finnes i liten grad statistikk eller annet materiale som kan indikere hvor mange personer som er
forpliktet i henhold til en konkurranseklausul.

I tidsrommet 24. desember 2005 til 3. januar 2006 foretok Visendi en undersgkelse (elektronisk) der et
landsrepresentativt utvalg pa 10.390 personer i alderen 16 til 72 ar svarte pa en rekke spersmal om
konkurranseklausuler mm. Undersgkelsen viste at 9,37 % av de spurte hadde ansettelseskontrakter som
inneholdt en klausul om ansettelse i konkurrerende virksomhet. Av de spurte mennene var 11,76 %
bundet av en slik klausul, mot 6,31 % av kvinnene.

I henhold til Teknas arbeidsvilkarsundersekelse for 2007 (utfert hesten 2007) er 2 % av medlemmene i
Tekna underlagt en konkurranseklausul. Undersekelsen er gjennomfert ved at lokale tillitsvalgte har
svart basert pad hva som er vanligst for alle Teknas medlemmer ved den enkelte bedrift, slik at det ikke
er stilt spersmal pa individniva. Dermed er det bare ved bedrifter der flertallet av Teknamedlemmene
er underlagt en konkurranseklausul at det er svart bekreftende pd spersmal om det er avtalt en
konkurranseklausul. Dette innebarer at det er usikkert hvor representativt resultatet er.

Uttalelser fra bade arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner tyder pa utstrakt bruk av
konkurranseklausuler. I brev av 1. oktober 2007 fra Sivilekonomene er det blant annet uttalt felgende:

"Sivilokonomenes advokatkontor har innsyn i en lang rekke konkrete avtaler og kan sld fast at

arbeidstakeren sjelden er godt nok rustet til a vurdere potensielle fremtidige situasjoner som
konkurranseklausulen skal beskytte mot. Det er vanskelig d argumentere for d styrke sine
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rettigheter ved en framtidig oppsigelse ndr man skal til a skrive under en arbeidskontrakt. Og
neste jobbytte er naturlig nok ikke i fokus.

De konkurranseklausulene som Sivilokonomenes advokater ser, ville i sveert mange tilfelle ikke
stdtt seg ved proving for retten. De fleste arbeidstakere kvier seg imidlertid for d ga til rettssak
mot tidligere arbeidsgiver for d fa kjent ugyldig en klausul i en arbeidsavtale de selv har
underskrevet, selv om den viser seg d veere urimelig og ville falt ved proving for domstol.
Mange arbeidstakere velger dermed a akseptere det som i realiteten er ulovlige bransjeforbud
og en del tilfelle rent yrkesforbud.”

I brev av 12. mars 2008 fra Akademikerne, YS og UNIO til Arbeids- og inkluderingsdepartementet er
det blant annet uttalt folgende:

"Det forekommer stadig oftere at arbeidsgivere bruker virkemidler som begrenser
konkurransen om arbeidskraften og dermed mobiliteten i arbeidsmarkedet. Dette rammer alle
typer kvalifisert arbeidskraft pd alle nivder i virksomhetene. Vi ser stadig flere tilfeller av at
arbeidsgivere onsker d ta inn konkurransebegrensende klausuler som far langt utover hva som
er rimelig for den enkelte og hensiktsmessig for samfunnet.”

Handels- og Servicen@ringens Hovedorganisasjon har ikke foretatt undersekelser om utbredelsen av
konkurranseklausuler blant medlemsbedriftene. Organisasjonen har maler for konkurranseklausuler
liggende ute pa sine lukkede medlemssider, men har opplyst at organisasjonen far fa henvendelser i
forbindelse med opprettelse av slike klausuler. Organisasjonen far i noe sterre omfang spersmal
knyttet til tolkningen av allerede inngétte avtaler, i hovedsak i forbindelse med at en arbeidsgiver har
mottatt oppsigelse fra en ansatt som det fryktes vil starte konkurrerende virksomhet. Handels- og
Servicen@ringens Hovedorganisasjon har i et fatall saker ytt bistand i forbindelse med en pagéende
tvist mellom arbeidsgiver og arbeidstaker vedrerende en konkurranseklausul og opplyser at de ikke har
hatt noen saker for domstolene pa dette omradet. For gvrig er det organisasjonens inntrykk at det bare
er unntaksvis at partene ender opp med & vere uenige om hvordan en konkurranseklausul skal
praktiseres.

Heller ikke Neringslivets Hovedorganisasjon har foretatt undersekelser om utbredelsen av
konkurranseklausuler blant medlemsbedriftene. Henvendelser tyder pa at konkurranseklausuler er
utbredt. I den forbindelse nevnes ogsd at konkurranseklausuler var et hovedtema under Nordisk
Arbejdsgiverjuristmede i 2006 mellom Neringslivets Hovedorganisasjon og sesterorganisasjonene i
de ovrige nordiske landene.

Vi kjenner ikke til tariffavtaler som omfatter konkurranseklausuler. Mellom Neringslivets
Hovedorganisasjon og Tekna er det imidlertid avtalt standardregler vedrerende konkurranseforbud.
Det er her gitt ulike anbefalinger knyttet til utformingen av en eventuell konkurranseklausulsavtale.
Disse standardreglene er inntatt som vedlegg 3 til utredningen. Neringslivets Hovedorganisasjon og
Tekna har imidlertid opplyst at partene planlegger a reforhandle disse standardreglene i naer fremtid.
At det er mellom nettopp disse to partene det er inngétt standardregler vedrerende konkurranseforbud
kan tyde pa at konkurranseklausuler er sarlig utbredt i de bransjene der Tekna har medlemmer.
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Rettspraksis tyder pa at konkurranseklausuler avtales innenfor en rekke bransjer og med arbeidstakere
pa ulike nivéer, jf vedlegg 1 til utredningen. Mange klausuler er avtalt med daglige ledere eller andre i
ledende stillinger. Det finnes imidlertid ogsd eksempler pa tvister knyttet til konkurranseklausuler
avtalt med eiendomsmeglere (RG 1996 side 1566 Borgarting lagmannsrett), servicekonsulenter (LG-
1992-950 Gulating lagmannsrett), aerobic-instrukterer (RG 1989 side 548 Oslo namsrett) og
hjemmearbeidende kursledere i en slankeklubb (RG side 432 voldgift).

Var erfaring underbygger at konkurranseklausuler avtales innenfor en rekke bransjer og med
arbeidstakere pa ulike nivaer. Det er imidlertid store variasjoner mellom ulike arbeidsgivere. Noen har
bare avtalt konkurranseklausuler med daglig leder og eventuelt et fitall andre ledende ansatte. Andre
har konkurranseklausuler liggende inne i sine standard ansettelsesavtaler og krever slike klausuler
akseptert av alle eller et betydelig flertall av de ansatte.

222 Utforming av konkurranseklausuler

Vi har i punkt 1.4 angitt at vi med konkurranseklausuler i denne utredningen mener
avtalebestemmelser som begrenser en fysisk persons adgang til & ta ansettelse i, etablere eller drive
konkurrerende virksomhet. Det er ulike mater & angi hva slags virksomhet den forpliktede ikke kan ta
ansettelse 1, etablere eller drive. Det vanligste er & si at den forpliktede ikke kan ta ansettelse i, etablere
eller drive virksomhet som konkurrerer med avtalemotpartens virksomhet. Et typisk eksempel er den
konkurranseklausulen som ble vurdert i RG 2000 side 1092 Borgarting lagmannsrett, som hadde
folgende ordlyd:

”Arbeidstakeren er i ett ar etter at han/hun har fratradt sin stilling i selskapet og uten hensyn
til drsaken til fratredelsen, ikke berettiget til, direkte eller indirekte d ha beskjeftigelse, bistd
med eller veere pa annen mdte delaktig i noen virksomhet - norsk eller utenlandsk - som pd
vesentlige punkter er i konkurranse med firmaet eller bedrifter som er knyttet til firmaet.”

Noen ganger er det konkretisert hva som skal regnes som konkurrerende virksomhet. I den klausulen
som ble vurdert i RG 1991 side 1186 Halogaland lagmannsrett hadde arbeidstakeren forpliktet seg til
ikke & “arbeide for konkurrerende firmaer (firmaer som forhandler kjemikalier)” .

Alternativt kan en konkurranseklausul knyttes til virksomhet innenfor en bestemt bransje (navnlig
avtalemotpartens bransje). Et eksempel pa dette er klausulen som ble behandlet i Rt 2001 side 301
(klausulen er sitert i LB-2000-3622 Borgarting lagmannsrett):

“"Roar Evensen forplikter seg til ikke d ta ansettelse i virksomhet innenfor samme bransje -
eller starte tilsvarende virksomhet - i de nermeste to ar etter at dette ansettelsesforhold er

opphort.”

I Rt 1929 side 433 inneholdt den omtvistede konkurranseklausulen en svert detaljert beskrivelse av
hva slags virksomhet som ble regnet som konkurrerende i forhold til den opprinnelige arbeidsgiveren:

“Herr Wiig, paa sin side, forplikter sig til ... b) at ikke etablere sig, ei heller ta ansettelse i
noget firma, i direkte eller indirekte konkurranse med herrer Thorsen & Johannessen selv
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individuelt i tilfelle av oplosning av selskapet, d. e. som i Frankrike, England, Tyskland,
Belgien eller de Skandinaviske Land driver forretning i fisketran, hvalbarder, fiske- og
hvalguano og andre organiske substanser, som torret blod, torret kjott, horn- og lermel,
kalisalt, selskinn, eggehvite av blod tillikemed enhver ny artikkel som herrer Thorsen &
Johannessen maatte forhandle under hans ophold hos dem, og dette i et tidsrum av 5 aar, at
regne fra hans fratreden av firmaet Thorsen & Johannessen”

Konkurranseklausulene gjengitt ovenfor omfatter badde det & etablere og det & ta ansettelse i
konkurrerende virksomhet. Det forekommer imidlertid ogsa at konkurranseklausuler begrenses til &
gjelde etablering og/eller drift av konkurrerende virksombhet, slik at ansettelse hos en konkurrent ikke
vil veere i strid med konkurranseklausulen. Tanken bak slike klausuler er at etablering av en helt ny
konkurrent vil vaere mer problematisk enn om en allerede eksisterende konkurrent ansetter en ny
medarbeider. Eksempler pa slike klausuler finnes i LE-2005-161292 Eidsivating lagmannsrett.

Et forbud mot & ta ansettelse hos bestemte konkurrenter vil ogsa vare en form for konkurranseklausul,
men er ikke s& vanlig i praksis. Av RG 2000 side 1092 Borgarting lagmannsrett fremgar det at partene
her var enige om at den avtalte konkurranseklausulen var begrenset til & gjelde ansettelse hos en
bestemt konkurrent.

Nér det gjelder konkurranseklausulers utstrekning i tid, er det betydelige variasjoner i praksis. En
varighet pa ett ar fra ansettelsesforholdets oppher er nok det vanligste i praksis, se for eksempel
klausulene avtalt i RG 2001 side 253 Borgarting lagmannsrett, RG 2000 side 1092 Borgarting
lagmannsrett, RG 1991 side 1186 Halogaland lagmannsrett og RG 1983 side 432 voldgift.

Det forekommer imidlertid badde kortere og lengre klausuler i praksis. I Rt 2001 side 301 gjaldt den
omtvistede klausulen i de neermeste to dar etter at dette ansettelsesforholdet er opphort”. Ogsé i RG
1996 side 1241 Oslo byrett gjaldt konkurranseklausulen i to ar, mens den i RG 1984 side 1010 Tromse
namsrett gjaldt i 18 maneder. I LG-2006-92490 Gulating lagmannsrett var det avtalt en karenstid pa tre
ar (som av domstolene ble redusert til to ar).

I LE-1992-2030 Eidsivating lagmannsrett og LB-2004-12006 Borgarting lagmannsrett ble
konkurranseklausuler med en varighet pa seks maneder vurdert, mens LA-2007-35455 Agder
lagmannsrett omhandler en konkurranseklausul med tre maneders varighet.

Generelt synes konkurranseklausuler avtalt i forbindelse med salg av virksomhet & gjelde i lengre tid
enn konkurranseklausuler avtalt i ansettelsesforhold. I bade LB-2002-2780 Borgarting lagmannsrett og
RG 2004 side 425 Oslo tingrett var det avtalt konkurranseklausuler med en varighet pd fem ér fra
virksomhetsoverdragelsen.

Ved salg av virksomhet forekommer det ogsd at det avtales to separate frister som regnes fra

henholdsvis salget av virksomheten og ansettelsesforholdets oppher. Et eksempel pa dette er klausulen
1 LE-1993-1612 Eidsivating lagmannsrett:
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"Sdljarna i AHA forbinder sig att ej starta upp likartad verksamhet som bedrivs i AHA eller ta
anstdllning eller ldmna konsultuppdrag for att gynna likartad ndringsverksamhet, under en tid
av 2 dr efter avslutad anstdllning hos LK eller 5 dr efter detta avtals undertecknande.”

Ved konkurranseklausuler avtalt i arbeidsforhold varierer det hvorvidt arbeidstakeren har krav pd
vederlag i den perioden konkurranseklausulen gjelder. Vi har ikke grunnlag for & uttale oss om hva
som er det vanligste i praksis. I de klausulene som er behandlet av domstolene, synes det & vaere en
overvekt av klausuler der arbeidstakeren ikke har krav pd vederlag. Eksempler pd dette er RG 1991
side 1186 Halogaland lagmannsrett, LG-1992-00950 Gulating lagmannsrett, RG 2000 side 1092
Borgarting lagmannsrett og RG 2001 side 253 Borgarting lagmannsrett. En mulig forklaring pé at det i
rettspraksis synes & vere en overvekt av konkurranseklausuler der arbeidstakeren ikke har krav pd noe
vederlag, kan vare at arbeidstakere i storre grad frivillig respekterer konkurranseklausuler der de har
krav pa vederlag.

Blant de konkurranseklausulene som gir arbeidstakeren rett til vederlag er det betydelige variasjoner. I
RG 1980 side 84 Frostating lagmannsrett hadde arbeidstakeren rett til full lenn i karanteneperioden. Vi
kjenner til at det ogsa har veart avtalt kompensasjon varierende fra 25 % og opp mot 100 % av ordineer
lonn. Det forekommer dessuten vederlagsbestemmelser som angir at det helt eller delvis skal gjeres
fradrag for andre inntekter som arbeidstakeren matte greie & skaffe seg i karanteneperioden. LB-2005-
1064 Borgarting lagmannsrett omhandler en klausul der det er angitt at lennen og evrige ytelser
mottatt under ansettelsesforholdet skal anses for & gi kompensasjon ogsa for konkurranseklausulen. Vi
kjenner til at tilsvarende formuleringer har vaert brukt i andre konkurranseklausuler.

Ved konkurranseklausuler avtalt i forbindelse med en virksomhetsoverdragelse vil vederlaget for &
akseptere konkurransebegrensningen som regel vare innbakt i kjepesummen. Omfanget av de
begrensninger selgeren er villig til & pata seg vil ofte fa direkte betydning for hvilken kjepesum
kjeperen er villig til 4 tilby.

Ettersom det ofte vil vaere vanskelig for den opprinnelige arbeidsgiveren a vise hvilket tap et brudd pa
en konkurranseklausul medferer, er det ikke uvanlig & angi et bestemt belep den forpliktede mé betale
ved et eventuelt brudd pa konkurranseklausulen. Som eksempel kan nevnes den konkurranseklausulen
som ble vurdert i RG 2000 side 1092 Borgarting lagmannsrett:

“Dersom arbeidstakeren overtrer denne konkurranseklausul er han forpliktet til a betale en
konvensjonalbot pa kr 50000,- for hver gang slik overtredelse finner sted.”

I Rt 1929 side 433 var det avtalt betaling av 20.000 franske franc ved brudd pa konkurranseklausulen.
I LE-1993-1612 Eidsivating lagmannsrett var det avtalt en erstatning pa kr 2.000.000 ved brudd pa en
konkurranseklausul avtalt i forbindelse med et salg av en virksomhet. I RG 2004 side 425 Oslo tingrett
var i det i forbindelse med et kjop av en eiendomsmeglerforretning avtalt bade bindingstid og
konkurranseklausul samt at brudd pa disse bestemmelsene ga kjoper rett til 4 kreve betaling pa kr
500.000.
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223 Hvordan fungerer konkurranseklausulene i praksis?

Konkurranseklausuler begrenser etter sin ordlyd fysiske personers adgang til 4 ta ansettelse i, etablere
eller drive konkurrerende virksomhet. Dersom de folges etter sin ordlyd, medferer de at den
forpliktede ikke kan ta ansettelse hos visse arbeidsgivere og heller ikke kan starte egen konkurrerende
virksomhet.

Det er ikke tvilsomt at konkurranseklausuler for mange av de forpliktede i praksis innebaerer merkbare
begrensninger. For det forste finnes det betydelig antall eksempler fra rettspraksis pa at den
opprinnelige arbeidsgiveren (eller eventuelt kjoperen av en virksomhet) har fatt medhold i en
begjering om midlertidig forfeyning. En midlertidig forfoyning gér i slike saker normalt ut pa at den
forpliktede forbys & utfere arbeid for eller & tiltre stilling hos en bestemt konkurrent. Vi har funnet
folgende eksempler fra lagmannsrettene bare etter siste artusenskifte: LB-2000-3622 Borgarting
lagmannsrett (opprettholdt i Rt 2001 side 301), RG 2000 side 1092 Borgarting lagmannsrett, RG 2001
side 253 Borgarting lagmannsrett, LB-2004-12006 Borgarting lagmannsrett, LB-2005-1064 Borgarting
lagmannsrett, LF-2005-128827 Hélogaland lagmannsrett, LG-2006-92490 Gulating lagmannsrett og
LB-2008-2079 Borgarting lagmannsrett.

I tillegg finnes det eksempler pd at krav om erstatning for brudd pd en konkurranseklausul har fort
frem, bade der det har vaert avtalt et bestemt erstatningsbelep pa forhénd (se for eksempel Rt 1929 side
433) og der det har vert nedvendig & beregne det tapet brudd pa konkurranseklausulen har medfert (se
for eksempel LE-1992-318 Eidsivating lagmannsrett).

Det ma antas at faren for & bli underlagt en midlertidig forfoyning og/eller saksokt med krav om
erstatning, far mange til & respektere avtalte konkurranseklausuler uten at klausulene blir provet for
domstolene. Et alternativ til & respektere konkurranseklausulen kan vare & f4 en potensiell ny
arbeidsgiver til 4 tilby seg & "’kjeope fri” en bestemt arbeidstaker fra en avtalt konkurranseklausul. Mot &
f4 utbetalt et visst belep, gir den opprinnelige arbeidsgiveren avkall pa konkurranseklausulen. Vi
kjenner til at slike avtaler har vert inngatt bdde for og etter fremsettelse av en begjering om
midlertidig forfeyning — i noen tilfeller til og med etter at det er truffet beslutning om midlertidig
forfoyning.

Vi tilfoyer at det etter hvert finnes flere avgjorelser der domstolene har kommet til at selv om det
foreligger brudd pé en konkurranseklausul, sé foreligger det ikke noen sikringsgrunn og dermed heller
ikke noe grunnlag for en midlertidig forfeyning (Rt 1999 side 1220, LB-2004-33861 Borgarting
lagmannsrett og LH-2007-101579 Halogaland lagmannsrett). Det ma antas at muligheten for
frifinnelse pd dette grunnlaget har fort til at arbeidsgivere i visse tilfeller har unnlatt a4 forfelge
overtredelser av avtalte konkurranseklausuler.

Flertallet av rettssaker som omhandler konkurranseklausuler, dreier seg om begjeringer om
midlertidige forfeyninger fra den opprinnelige arbeidsgiveren eller kjoperen av en virksomhet. Den
andre gruppen rettssaker av en viss storrelse er erstatningsseksmél der det fremsettes krav om
erstatning for brudd pé en avtalt konkurranseklausul.
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LB-2002-2780 Borgarting lagmannsrett er et eksempel pa at det ble krevet dom for at en person var
bundet av en konkurranseklausul og rekkevidden av klausulen. Det er forholdsvis uvanlig med slike
“rene” fastsettelsessoksmal (det vil si segksmél der det verken begjeres midlertidig forfoyning eller
fremsettes krav om erstatning). En hovedgrunn til dette antas & vare at saksbehandlingstiden ved
domstolene medferer at karantenetiden som regel vil vere utlopt for rettskraftig dom foreligger.

Til slutt i dette punktet nevnes at konkurranseklausuler ogsé kan fa betydning for andre enn partene
som har avtalt konkurranseklausulen. Det er saledes flere eksempler i rettspraksis pa at det ved brudd
pa en konkurranseklausul er gitt en midlertidig forfeyning ikke bare mot den forpliktede, men ogsa
mot vedkommendes nye arbeidsgiver. Grunnlaget for en midlertidig forfoyning ogsd mot den nye
arbeidsgiveren er markedsforingsloven § 1, idet det anses & stride mot god forretningsskikk
neringsdrivende imellom & ansette en arbeidstaker i strid med en konkurranseklausul vedkommende er
bundet av. Rettstilstanden er beskrevet slik av namsretten i den saken som ble behandlet av
Hoyesteretts kjeremalsutvalg i Rt 2001 side 301:

"FERAS' [tidligere arbeidsgiver] krav mot Swatch [ny arbeidsgiver] har sitt grunnlag i
markedsforingsloven § 1. Det blir et sporsmal om Swatch ved a ha Roar Evensen ansatt som
daglig leder, foretar en handling som strider mot god forretningsskikk nceringsdrivende
imellom. Swatch kjente til konkurranseklausulen da Evensen ble ansatt som daglig leder. Pa
bakgrunn av at Evensen kommer fra hovedkonkurrenten som Swatch har sagt opp
eneforhandleravtaler overfor, finner retten at det vil veere i strid med markedsloven § 1 om
Swatch fortsatt benytter Evensen i virksomhet som konkurrerer med FERAS.”

2.2.4 Tolkning av konkurranseklausuler

Konkurranseklausuler mé& som andre avtalebestemmelser tolkes for & kunne fastlegge hvilke
begrensninger de palegger den forpliktede. Dette gjor det nedvendig & tolke klausulene for det kan tas
stilling til om de for eksempel skal settes til side i medhold av avtaleloven § 38. I utgangspunktet
gjelder her alminnelige avtalerettslige tolkningsprinsipper.

Det er et alminnelig tolkningsprinsipp at en eventuell uklarhet i en skriftlig avtale, gar utover den
parten som har utformet avtalen. Konkurranseklausuler avtalt i arbeidsforhold vil stort sett alltid vaere
utformet av arbeidsgiveren. Dermed vil en eventuell uklarhet nar det gjelder innholdet i
konkurranseklausulen, som regel gar ut over arbeidsgiveren, se som eksempel LA-2004-1961 Agder
lagmannsrett:

“Det tilfoyes at bestemmelsen er noe uklar, men i slike tvilstilfeller ma kontrakten tolkes mot
den som burde ha uttalt seg tydeligere. I dette tilfellet er det Turoteknikk, slik ogsd tingretten la
til grunn.”

Arbeidsgiver vil stort sett alltid ogsd vere den mest profesjonelle parten nar konkurranseklausuler
avtales 1 arbeidsforhold. Ogsa dette er et moment som normalt vil tale for & tolke uklarheter i faver av
arbeidstakeren. Vi nevner likevel at arbeidsgiveren i LE-1992-2030 Eidsivating lagmannsrett fikk
medhold i en begjering om midlertidig forfeyning selv om konkurranseklausulen ved en skrivefeil
hadde fatt et annet innhold enn tilsiktet.
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Ved konkurranseklausuler avtalt i forbindelse med en virksomhetsoverdragelse vil det normalt vaere
storre grad av balanse i styrkeforholdet mellom partene. Her vil dessuten storrelsen pa kjopesummen
og alminnelige lojalitetsbetraktninger kunne fa sterre betydning enn i arbeidsforhold.

Det finnes eksempler pé at avtaleloven § 38 er tillagt vekt ved tolkningen av en konkurranseklausul.
[llustrerende 1 denne forbindelse er LE-2005-161292 Eidsivating lagmannsrett, der det blant annet er
uttalt folgende:

“Fortolkningen mad foretas med grunnlag i bakgrunnsretten, i dette tilfelle avtaleloven § 38,
som setter grenser for hva som lovlig kan avtales. Ved tolkningstvil mad det velges en tolkning
som hensyntar urimelighets- og nodvendighetskriteriene i § 38. Det md videre tas utgangspunkt
i at det er Acta som har utformet klausulene.”

Deretter tolkes konkurranseklausulen, og i den forbindelse er det uttalt:
“Med dette innhold vil forbudene likevel ikke stride mot avtaleloven § 38.”

I LB-1995-1050 Borgarting lagmannsrett er det blant annet vist til at “Avtaleloven § 38 taler ogsa mot
innskrenkende fortolkning” av et unntak fra en avtalt konkurranseklausul. Avtaleloven § 38 ble brukt
som et argument for & tolke den avtalte klausulen slik at den ikke fikk et omfang som urimelig
innskrenket arbeidstakerens adgang til annet erverv.

2.3 Rettskilder, herunder betydningen av utenlandske rettskilder

Utgangspunktet for enhver redegjerelse om gjeldende rett, er lovens ordlyd. Nar det gjelder
konkurranseklausuler er det serlig avtaleloven § 38 som er av interesse. Bestemmelsen var en del av
den opprinnelige avtaleloven fra 1918 og har senere bare blitt endret ved lov av 4. mars 1983 nr. 4 (da
ordene “utilborlig” og “ubillig” ble erstattet med “urimelig” 1 forbindelse med vedtagelsen av
avtaleloven § 36).

De mest sentrale forarbeidene til bestemmelsen finnes i Utkast til lov om avtaler og andre retshandler
paa formuerettens omraade (1913) side 13-14 (lovforslaget), 18-19 (motiver), 89-95 (spesielle
motiver) og 126-127 (sammenstilling av de norske, danske og svenske tekster til utkast), Ot.prp. nr 63
(1917) Om utferdigelse av en lov om avslutning av avtaler, om fuldmagt og om ugyldige
viljeserkleringer side 9-10 og Indst. O. IX (1918) side 5 og 11. Avtaleloven § 38 er ogsé omtalt i NOU
1979:32 side 34-35, 57 og 60-61 og i Ot.prp. nr. 5 (1982-1983) side 38 og 40.

Det finnes videre en del rettspraksis pd omradet, serlig fra tingrett og lagmannsrett. Mange av
avgjerelsene gjelder begjeringer om midlertidige forfoyninger. Slike saker behandles skriftig av
lagmannsretten. Dette taler etter vart syn for a legge mindre vekt pa lagmannsrettsavgjorelser pa dette
omradet enn pa andre omrdder, idet skriftlig behandling mé anses for & gi en mindre betryggende
behandling enn en full muntlig hovedforhandling. For gvrig viser vi til gjennomgangen av relevant
rettspraksis i punkt 2.4 nedenfor om gjeldende rett samt vedlegg 2 til utredningen.
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Det er skrevet forholdsvis lite om konkurranseklausuler i norsk juridisk litteratur. Det finnes noen
artikler som omhandler konkurranseklausuler: Alex Borch og Jan Fougner “Konkurranse med
naverende eller tidligere arbeidsgiver” (Lov og Rett 2000 side 67-100), Jan Fougner ”Arbeidsavtalen
— utvalgte emner” (1999 side 225-236), Kari B. Andersen “Karensklausuler” (Tidsskrift for
Forretningsjuss 2002 side 139-155) og Else Bugge Fougner og Claude A. Lenth ”Noen betraktninger
om avtaleloven § 38” (Arbeidsrett 2006 side 265-275).

Av utenlandsk rett er det dansk, svensk og finsk rett som det er mest nerliggende a vektlegge, sarlig
fordi avtaleloven ble til gjennom et fellesnordisk samarbeid. Som et resultat av dette samarbeidet ble
det vedtatt sammenlignbare avtalelover i Danmark, Sverige og Norge. Noe senere vedtok ogsa Finland
en tilsvarende avtalelov. Det er forst og fremst disse lands rettskilder som fremstér som relevante og
som det derfor er redegjort sarskilt for i punkt 2.6 nedenfor.

Det kan ikke trekkes direkte slutninger fra utenlandsk rett. I redegjorelsen for gjeldende rett, jf punkt
2.4, er det tatt utgangspunkt i de norske rettskilder som foreligger. Utenlandske rettskilder er bare
trukket inn 1 begrenset omfang. I vare vurderinger av hvorvidt det er behov for revidert(e) eller ny(e)
bestemmelse(r) om konkurranseklausuler, samt hvordan bestemmelsen(e) eventuelt skal utformes, jf
punkt 2.7 og kapittel 6, har vi i sterre grad sett hen til de hensynene som har begrunnet rettstilstanden i
de gvrige nordiske landene.

24 Gjeldende rett — avtaleloven § 38
2.4.1 Oversikt
Avtaleloven § 38 har folgende ordlyd:

"Har nogen gaat ind paa, at han av konkurransehensyn ikke skal ta plads i eller drive
forretning eller virksomhet av en viss art, binder vedtagelsen ham ikke, forsaavidt den urimelig
indskreenker hans adgang til erhverv eller maa anses for at streekke sig leenger end paakreevet
for at verne mot konkurranse. Ved avgjorelsen av, om vedtagelsen urimelig indskreenker den
forpligtedes adgang til erhverv, skal hensyn tages ogsaa til den betydning, det har for den
anden part, at avtalen opretholdes.

Er avtalen indgaat mellem indehaveren av en bedrift og nogen, som er ansat i bedriften som
leerling, kontorist, betjent, arbeider eller i lignende underordnet stilling og gjcelder den en viss
tid, efterat anscettelsen er ophort, er forpligtelsen ikke bindende for den underordnede. Er
anscettelsen av den art, at den gir den ansatte indblik i indehaverens kundekreds eller
forretningshemmeligheter, og han derhos kunde benytte dette indblik til i betydelig grad at
skade indehaveren, skal forpligtelsen dog veere bindende for den underordnede, forsaavidt ikke
dette i urimelig grad vil vanskeliggjore hans adgang til erhverv eller strcekker sig leenger end
paakreevet for at verne mot konkurranse.
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Har nogen, som er ansat i anden stilling i en bedrift, paatat sig slik forpligtelse, gjcelder den
ikke, hvis indehaveren siger ham op, uten at han har git rimelig grund til det, eller hvis han
selv fratreeder, og indehaveren har git ham rimelig grund til det ved at undlate at opfylde sine
forpligtelser.”

Bestemmelsen er plassert i avtalelovens kapittel 3 ”Om ugyldige viljeserkleringer”. I forbindelse med
utformingen av § 36 i avtalelovens kapittel 3, ble ogsa forholdet til § 38 vurdert uten at lovgiver av den
grunn fant grunn til & gjere endringer, jf NOU 1979: 32 Formuesrettslig lempningsregel side 57 hayre
spalte:

“Begrunnelsen for dette er at § 38 omhandler en spesiell type avtaler og dessuten for enkelte
situasjoner stiller opp klare utgangspunkter om at slike avtaler er ugyldige. Denne mer presise
reguleringen bor opprettholdes.”

Avtaleloven § 36 er neermere behandlet nedenfor i punkt 2.5.1.
2.4.2 Avtaleloven § 38 forste ledd
2421 Anvendelsesomrdde m.m.

Avtaleloven § 38 forste ledd gjelder avtaler der en fysisk eller juridisk person “av konkurransehensyn
ikke skal ta plads i eller drive forretning eller virksomhet av en viss art”. Klausuler som hindrer en
arbeidstaker i 4 ta arbeid innenfor en bestemt bransje eller & konkurrere med arbeidsgiveren vil typisk
dekkes av bestemmelsens anvendelsesomrade.

Avtaleloven § 38 forste ledd gjelder imidlertid ogsd avtalt konkurranseforbud utenfor et
arbeidsforhold, for eksempel avtale om konkurranseforbud ved salg av virksomhet eller avtalt
konkurranseklausul mellom forretningsforbindelser. Som eksempel vises til LB-2005-189 Borgarting
lagmannsrett og LB-2006-58637 Borgarting lagmannsrett som begge gjaldt spersmalet om
konkurranseklausuler avtalt mellom aksjeselskaper kunne settes til side i medhold av avtaleloven § 38
forste ledd. I ferstnevnte dom ble en i utgangspunktet tidsubegrenset karanteneperiode redusert til ett
ar "blant annet under henvisning til avtaleloven § 38”.

Kundeklausuler faller i utgangspunktet utenfor § 38 idet de ikke kan sies a begrense adgangen til & ta
ansettelse 1 eller drive ’forretning eller virksomhet av en viss art”. Dette er blant annet kommet til
uttrykk 1 NAD 1988 side 1159 Oslo byrett. Tilsvarende er det antatt at avtaleloven § 38 heller ikke
gjelder for ikke-rekrutteringsklausuler.

I praksis finnes det imidlertid flere eksempler pa at domstolene har vurdert kundeklausuler i forhold til
avtaleloven § 38. I LB-2004-2104 Borgarting lagmannsrett og LB-2005-117741 Borgarting
lagmannsrett var det avtalt kundeklausuler, og i begge sakene vurderte lagmannsretten om klausulen
kunne sies i urimelig grad & innskrenke den forpliktedes adgang til erverv. Kundeklausuler er neermere
behandlet i punkt 3 nedenfor.
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Avtaleloven § 38 forste ledd fastsetter at en arbeidstaker er ubundet av en konkurranseklausul i to ulike
situasjoner. En slik klausul er ugyldig dersom den “urimelig indskrcenker hans adgang til erhverv”
eller dersom den “maa anses for at streekke sig leenger end paakreevet for at verne mot konkurranse”.

Er et av disse vilkirene oppfylt, blir avtalen “forsaavidt” ugyldig eller delvis ugyldig. Dette innebaerer
at konkurranseklausulen ikke nedvendigvis faller bort, men at den kan sensureres med et resultat som
innebearer at konkurranseklausulen blir mindre inngripende. Dersom en konkurranseklausul som etter
sin ordlyd er bindende i to ar blir prevet for en domstol, vil klausulen kunne bli begrenset til & gjelde i
for eksempel ett &r dersom domstolen finner at et lengre konkurranseforbud urimelig vil innskrenke
adgangen til erverv eller strekke seg lenger enn péakrevet for & verne mot konkurranse.

2422 Avtaler som urimelig innskrenker adgangen til erverv

Utgangspunktet er at arbeidsgiver og arbeidstaker kan avtale innskrenkninger i arbeidstakers adgang til
a ta erverv safremt dette ikke er urimelig. Hvorvidt det foreligger en avtale som urimelig innskrenker
adgangen til erverv mé avgjeres ut fra en helhetsvurdering. Det fremgar direkte av ordlyden at det ogsé
skal tas hensyn til arbeidsgiverens behov for at konkurranseklausulen opprettholdes, jf § 38 forste ledd
annet punktum. Det mé likevel vare klart at avtalens virkninger for arbeidstakeren er det sentrale.

Et viktig moment vil vaere konkurransebegrensningens virkning i forhold til arbeidstakerens mulighet
til & ta annet erverv. Det er retten til erverv som vernes, ikke retten til samme type arbeid eller samme
bransje. I RG 1991 side 1186 Halogaland lagmannsrett ble det vist til at det var et anstrengt
arbeidsmarked pé det sted der den tidligere arbeidstakeren hadde etablert seg. Han hadde dessuten uten
hell forsgkt & skaffe seg annet arbeid som var forenlig med kvalifikasjoner og bosted. P4 denne
bakgrunn foreld det en urimelig innskrenkning av adgangen til erverv.

Det er ikke 1 avtaleloven § 38 fastsatt noen uttrykkelig grense for hvor langvarig en
konkurranseklausul kan vare. I Rt 2001 side 301 opprettholdt Hoyesteretts kjeremalsutvalg fullt ut en
konkurranseklausul som gjaldt i to ar etter fratreden. I LG-2006-92490 Gulating lagmannsrett var det
avtalt en konkurranseklausul med en varighet pa tre ar. I medhold av avtaleloven § 38 forste ledd ble
karanteneperioden redusert til to ar. I bdde LB-2005-189 Borgarting lagmannsrett og LB-2005-89767
Borgarting lagmannsrett kom retten til at det i realiteten foreld et ubegrenset konkurranseforbud.
Rekkevidden ble i begge sakene i medhold av avtaleloven § 38 forste ledd redusert til ett &r regnet fra
ansettelsesforholdets oppher.

Rettspraksis synes som hovedregel & ha akseptert konkurranseforbud med varighet inntil ett ar uten
vederlag. 1 juridisk teori er det antydet at konkurranseforbud med inntil to ars varighet uten vederlag
vil kunne vere gyldige, jf Henning Jakhelln ”Oversikt over arbeidsretten” 4. utgave (2006) side 320.

I forbindelse med en virksomhetsoverdragelse er det akseptert at selgeren vil kunne pélegges en
konkurransebegrensning i mer enn to ar. I LB-2002-2780 Borgarting lagmannsrett ble en karenstid pa
fem ar akseptert med felgende begrunnelse:

“Lagmannsretten finner ikke at avtaleloven § 38 kan lede til avkortning av den tid av fem dar

som Bard Bergsjo har gdtt inn pa at han ikke kan konkurrere med Kruuse Norge AS pd
veterincer- og dyremarkedet. Bestemmelsens begrensning retter seg mot at forbudet ikke
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urimelig md innskrenke Bergsjos adgang til erverv, eller at forbudet ikke md strekke seg lenger
en nodvendig for d verne mot konkurranse. Det er scerlig den sistnevnte forbudsbegrensning
som er pdberopt av Bergsjo. Anforselen kan ikke fore frem. Det dreier seg om et snevert og et
spesielt marked i Norge, med fa kontaktpersoner. Den personlige kontakt er viktig.
Troverdighet, service og ansvarlighet teller meget i den konkurranse som er, og det tar tid d
bygge dette opp. Det var bl.a. slik tid Kruuse Norge AS kjopte seg i avtalen. Det md legges til
grunn at Bard Bergsjo - ut fra de nevnte kriterier - hadde en sterk posisjon i markedet, et
marked han hadde arbeidet innenfor i flere tiar. Det var denne goodwill Kruuse Norge AS
onsket d kjope seg inn i, og som Bergsjo solgte for kroner 3, 6 millioner. Bergsjo selv, og hans
selskap Thoresen AS, har gode merkenavn. Kruuse Norge AS betinget seg sdledes i avtalen
ogsa rett til bruk av navnet Thoresen. Som tidligere beskrevet legger retten til grunn at
markedet var begrenset og at det - som Bergsjo selv hadde uttalt - ikke var plass for flere storre
aktorer. Bergsjo solgte denne sin nceringsvirksomhet, og den betaling han fikk for sin og
selskapets markedsposisjon synes d veere relevant vederlag for deres innsats og
fortjenestemulighet. Konkurranseforbudets lengde pd fem dar kan ikke forholdes mot hva som
vil veere rimelig innenfor et ansettelsesforhold. Ved overdragelse av nceringsvirksomhet er det i
Juridiske fremstillinger lagt til grunn at en karenstid pad inntil fem dar normalt md anses gyldig,
dersom det ikke er andre relevante vurderingsmomenter som trekker i motsatt retning. Retten
kan ikke se at det i saken er forhold som trekker i denne retning. Det legges til grunn at avtalen
er inngdtt mellom erfarne og likestilte forretningsdrivende, og uten at det pd noe tidspunkt har
veert reist sporsmdl om rimeligheten av karenstidens lengde. En karenstid av denne lengde er
ogsa lagt til grunn i rettspraksis.”

En geografisk begrensning av konkurranseforbudet vil ogsa kunne ha betydning for i hvilken grad
adgangen til erverv innskrenkes. Jo videre virkeomrédet for forbudet er, jo lettere vil det virke
urimelig. I RG 2001 side 253 Borgarting lagmannsrett ble det gitt midlertidig forfeyning i henhold til
en konkurranseklausul blant annet begrunnet i folgende:

“Forholdet til arbeidstakers mulighet til d skaffe seg annet arbeid er imidlertid av
avgjorende vekt i denne vurderingen. Ndr det gjelder forholdet til arbeidstaker er
lagmannsretten uenig med namsretten. Etter lagmannsrettens oppfatning er det lite
sannsynlig at hun ikke vil kunne skaffe seg en annen jobb innenfor sitt utdannelsesomrdde i
dagens arbeidsmarked i Osloomradet. Det vises til den kjerende parts redegjorelse for
arbeidsmarkedet som retten slutter seg til. Klausulen gjelder bare et meget begrenset antall
stillinger hun er kvalifisert for og det dreier seg kun om ett ar. Dette mad gjelde selv om hun
ikke kan arbeide med praktisk hudpleie av helsemessige drsaker, noe det for ovrig ikke
foreligger dokumentasjon for. Det vises til at det er en stor bransje. Sdledes er det en rekke
salgsstillinger som retter seg mot parfymerier og som ikke rammes av klausulen. Ndr det
gjelder kjceremotpartens reservasjoner mot andre typer arbeid synes det her i storre grad d
dreie seg om et onske om en bestemt type jobb enn om reelle problemer med a skaffe annen
type arbeid.”

Av forarbeidene til § 38 fremgér det at den omstendighet at arbeidstakeren gis et vederlag for & pata

seg konkurransebegrensningen samt sterrelsen pa et slikt vederlag, kan bli tillagt vesentlig betydning.
Det er samtidig fremhevet i forarbeidene at ogsa samfunnets interesse i at arbeidskraft ikke skal legges
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ode vil kunne fore til at en konkurranseklausul med avtalt vederlag, vil kunne vere ugyldig, jf Utkast
til lov om avtaler og andre retshandler paa formuerettens omraade (1913) side 91.

Noe krav om at det skal ytes vederlag for at en konkurranseklausul skal vere gyldig kan imidlertid
ikke utledes av § 38. I Rt 2001 side 301 opprettholdt Hoyesteretts kjeeremalsutvalg som nevnt ovenfor
en konkurranseklausul som gjaldt i to ar etter fratreden, selv om den tidligere arbeidstakeren ikke
hadde krav pa noe vederlag.

Et spersmal som kan oppstd dersom konkurranseklausulen gir arbeidstakeren rett til vederlag, er om
arbeidsgiveren kan velge a gi avkall pa konkurranseklausulen med den konsekvens at ogsa plikten til &
betale vederlag bortfaller. Vér erfaring er at det ikke er uvanlig & innta slike bestemmelser i1 forbindelse
med at det avtales konkurranseforbud. Dette spersmalet ma i utgangspunktet lgses gjennom en
tolkning av konkurranseklausulen. I LB-1997-1253 Borgarting lagmannsrett fikk arbeidsgiver
medhold i at konkurranseklausulen ikke kunne tolkes slik at arbeidstakeren fikk en ubetinget rett til
vederlag ved fratreden. I TOSLO-2003-56294 Oslo tingrett kom retten under sterk tvil til motsatt
resultat og ga arbeidstakeren medhold.

Tidspunktet for inngéelsen av avtalen vedrerende konkurranseklausulen ma ogsa kunne tillegges vekt
ved en helhetsvurdering. Det ma antas at det skal mer til for & sette til side en avtale inngatt i
forbindelse med fratredelse enn en avtale inngatt pa et tidligere tidspunkt idet styrkeforholdet mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver pa fratredelsestidspunktet normalt vil veere mer balansert. Samme hensyn
begrunner regelen om at arbeidsgiver og arbeidstaker kan bringe et ansettelsesforhold til oppher
gjennom avtale uten & matte hensynta de preseptoriske stillingsvernbestemmelsene i arbeidsmiljeloven
kapittel 15.

2423 Avtaler som gér lenger enn pakrevet for & verne mot konkurranse

Ogsa avtaler som gar lenger i & beskytte en tidligere arbeidsgiver mot konkurranse enn ngdvendig, vil
vaere ugyldige etter § 38 forste ledd. Dette innebarer at en konkurranseklausul faller bort hvis
arbeidsgiveren ikke lenger har noen interesse i & opprettholde den. Dersom for eksempel den tidligere
arbeidsgiverens virksomhet oppherer, vil behovet for konkurranseklausulen kunne vaere bortfalt.

Det forhold at en arbeidstaker har fatt innblikk i kundekrets og forretningshemmeligheter vil vaere et
moment som taler for & opprettholde en konkurranseklausul, jf Utkast til lov om avtaler og andre
retshandler paa formuesrettens omraade (1913) side 91-92. Uten en slik klausul vil arbeidsgiveren bare
ha bestemmelsene om bedriftshemmeligheter i markedsferingsloven § 7 og straffeloven § 294 a holde
seg til hvor det i praksis vil kunne vare svart vanskelig & bevise at en bedriftshemmelighet er ropet.
Hensynet til arbeidsgiveren tilsier derfor at man i slike tilfeller er mer tilbakeholden med & sette
konkurranseklausuler til side, jf som eksempel RG 1980 side 84 Frostating lagmannsrett og LF-1997-
00059 Frostating lagmannsrett.

Ved vurderingen av hvorvidt kunnskap om forretningshemmeligheter kan begrunne et
konkurranseforbud, mé det avgrenses mot kunnskap som er alminnelig kjent i markedet, jf som
eksempel LG-1992-950 Gulating lagmannsrett. Tilsvarende taler reelle hensyn for at informasjon om
forhold som det for konkurrentene i markedet vil vaere tidkrevende & opparbeide, likestilles med
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forretningshemmeligheter i denne sammenheng, selv om den ikke nedvendigvis anses som en
bedriftshemmelighet etter straffeloven § 294 eller markedsforingsloven § 7. Kunnskap om forhold som
kan betegnes som “know how”, vil pd samme mate kunne utgjere en konkurransefaktor, jf som
eksempel Rt 1964 side 238.

I virksomheter der det i liten grad forekommer forretningshemmeligheter, vil det kunne vere
vanskeligere & gjore gjeldende en konkurranseklausul, jf som eksempel RG 1991 side 1186
Halogaland lagmannsrett og RG 1996 side 1566 Borgarting lagmannsrett.

I forhold til kunnskap om tidligere arbeidsgivers kundekrets, er det sentrale vurderingstemaet hvorvidt
kunderelasjonen er stabil og av en viss karakter, jf som eksempel RG 1996 side 1566 Borgarting
lagmannsrett som gjaldt en eiendomsmegler:

“Kundemassen er gjennomgdende skiftende og preget av enkeltstdende oppdrag som avsluttes
etter forholdsvis kort tid. Det vil sdledes normalt ikke veere tale om kunde- og klientrelasjoner
som en ansatt kan ta med over i ny virksomhet.”

Samtidig vil ogsd opparbeidelse av personlige relasjoner underbygge at det kan vere behov for a
opprettholde konkurranseforbudet, jf som eksempel RG 2004 side 425 Oslo tingrett som ogsa gjaldt en
eiendomsmegler:

”Selv om kundemassen er skiftende og preget av enkeltstiende oppdrag kan de personlige
relasjonene bety mye pd et mindre sted.”.

2.4.3 Avtaleloven § 38 annet ledd

Avtaleloven § 38 annet ledd forste punktum oppstiller en hovedregel om ugyldighet der
konkurransebegrensende avtaler er inngatt med arbeidstakere i en underordnet stilling, i lovteksten
angitt som “leerling, kontorist, betjent, arbeider eller i lignende underordnet stilling”. Bakgrunnen for
regelen er dels at det er behov for & beskytte underordnede arbeidstakere som den serlig svake part i et
ansettelsesforhold og dels at arbeidsgiver sjelden vil ha behov for konkurranseklausuler i forhold til
arbeidstakere 1 underordnede stillinger. Bestemmelsen er for gvrig sernorsk.

Utgangspunktet vil for de fleste konkurranseklausuler avtalt med arbeidstakere i underordnede
stillinger vaere ugyldighet, med mindre vedkommende har fétt innblikk i arbeidsgiverens kundekrets
og forretningshemmeligheter og denne kunnskapen kan brukes til i betydelig grad & skade
arbeidsgiveren. Arbeidsgiveren vil i sd fall kunne ha et legitimt behov for vern mot konkurranse.
Bestemmelsens rekkevidde begrenses imidlertid ved at konkurranseklausulen kan kjennes helt eller
delvis ugyldig etter en konkret rimelighetsvurdering tilsvarende rimelighetsstandarden i § 38 forste
ledd, se eksempelvis RG 2001 side 253 Borgarting lagmannsrett.

Oppregningen av hvilke arbeidstakere som nyter godt av sarregelen i annet ledd ferste punktum er

ikke uttemmende, jf ordene “lignende underordnet stilling”. 1 praksis har det antagelig begrenset
betydning & avgjere hvilke arbeidstakere som skal regnes som underordnet og som er omfattet av

Advokatfirmaet Hjort DA 29. september 2008 32



serregelen i § 38 annet ledd. I RG 1991 side 1186 Hélogaland lagmannsrett er det med henvisning til
eldre litteratur uttalt at:

“hvis et tilfelle ikke faller inn under § 38 annet ledd, sa vil det ga inn under § 38 forste ledd,
og hvis tilfellet ligger pd grensen, sa vil det regelmessig ikke veere pakrevd d verne seg mot
konkurranse fra vedkommende person”.

Det finnes lite rettspraksis som kun omhandler avtaleloven § 38 annet ledd. Et eksempel er LB-2004-
96513 Borgarting lagmannsrett hvor det ble lagt til grunn at en tidligere salgskonsulent var omfattet av
§ 38 annet ledd. Konkurranseforbudet hadde en varighet pd 1 &ar og retten kom til at
konkurranseklausulen var ugyldig fordi den i urimelig grad ville vanskeliggjore arbeidstakerens
arbeidsmuligheter.

Et serlig sporsmdl er om en arbeidstaker i en underordnet stilling som har inngétt en gyldig
konkurranseklausul etter § 38 annet ledd, ogsé kan péberope seg bestemmelsene i § 38 tredje ledd.
Ordlyden i tredje ledd kan tyde pa at dette ikke har vaert meningen, jf formuleringen i anden stilling”.
§ 38 er imidlertid en vernebestemmelse hvilket tilsier at underordnede arbeidstakere ikke skal ha et
dérligere vern enn det “overordnede” har etter § 38 tredje ledd. Tilblivelsen av bestemmelsen
underbygger ogsa en slik forstielse idet annet ledd annet punktum ble inntatt under justiskomiteens
behandling av lovforslaget fordi man ensket & begrense anvendelsesomradet for ugyldighetsregelen i
annet ledd forste punktum, ikke fordi man ensket & gi underordnede et svakere vern enn de
arbeidstakerne som er omfattet av § 38 tredje ledd. Det ma etter dette kunne legges til grunn at
arbeidstakere 1 “underordnet stilling” ogsa kan paberope seg bestemmelsen i § 38 tredje ledd.

2.4.4 Avtaleloven § 38 tredje ledd

Bestemmelsen i § 38 tredje ledd beskytter en arbeidstaker dersom en arbeidsgiver fremtvinger en
avslutning av et arbeidsforhold der det er avtalt en konkurranseklausul som ikke er ugyldig etter forste
eller annet ledd.

Etter tredje ledd ferste alternativ blir en konkurranseklausul ugyldig dersom arbeidsgiveren sier opp
arbeidstakeren uten at arbeidstakeren har gitt arbeidsgiveren “rimelig grund” til dette. En saklig
oppsigelse begrunnet i virksomhetens forhold, jf arbeidsmiljeloven § 15-7, eksempelvis ved
omorganisering og/eller nedbemanning, vil automatisk medfere Dbortfall av avtalte
konkurranseklausuler, jf Rt 2006 side 1025. Tilsvarende mé legges til grunn ved sakalte
“endringsoppsigelser” dersom arbeidstaker “ikke var forpliktet etter arbeidsavtalen til d godta”
tilbudet om ny stilling, jf Rt 2006 side 1025 (avsnitt 50).

Dersom en arbeidstaker sies opp pd grunn av arbeidstakers forhold, vil det avgjerende vare om
oppsigelsen er saklig begrunnet etter arbeidsmiljeloven § 15-7. Er oppsigelsen saklig begrunnet i
arbeidstakers forhold, vil konkurranseklausulen fortsatt kunne gjores gjeldende safremt
konkurranseforbudet ikke er ugyldig etter § 38 forste eller annet ledd, jf Utkast til lov om avtaler og
andre retshandler paa formuesrettens omraade (1913) side 18. Er oppsigelsen ikke saklig begrunnet har
arbeidsgiveren grepet feil, og en konsekvens av dette er at eventuelle konkurranseklausuler bortfaller,

jf som eksempel LB-1995-02739 Borgarting lagmannsrett.
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Etter tredje ledd annet alternativ bortfaller konkurranseklausulen dersom arbeidstakeren selv sier opp
ansettelsesforholdet og “indehaveren har git ham rimelig grund til det ved at undlate at opfylde sine
forpligtelser”. Siden oppsigelse fra arbeidstaker i motsetning til en oppsigelse fra arbeidsgiver, ikke
behgver & vere saklig begrunnet, ma dette alternativet etter sin ordlyd og forarbeidene forstds som en
rimelighetsstandard. Vurderingstemaet vil saledes vere hvorvidt arbeidsgiver ved & unnlate & oppfylle
sine forpliktelser, har gitt arbeidstaker rimelig grunn til & si opp sitt ansettelsesforhold. Dette vil
normalt veere tilfellet dersom arbeidsgiver har misligholdt arbeidsavtalen, eksempelvis ved mislighold
av lennsplikten.

Det er ikke avklart etter gjeldende rett om et konkurranseforbud ogsa vil kunne bortfalle dersom
arbeidstakers oppsigelse er begrunnet i forhold hos arbeidsgiver som ikke direkte gjelder brudd pé den
individuelle arbeidsavtalen fra arbeidsgivers side. I dansk juridisk teori er et slikt synspunkt gjort
gjeldende. Gode grunner kan tale for at en egenoppsigelse som er begrunnet i et darlig arbeidsmiljo,
eksempelvis ved mobbing, trakassering eller diskriminering av eller blant gvrige arbeidskolleger, ber
kunne utgjore omstendigheter som gir arbeidstaker “rimelig grund” til & si opp sitt ansettelsesforhold.
Tilsvarende ber ogsa darlig ledelse og uetisk forretningsforsel kunne gi arbeidstaker “rimelig grund”
til & si opp sitt ansettelsesforhold med den konsekvens at en avtalt konkurranseklausul bortfaller. I RG
1980 side 1070 Hadeland og Land namsrett hadde arbeidsgiveren pd uviss tid forsvunnet fra
arbeidsplassen og overlatt til arbeidstakeren a utfere en ekstra jobb i tillegg til sin egen. Da
arbeidstakeren sa opp sin stilling, falt en avtalt konkurranseklausul bort etter § 38 tredje ledd.

Et serlig sporsmal er om § 38 tredje ledd er til hinder for at det avtales konkurranseforbud i
forbindelse med fratredelsesavtaler hvor arbeidsgiver har gitt eller varslet en oppsigelse begrunnet i
virksomhetens forhold. Som fremhevet ovenfor i punkt 2.4.2.2 tilsier hensynet bak bestemmelsen at
partene gyldig kan avtale konkurranseforbud i en slik situasjon idet styrkeforholdet mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver pa fratredelsestidspunktet normalt vil veere mer balansert. Samme hensyn
begrunner regelen om at arbeidsgiver og arbeidstaker kan bringe et ansettelsesforhold til oppher
gjennom avtale uten & matte hensynta de preseptoriske stillingsvernbestemmelsene i arbeidsmiljeloven
kapittel 15. En arbeidstaker vil imidlertid i en slik situasjon ogsa kunne velge ikke & inngd noen
fratredelsesavtale og samtidig akseptere oppsigelsen, med den konsekvens at en eventuell tidligere
avtalt konkurranseklausul bortfaller etter § 38 tredje ledd forste alternativ.

2.5 Gjeldende rett — annen lovgivning
2.5.1 Avtaleloven § 36

I prinsippet kan konkurranseklausuler ogsa vurderes i forhold til og eventuelt settes til side helt eller
delvis i medhold av avtaleloven § 36. Denne bestemmelsen har imidlertid liten praktisk betydning for
konkurranseklausuler, og vi kjenner ikke til eksempler pd at konkurranseklausuler er blitt satt til side i
medhold av avtaleloven § 36. Vi antar at grunnen til dette er at en konkurranseklausul enten vil bli satt
til side helt eller delvis i medhold av avtaleloven § 38, og da er det ikke nedvendig & vurdere § 36.
Alternativt vil konkurranseklausulen ikke bli satt til side i medhold av § 38, og da vil klausulen heller
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ikke vaere urimelig i forhold til § 36. Felgende uttalelse i LB-2005-1064 Borgarting lagmannsrett, som
gjaldt en kundeklausul, fremstir som dekkende for rettstilstanden:

“Flertallet vil peke pad at den vanlige «sensurbestemmelsey for slike konkurransebegrensende
bestemmelser i ansettelsesforhold er avtaleloven § 38. Bestemmelsen ble opprinnelig pdaberopt
for tingretten, men frafalt under den muntlige forhandling. Etter flertallets oppfatning er det i
slike forhold liten plass for en § 36-sensur ved siden av bestemmelsen i § 38.”

252 Arbeidsmiljeloven § 16-2

Etter arbeidsmiljoloven § 16-2 overfores ved virksomhetsoverdragelse tidligere arbeidsgivers
rettigheter og plikter som folger av arbeidsavtale eller arbeidsforhold til den nye arbeidsgiver. Det mé
legges til grunn at ogsd konkurranseklausuler blir overfort etter denne bestemmelsen ved
virksomhetsoverdragelse.

Etter en virksomhetsoverdragelse vil det kunne oppstd ulike speorsmal knyttet til en avtalt
konkurranseklausuls rekkevidde. Slike spersmél antas & falle utenfor rammen av denne utredningen.
Vi gjengir likevel avslutningsvis i dette punktet en uttalelse fra LB-2008-2079 Borgarting lagmannsrett
som illustrasjon pa problemstillinger som kan oppsta i den forbindelse:

“Foranlediget av anforsler fra den kjcerende part, legger lagmannsretten ogsd til at det er i
selskapets okonomiske interesse i virksomheten som er beskyttet mot konkurranse ved at A
forholder seg slik konkurranseklausulen forbyr. Om denne virksomheten omorganiseres, legges
inn i et annet selskap i samme konsern eller selges til et annet rettssubjekt, folger det ikke uten
videre av det at konkurranseforbudet opphorer.”

2.5.3 Agenturloven § 34

Agenturloven § 34 inneholder en sarbestemmelse for konkurranseklausuler i agenturforhold. Det
stilles her krav om at en slik klausul mé avtales skriftlig samtidig som det settes grenser for hvilket
omfang konkurranseklausulen kan ha. Klausulen vil i tillegg kunne settes til side etter avtaleloven §
38. For sa vidt gjelder konkurranseklausuler i mellommannsforhold vises det for evrig til Kai Kriiger
”Norsk kontraktsrett” (1989) side 591-592 med videre henvisninger.

2.5.4 Konkurranseloven

Etter konkurranseloven § 3 forste ledd gjelder loven ikke for “arbeids- og ansettelsesvilkdar”. Dette
innebaerer at loven i utgangspunktet ikke gjelder for avtaler mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker.

Det kan sperres om en konkurranseklausul som bare skal gjelde etter et arbeidsforholds oppher, kan
regnes som et “arbeids- og ansettelsesvilkar”. Selv om dette ikke umiddelbart fremstar som klart,
presiseres at konkurranseloven sentrale forbudsbestemmelse § 10 etter sin ordlyd uansett bare rammer
konkurransebegrensende avtaler mellom foretak. Dermed vil en konkurranseklausul avtalt mellom en
arbeidsgiver og en arbeidstaker uansett ikke vare omfattet av konkurranseloven § 10.
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2.5.5 E@S-retten

Det finnes ikke E@S-rettslige regler som begrenser adgangen til & fastsette begrensninger i nasjonal
rett 1 adgangen til & avtale konkurranseklausuler. I den forbindelse vises det ogsa til forarbeidene til
den gjeldende lovbestemmelsen om konkurranseklausuler i den danske funksjonerloven § 18
(lovforslag nr L 172 for 1998-99), der det er uttalt folgende:

“Den foresldede cendring af reglerne om konkurrenceklausuler mv. har ikke nogen EU-retlige
aspekter.”

Norge er gjennom radsdirektiv 86/653 om samordning av medlemsstatenes lovgivning om
selvstendige handelsagenter forpliktet til & ha visse begrensninger i adgangen til 4 avtale
konkurranseklausuler i agenturforhold. Denne forpliktelsen er oppfylt gjennom agenturloven § 34.

2.6 Rettstilstanden i andre land
2.6.1 Innledning

Vi er av departementet sarskilt bedt om & beskrive relevant regulering i et utvalg av andre europeiske
land. I den forbindelse har vi serlig sett hen til reguleringen i de nordiske landene. Danmark og
Finland har i lepet av de siste ti drene gjennomfoert endringer som begrenser adgangen til bruk av
konkurranseklausuler. I Sverige har et utvalg gjennomgatt rettstilstanden for konkurranseklausuler og
foreslétt regler som har flere likhetstrekk med de reglene som er innfert i Danmark og Finland.

Arbeidstakere fra de evrige nordiske landene utgjer en av de sterste gruppene av arbeidstakere fra
andre land 1 Norge. I henhold til Statistisk sentralbyrds hjemmesider var 35.328 av i alt 213.114
sysselsatte forstegenerasjonsinnvandrere (forventet opphold pd minst seks méneder) i fjerde kvartal
2007 fra Norden. Av de 64.297 utenlandske lennstakerne som hadde korttidsopphold (under seks
méneder) 1 Norge i fjerde kvartal 2007, var over 24.000 fra et annet nordisk land. Hertil kommer at
avtaleloven § 38 opprinnelig ble utformet gjennom et lovsamarbeid mellom Danmark, Sverige og
Norge.

Vi presiserer at vi i punkt 2.6 utelukkende ser pd andre lands rettsregler om konkurranseklausuler.
Rettstilstanden i andre land nar det gjelder kundeklausuler og ikke-rekrutteringsklausuler er omhandlet
1 henholdsvis punkt 3.4 og 4.4 nedenfor.

2.6.2 Danmark

2.6.2.1 Generelt

Den danske avtaleloven § 38 svarer i stor utstrekning til den tilsvarende norske lovbestemmelsen.

Nedenfor i punkt 2.6.2.2 vil det derfor bare bli pekt pd enkelte forskjeller mellom den danske og den
norske bestemmelsen.
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Den danske funksjonzrloven inneholder imidlertid forholdsvis detaljerte bestemmelser om
konkurranseklausuler. Disse bestemmelsene vil det bli redegjort for noe mer utforlig i punkt 2.6.2.3.

Ved utarbeidelsen av punkt 2.6.2 om dansk rett vedrerende konkurranseklausuler har vi tatt
utgangspunkt i danske lovtekster og felgende kilder:

- Alex Borch ”Lojalitetsplikt og konkurranseklausuler — Arbeidsnotat til Arbeidslivslov-
utvalget”

- Morten Langer under medvirken af Yvonne Frederiksen ”Konkurrence- og kundeklausuler”
3. utgave (2006)

- Dansk Arbejdsgiverforening “Konkurrenceklausuler i ansattelsesforhold” (Nordisk
Arbejdsgiverjuristmede 2006)

Videre er et utkast til punkt 2.6.2 (samt 3.4.1 og 4.4.1) gjennomgatt av Norrbom Vinding, det danske
medlemmet av det internasjonale arbeidsrettsnettverket Ius Laboris. Kommentarene fra Norrbom
Vinding v/advokat Karsten Holt er hensyntatt i teksten nedenfor.

2.6.2.2 Den danske avtaleloven § 38
Den danske avtaleloven § 38 har felgende ordlyd:

“Har nogen forpligtet sig til, at han af konkurrencehensyn ikke ma drive forretning eller anden
virksomhed af en vis art eller tage anscettelse i en sadan, er vedtagelsen ikke bindende for ham,
forsavidt den med hensyn til tid, sted eller andre forhold gdr videre end pdkreevet for at veerne
imod konkurrence eller pa urimelig mdde indskreenker den forpligtedes adgang til erhverv. I
sidstneevnte henseende skal hensyn tages ogsa til den interesse, den berettigede har i, at
vedtagelsen efterkommes.

Stk. 2. Har nogen, der er ansat i en forretning eller anden virksomhed, overfor dennes
indehaver pataget sig en forpligtelse af det ovenfor angivne indhold, som skal geelde efter
anscettelsens ophor, bliver forpligtelsen uvirksom, hvis han opsiges eller afskediges uden at
have givet rimelig anledning dertil, eller han selv fratreeder sin stilling, og indehaverens
undladelse af at opfylde sine forpligtelser har givet ham gyldig grund dertil.”

Den danske avtaleloven § 38 forste ledd er i stor utstrekning utformet pa samme méte som den
tilsvarende bestemmelsen i den norske avtaleloven. Formuleringen “forretning eller anden virksomhed
af en vis art” inneberer at bestemmelsen bare omfatter konkurranseklausuler og ikke kundeklausuler
og ikke-rekrutteringsklausuler. Formuleringen “forsdvidt” er ogsd 1 Danmark tolket slik at
konkurranseklausulen bare blir ugyldig i den utstrekning den gér lenger enn pakrevet for & verne mot
konkurranse eller urimelig begrenser adgangen til erverv.

I den danske bestemmelsen er det presisert i ordlyden at det skal ses hen til “tid, sted eller andre
forhold” ved vurderingen av om en konkurranseklausul gar lenger enn pékrevet eller urimelig
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innskrenker adgangen til erverv. Disse momentene er imidlertid ogsa av betydning i forhold til den
norske bestemmelsen, selv om de ikke er nevnt uttrykkelig i loven.

Den danske avtaleloven § 38 inneholder ikke noen bestemmelse tilsvarende den norske avtaleloven §
38 annet ledd. Det finnes sdledes ingen uttrykkelig bestemmelse om underordnede arbeidstakere. |
praksis vil imidlertid det forhold at arbeidstakeren er ansatt i en underordnet stilling vere et
tungtveiende argument for tilsidesettelse av en konkurranseklausul i medhold av § 38 forste ledd.

Den danske avtaleloven § 38 annet ledd er i stor utstrekning utformet pd samme mate som den norske
avtaleloven § 38 tredje ledd. Det er lagt til grunn at konkurranseklausulen faller bort s& snart det
foreligger en ubegrunnet oppsigelse eller avskjed fra arbeidsgiver. At det senere etableres grunnlag for
en saklig oppsigelse eller avskjed av arbeidstakeren, vekker ikke konkurranseklausulen til live igjen.

En oppsigelse begrunnet i arbeidsgivers forhold — for eksempel nedvendig nedbemanning — vil uansett
medfoere bortfall av en konkurranseklausul etter § 38 annet ledd.

Dersom det i forbindelse med midlertidig ansettelse avtales en konkurranseklausul, er det antatt at
utlepet av ansettelsesperioden ikke kan likestilles med en oppsigelse begrunnet i arbeidsgivers forhold.
Ugyldighet etter § 38 forste ledd vil imidlertid fortsatt kunne vere aktuelt, for eksempel dersom
ansettelsesperioden har veart kort.

Faller en konkurranseklausul bort etter den danske avtaleloven § 38 forste eller annet ledd, er det antatt
at ogsa den forpliktedes eventuelle krav pa kompensasjon automatisk faller bort.

2.6.2.3 Den danske funksjonarloven § 18

Med virkning fra 15. juni 1999 ble det innfort en ny bestemmelse om konkurranseklausuler i den
danske funksjonzrloven § 18. Bestemmelsen har felgende ordlyd:

“"Har en funktioncer forpligtet sig til, at vedkommende af konkurrencehensyn ikke ma drive

forretning eller anden virksomhed af en vis art eller tage anscettelse i en sddan, finder
aftalelovens §§ 36 og 38 anvendelse. Den i 1. pkt. neevnte forpligtelse kan kun gyldigt indgas af
en funktioncer, der indtager en scerlig betroet stilling, eller som indgdr aftale med sin
arbejdsgiver om udnyttelsesretten til en af funktionceren gjort opfindelse. Forpligtelsen kan
gyldigt kun indgds, hvis funktionceren modtager en kompensation for den periode, forpligtelsen
geelder, og hvis forpligtelsen og kravet pd kompensation fremgar af en skriftlig kontrakt.
Kompensationen skal pr. maned udgore mindst 50 pct. af lonnen pad fratreedelsestidspunktet.
Kompensation udbetales for de forste 3 maneder som et engangsbelob ved fratredelsen og
derefter manedsvis i den resterende del af den periode, forpligtelsen geelder. Hvis funktionceren
modtager lon i en opsigelsesperiode efter den faktiske fratreeden, regnes fratreedelsen fra
opsigelsesperiodens udlob. Retten til kompensation bortfalder, hvis arbejdsgiveren berettiget
har bortvist funktionceren.

Stk. 2. En arbejdsgiver kan opsige en aftale som ncevnt i stk. 1. Dette skal ske med 1 mdneds
varsel til udlobet af en maned. Funktionceren har dog krav pa det i stk. 1, 5. pkt., ncevnte
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engangsbelob ved fratreedelsen pa betingelse af, at fratreedelsen sker inden 6 mdneder efter, at
arbejdsgiveren har opsagt aftalen, og fratreedelsen skyldes grunde, der ville have gjort
arbejdsgiveren berettiget til at gore aftalen geeldende.

Stk. 3. Sdfremt funktionceren far andet passende arbejde, kan lonnen fra dette arbejde
modregnes i funktioncerens krav pd kompensation efter stk. 1 for tiden efter anscettelsen. Det
geelder dog ikke det i stk. 1, 5. pkt., og stk. 2, 3. pkt., nevnte engangsbelob. Ved passende
arbejde forstas arbejde inden for funktioncerens faglige omrade, som funktionceren er uddannet
inden for eller har haft beskeeftigelse inden for.

Stk. 4. Hvis funktioneren har veeret beskeeftiget i 3 mdneder eller derunder hos sin
arbejdsgiver, kan en aftale efter stk. 1 ikke gores geeldende, og der skal ikke betales
kompensation efter stk. 1. Hvis funktionceren har veeret beskeeftiget i mere end 3 maneder, men
hajst 6 mdaneder hos arbejdsgiveren, kan aftalen ikke gores geeldende i lcengere end 6 mdneder
efter fratreedelsen.

Stk. 5. Stk. 1, 3-7. pkt., og stk. 2-4 finder ikke anvendelse, hvis der ved kollektiv overenskomst
indgaet den 15. juni 1999 eller senere er fastsat regler om indholdet af og vilkar for indgdelse
af de aftaler, der er ncevnt i stk. 1.”

Bestemmelsen gjelder for konkurranseklausuler som er avtalt med funksjonerer etter 15. juni 1999.
Bestemmelsen gjelder etter sin ordlyd i tillegg til bestemmelsene i avtaleloven §§ 36 og 38. Dermed
gjelder det strengere krav for gyldigheten av konkurranseklausuler som er omfattet av funksjonerloven
§ 18 enn for andre konkurranseklausuler. De vilkarene som § 18 oppstiller for at slike
konkurranseklausuler skal kunne gjores gjeldende, gjennomgas nedenfor.

Funksjonerlovens virkeomrade

Den danske funksjonarloven gjelder for visse arbeidstakere som er naermere angitt i lovens § 1.
Generelt kan det sies at loven gjelder for arbeidstakere innen handel og kontor (bokstav a),
arbeidstakere som yter teknisk eller klinisk bistand som ikke er av handverks- eller
fabrikksmessig art (bokstav b) og arbeidstakere som i det vesentlige pa arbeidsgiverens vegne
leder eller forer tilsyn med andres utforelse av arbeid (bokstav c). Utenfor funksjonaerloven
faller dermed serlig arbeidstakere som er hindverkere og produksjonsmedarbeidere innen
industrien.

Funksjonerloven § 1 er tolket slik at arbeidstakeren mé vere ansatt i en tjenestestilling. Dette
innebarer at en virksomhets gverste leder ikke er omfattet av funksjonarloven. For gvrig kan
det avtales at funksjonzrloven skal gjelde.

Arbeidstakere som er omfattet av den danske funksjonerloven vil i det folgende bli omtalt som
funksjonzrer.

Krav til funksjonerens stilling
Etter § 18 forste ledd annet punktum er det et grunnvilkdr for & kunne gjere gjeldende en
konkurranseklausul at vedkommende funksjonar har “en scerlig betroet stilling” eller eventuelt
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har inngatt en avtale med arbeidsgiveren om utnyttelsesretten til en oppfinnelse gjort av
funksjonaeren. Det er det forste alternativet som er det mest praktiske. Bestemmelsen innebzrer
at en avtalt konkurranseklausul faller helt bort dersom funksjonaren ikke kan sies & ha en
serlig betrodd stilling.

I praksis blir det her foretatt en helhetsvurdering. De momentene som er relevante, er i folge
Morten Langer under medvirken af Yvonne Frederiksen ”Konkurrence- og kundeklausuler” 3.
utgave (2006) side 64 blant annet “virksomhedens storrelse, markedets storrelse, karakteren af
funktioncerens kundekontakt, funktioncerens kendskab til arbejdsgiverens pris- og rabatpolitik,
herunder funktioncerens kompetence til at disponere pd egen hdnd, funktioncerens
selvsteendighed i ovrigt og funktioncerens hierarkiske indplacering”.

I praksis synes det & vaere lagt til grunn at det ikke skal serlig mye til for en funksjonaer kan
sies & ha "en serlig betroet stilling”. Kunnskap om virksomhetens interne forhold, for
eksempel priskalkulasjoner, som gjor funksjonaren attraktiv for konkurrenter, kan séledes i
visse tilfeller vaere tilstrekkelig selv om funksjonaren ikke har en ledende stilling.

Krav om kompensasjon

Et annet grunnvilkér for at en konkurranseklausul skal vaere gyldig, er etter § 18 forste ledd
tredje punktum at funksjonzeren mottar en kompensasjon. Nermere regler om
kompensasjonens storrelse og utbetaling folger av § 18 forste ledd fjerde til syvende punktum
og tredje ledd.

Kompensasjonen skal pr maned utgjere minst 50 % av lennen péd fratredelsestidspunktet.
Kompensasjon for de forste tre manedene skal utbetales samlet ved fratredelsen. Deretter skal
kompensasjonen utbetales manedsvis sd lenge konkurranseklausulen gjelder. Hvis
funksjonaren mottar lenn i en oppsigelsesperiode etter den faktiske fratredelsen, regnes
oppsigelsesfristens utlop som fratredelsestidspunkt.

Kravet om at det skal betales kompensasjon er ikke absolutt. For det forste kan lenn som
funksjonaeren mottar fra annet passende arbeid etter § 18 tredje ledd motregnes i funksjonarens
krav pd kompensasjon (men ikke i forhold til det engangsbelapet som skal betales i forbindelse
med fratredelsen etter § 18 forste ledd femte punktum). For at det skal foreligge en
motregningsadgang etter § 18 tredje ledd ma lennen skrive seg fra “andet passende arbejde”,
som er definert som “arbejde inden for funktioncerens faglige omrdade, som funktionceren er
uddannet inden for eller har haft beskeeftigelse inden for”. Det er med andre ord ikke enhver
annen inntekt som gir grunnlag for motregning. Bestemmelsen om motregning suppleres av
alminnelige regler om tapsbegrensningsplikt, som innebaerer at funksjonarer som ikke aktivt
soker annet passende arbeid risikerer & miste sitt krav pa kompensasjon pé dette grunnlag.

Funksjonaren mister ogsé sin rett til kompensasjon dersom vedkommende med rette er blitt

bortvist, det vil si avskjediget, jf § 18 forste ledd siste punktum. Funksjonzren ma da
respektere konkurranseklausulen uten & ha krav pa noen kompensasjon.
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Normalt vil retten til kompensasjon ogsd bli ansett for & bortfalle i den utstrekning en
konkurranseklausul blir satt til side som ugyldig, for eksempel etter avtaleloven § 38 forste
eller annet ledd.

Krav om skriftlig avtale

Etter § 18 forste ledd tredje punktum er det et vilkar at bade konkurranseklausulen og kravet pa
kompensasjon skal fremga av en skriftlig kontrakt. Er det for eksempel ikke i avtalen om
konkurranseklausulen angitt hvilken kompensasjon funksjonaren har krav pé, faller
konkurranseklausulen uten videre bort.

Krav om en viss ansettelsestid

§ 18 fjerde ledd begrenser adgangen til & gjore gjeldende konkurranseklausuler i forhold til
funksjonarer som har vaert ansatt i kort tid. I forhold til funksjonarer som har vart ansatt i tre
maneder eller mindre kan konkurranseklausuler ikke gjores gjeldende i det hele tatt. Har
funksjonaeren veert ansatt i mellom tre og seks méneder, kan en konkurranseklausul ikke gjores
gjeldende i mer enn heyst seks maneder regnet fra fratredelsen. I praksis medregnes
oppsigelsesperioden selv om funksjoneren fristilles 1 denne perioden.

Oppsigelse av konkurranseklausul

Etter § 18 annet ledd ferste punktum kan arbeidsgiveren si opp en konkurranseklausul med en
maneds varsel til utlepet av en méned. Klausulen kan sies opp nér som helst, bade for og etter
en eventuell fratredelse.

Selv om en konkurranseklausul er sagt opp, vil funksjonaren etter § 18 annet ledd tredje
punktum i visse tilfeller ha krav pa den engangskompensasjonen som er nevnt i § 18 forste ledd
femte punktum. Dette gjelder der funksjonaren fratrer innen seks maneder etter at arbeidsgiver
sa opp konkurranseklausulen og fratredelsen skyldes enten at funksjonaren er sagt opp pa
grunnlag av funksjonarens forhold eller at funksjonaren selv har sagt opp uten at dette er
foranlediget av arbeidsgiverens mislighold av sine forpliktelser. Vilkarene er utformet slik at
funksjonaeren ikke har krav péd vederlag nir en konkurranseklausul er ugyldig etter den danske
avtaleloven § 38 annet ledd.

Etter § 18 femte ledd kan de evrige delene av bestemmelsen (med unntak av ferste ledd ferste og annet
punktum) fravikes gjennom tariffavtale.

Som nevnt ovenfor gjelder funksjonzrloven § 18 bare for konkurranseklausuler avtalt med
funksjongrer 15. juni 1999 eller senere. For konkurranseklausuler avtalt for 15. juni 1999 gjelder
funksjonarloven § 18 slik den led for endringslov nr. 340 av 2. juni 1999. Bestemmelsen hadde da
folgende ordlyd:

"Har en funktioncer forpligtet sig til, at han af konkurrencehensyn ikke md drive forretning
eller anden virksomhed af en vis art eller tage anscettelse i en sddan, finder de i lov om aftaler
m.m. af 8. mai 1917, §§ 36 og 38 indeholdte bestemmelser anvendelse. Den i 1. punktum
omhandlede forpligtelse kan med retsvirkning kun indgds af en funktioncer, der indtager en
scerlig betroet stilling, eller som indgdr aftale med sin arbejdsgiver om udnyttelsesretten til en
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af funktionceren gjort opfindelse. Forpligtelsen er kun geeldende for funktionceren i ét dr fra
fratreedelsesdagen, med mindre han har modtaget eller modtager et i en skriftlig kontrakt
fastsat rimelig vederlag for indskreenkningen i hans adgang til erhverv. Dette vederlag skal i
kontrakten veere anfort scerskilt.”

Som det fremgér av ordlyden gjelder avtaleloven §§ 36 og 38 ogsda i1 forhold til de
konkurranseklausulene som ble avtalt for 15. juni 1999. I tillegg oppstiller den né opphevede (men i
mange tilfeller fortsatt gjeldende) § 18 to begrensninger.

For det forste er det et vilkar at vedkommende funksjoneer har “en seerligt betroet stilling” eller
eventuelt har inngatt en avtale med arbeidsgiveren om utnyttelsesretten til en oppfinnelse gjort av
funksjonaeren. Dette vilkaret gjelder fortsatt og er neermere beskrevet ovenfor.

For det annet fastsetter § 18 at en konkurranseklausul kan gjeres gjeldende i heyst ett ar fra
fratredelsen, med mindre det i skriftlig avtale sarskilt er fastsatt et rimelig vederlag for begrensningen
1 adgangen til erverv. Dette inneberer at hvis funksjonazren ikke har krav pd vederlag, det ikke
foreligger skriftlig avtale om vederlag eller det avtalte vederlaget ikke betales, sa vil langvarige
konkurranseklausuler automatisk bli redusert til ett ar. Ytterligere reduksjon kan eventuelt vaere aktuelt
i medhold av avtaleloven § 38.

Kravet om at vederlaget skal vaere angitt sarskilt, innebarer at det ikke vil veere nok & si at
funksjonarens alminnelige lonn omfatter vederlag for konkurranseklausulen i den utstrekning den skal
gjelde i mer enn ett ar. Det kan imidlertid fritt avtales nér vederlaget skal betales: samtidig med
ordiner lgnn under ansettelsen, som et engangsbelop ved fratredelse eller lapende i den perioden der
konkurranseklausulen gjelder.

Hva som skal til for at et avtalt vederlag kan sies & vaere rimelig, ma avgjores konkret. Et sentralt
moment vil vere i hvor stor utstrekning konkurranseklausulen begrenser muligheten til & fa annet
arbeid. I Morten Langer, under medvirken af Yvonne Frederiksen “Konkurrence- og kundeklausuler”
3. utgave (2006) side 75 er det uttalt at hvis en konkurranseklausul skal gjelde i to ar og
ansettelsesforholdet ikke har veart helt kortvarig, “ma et vederlag pa 20-25% af lonnen nok betragtes
som rimeligt”.

Funksjonzrloven § 18 suppleres av samme lovs § 18 a, som gjelder for kundeklausuler.
Bestemmelsene er pa flere punkter like, jf punkt 3.4.1 nedenfor.

2.6.3 Sverige
2.6.3.1 Generelt
Den svenske avtaleloven § 38 svarer pd flere punkter til den norske avtaleloven § 38 forste ledd.

Nedenfor i1 punkt 2.6.3.2 vil det derfor bare bli pekt pa enkelte forskjeller mellom den svenske og den
norske bestemmelsen.
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Svenske konkurranseklausuler har ellers i stor utstrekning blitt vurdert i forhold til en tariffavtale som
ble inngétt i 1969 mellom pa den ene siden den svenske arbeidsgiverforeningen SAF (Svenska
Arbetsgivareforeningen, i dag Svenskt Nairingsliv) og pa den andre siden SiF (Svenska
industritjainstemannaforbundet, i dag Unionen), SALF (Sveriges Arbetsledareforbund, i dag Ledarna)
og CF (Civilingenjorsforbundet, 1 dag Sveriges Ingenjorer) angdende begrensning av
anvendelsesomradet for og innholdet i konkurranseklausuler i ansettelsesavtaler. Denne tariffavtalens
bestemmelser om konkurranseklausuler er gjennomgétt i punkt 2.6.3.3 nedenfor.

I utredningen “Hallfast arbetsrétt — for ett fordnderligt arbetsliv”’ (Ds 2002:56) foreslds innfert en ny
bestemmelse om konkurranseklausuler i den svenske loven om anstéllningsskydd. Dette forslaget, som
forelopig ikke er fulgt opp, redegjores det for i punkt 2.6.3.4.

Ved utarbeidelsen av punkt 2.6.3 om svensk rett vedrerende konkurranseklausuler har vi tatt
utgangspunkt i svenske lovtekster og felgende kilder:

- Alex Borch ”Lojalitetsplikt og konkurranseklausuler — Arbeidsnotat til Arbeidslivslov-
utvalget”

- Ds 2002:56 ”Hallfast arbetsritt — for ett fordnderligt arbetsliv”

- Svenskt Naringsliv v/Lars Gellner “Konkurrensklausuler i anstillningsforhéllanden”
(Nordisk Arbejdsgiverjuristmede 2006)

Videre er et utkast til punkt 2.6.3 (samt 3.4.2 og 4.4.2) gjennomgatt av Niklas Bruun, professor i
privatrett ved Universitetet i Helsinki. Hans kommentarer er hensyntatt i teksten nedenfor.

2.6.3.2 Den svenske avtaleloven § 38
Den svenske avtaleloven § 38 har felgende ordlyd:

“Har ndgon for att forebygga konkurrens betingat sig av annan att denne icke skall bedriva
verksamhet av visst slag eller icke taga anstdllning hos ndgon som bedrivar sadan verksamhet,
dr den som gjort utfistelsen icke bunden ddrav i den mdn utfistelsen stricker sig lingre dn vad
som kan anses skdligt.”

Som det fremgar inneholder den svenske avtaleloven § 38 bare ett ledd. Bestemmelsen inneholder ikke
serlige bestemmelser for underordnede arbeidstakere eller om bortfall ved oppher av arbeidsforholdet
som ikke kan bebreides arbeidstakeren. Opprinnelig var bestemmelsen utformet pd samme mate som
den norske avtaleloven § 38 forste ledd. I forbindelse med vedtakelsen av ny § 36 i den svenske
avtaleloven 1 1976, ble imidlertid ogsa § 38 endret og forkortet.

Ordlyden “verksamhet av visst slag” kunne tyde pd& at bestemmelsen bare omfatter

konkurranseklausuler og ikke kundeklausuler eller ikke-rekrutteringsklausuler. I praksis er imidlertid
bestemmelsen ogsé gitt anvendelse pé kundeklausuler, jf punkt 3.4.2 nedenfor.
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Formuleringen i den mdn” er ogsa i Sverige tolket slik at konkurranseklausulen bare blir ugyldig i
den utstrekning den gér lenger enn det som kan anses rimelig.

Etter den svenske bestemmelsen er konkurranseklausuler ikke bindende i den utstrekning forpliktelsen
“strécker sig ldngre dn vad som kan anses skdligt”. Bestemmelsen sier dermed etter sin ordlyd ikke
annet enn det som uansett ville fulgt av den alminnelige bestemmelsen om urimelige avtaler i
avtaleloven § 36.

Her nevnes likevel at den svenske Arbetsdomstolen ved anvendelsen av avtaleloven § 38 har lagt stor
vekt pa de mer detaljerte bestemmelsene om konkurranseklausuler som er inntatt i en tariffavtale som
ble inngétt i 1969. I Ds 2002:56 side 335 er denne praksisen sammenfattet slik:

"Utgangspunkten i Arbetsdomstolens praxis dr att konkurrensklausul som inte kan motiveras
av de syften som foljer av 1969 drs overenskommelse, och ddrmed ligger utanfor
overenskommelsens sakliga anvindningsomrade, inte anses bindande mellan parterna.”

Videre synes den svenske Arbetsdomstolen i AD 2005 nr 28 & ha lagt til grunn at det skal mer til for &
sette til side en konkurranseklausul som er inngétt i forbindelse med salg av en virksombhet.

I praksis blir det ofte avtalt et bestemt belop som skal betales i erstatning ved brudd pa en
konkurranseklausul. En slik avtalebestemmelse er i utgangspunktet bindende, men belapets storrelse
kan bli satt ned etter den svenske avtaleloven § 36.

2.6.3.3 Tariffavtalen fra 1969

Ved vurderingen av konkurranseklausulers gyldighet er det som nevnt ovenfor i Sverige lagt stor vekt
pa den tariffavtalen som ble inngatt i 1969. Arbeidsgivere og arbeidstakere som er bundet av denne
tariffavtalen, vil ikke kunne avtale konkurranseklausuler som er i strid med det som folger av
tariffavtalen. Den svenske Arbetsdomstolen har imidlertid ogsd pd omréader der tariffavtalen ikke
gjelder sett hen til tariffavtalens bestemmelser.

Tariffavtalen tok sikte pa & begrense bruken av konkurranseklausuler og angir derfor at bare visse
arbeidsgivere ber kunne avtale konkurranseklausuler. I den forbindelse er det i tariffavtalen uttalt
folgende:

“Konkurrensklausuler bor ifragasdttas blott hos sadana arbetsgivare, som dr beroende av
sjdlvstindig produkt- eller metodutveckling och som genom utvecklingsarbete av angivet slag
skaffar sig tillverkningshemligheter eller ddrmed jamforbart foretagsspecifikt kunnande, vars
yppande for konkurrenter skulle kunna medféra pdtagligt men. Lika med sadana arbetsgivare
skall anses foretag, som genom avtal forvirvat tillverkningshemligheter etc.”

I tariffavtalen er det ogsd tatt inn begrensninger for s& vidt gjelder hvilke arbeidstakere som kan
palegges konkurrensklausuler:
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”Konkurrensklausuler bor komma i fraga bara for arbetstagare, som under anstdllningen far
kdnnedom om tillverkningshemligheter eller ddirmed jamforbart kunnande och som genom
utbildning eller erfarenhet har mojlighet att gora bruk av denna kinnedom.”

I Ds 2002:56 side 335 er det gitt uttrykk for at arbeidstakeren mé ha fatt kunnskap om forhold som
arbeidsgiveren vil holde hemmelig. En arbeidstakers mer allmenne kunnskap om markeds- og
bransjeforhold som er ervervet gjennom ansettelsen, vil som regel ikke gi grunnlag for en
konkurranseklausul. Rettstilstanden er beskrevet slik 1 Ds 2002:56 side 425:

“Den traditionella utgdngspunkten dr att det dr foretagsspecifikt kunnande och information
som genererats innom foretagets egen produkt- och metodutveckling som kan skyddas genom
konkurrensklausulerna. Denna information ligger ndra affdrshemligheter. Ddiremot har det
professionella kunnandet hos arbetstagaren och utnyttiande av detta inte kunnat begrdnsas
genom konkurrensklausuler, inte heller kundkontakter och kundkdnnedom.”

For gvrig regulerer tariffavtalen i tillegg hvor langvarige konkurranseklausuler kan veaere:

“Den tid efter anstdllningens upphorande, under vilken den anstillde skall vara forhindrad att
befatta sig med verksamhet, vilken konkurrerar med arbetsgivaren (bindningstid), skall ej vara
ldngre dn den berdknade livslingden for arbetsgivarens skyddsvirda know-how eller ddrmed
jamforbara kunnande. Med hdnsyn till arbetstagarens intresse av att fritt kunna disponera over
sin arbetskraft bor dock bindningstiden i normalfallet ej overstiga 24 mdanader eller, om ovan
ndmnda livslingd dr kort, 12 mdanader.”

Utgangspunktet er her at det skal ses hen til hvor lenge arbeidsgiveren har behov for beskyttelse. Som
det vil fremgé skal konkurranseklausuler normalt ikke gjelde i mer enn to ar, og heyst i ett ar dersom
arbeidsgiverens behov for beskyttelse er kortvarig.

I et utkast til konkurranseklausul som er inntatt som vedlegg til tariffavtalen, er det foreslatt at
arbeidsgiveren skal dekke det tapet arbeidstakeren lider som folge av at vedkommende ikke fritt kan
tilby sine tjenester til andre. Tapet vil normalt tilsvare forskjellen mellom tidligere lonn og den lavere
lonnen fra ny arbeidsgiver Erstatningen skal imidlertid ikke overstige 60 % av lennen ved
ansettelsesforholdets oppher. Far arbeidstakeren ikke nytt arbeid, har vedkommende ikke noe krav pa
erstatning.

I utkastet er det ogsé foreslatt at en konkurranseklausul ikke kan gjores gjeldende nar det er
arbeidsgiveren som har sagt opp arbeidstakeren uten at dette er begrunnet i arbeidstakerens forhold
eller det er arbeidstakeren som sier opp som folge av arbeidsgivers kontraktsbrudd. Ved ansettelse av
personer under 27 ar som er nyutdannede, er det foreslatt at konkurranseklausulen ber utformes slik at
den bare far virkning dersom ansettelsesforholdet varer i mer enn seks maneder.

2.63.4 Forslaget til ny lovbestemmelse om konkurranseklausuler i Ds 2002:56

I vurderingen av gjeldende rettstilstand vedrerende konkurranseklausuler er det i Ds 2002:56 side 424-
429 papekt at rettstilstanden pé flere punkter er uklar. Dessuten er det vist til at tariffavtalen fra 1969
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fremstdr som foreldet, i tillegg til at den ikke gjelder direkte pa flere av de omrddene der
konkurranseklausuler benyttes i praksis. Videre er det vist til at bAde Danmark og Finland nylig har
innfert nye lovbestemmelser vedrerende konkurranseklausuler.

Pa denne bakgrunn er det i Ds 2002:56 foreslatt falgende bestemmelse tatt inn som § 37 i den svenske
loven om anstéllningsskydd:

"Da en arbetstagare enligt avtal med arbetsgivaren dtagit sig att efter anstdillningens
upphérande inte befatta sig med viss verksamhet (konkurrensklausul) gdller, utéver vad som
stadgas i 36 och 38 §§ lagen (1915:218) om avtal och andra rdttshandlingar pd
formégenhetsrdttens omrade, foljande.

En konkurrensklausul far aberopas av arbetsgivaren endast om
1) avtalet om konkurrensbegrinsningen dr skriftligt,
2) avtalet har ingatts av vigande skil,

3) det av avtalet framgdr att arbetstagaren erhdller sdrskild ekonomisk kompensation for
bindningstiden, och

4) anstdllningsforhdllandet upphor av annan orsak dn uppsdgning frdan arbetsgivarens sida,
om inte uppsdgningen har skett av personliga skdl och dr saklig grundad.

Bindningstiden enligt en konkurrensklausul far inte éverstiga tolv manader och ett normerat
skadestdandsbelopp vid avtalsbrott far uppgd till hogst sex genomsnittliga mdnadsloner for
arbetstagaren. Om det finns synnerliga skdl far dock avtal ingas om ldingre bindningstid eller
hogre normerat skadestdndsbelopp.”

I forslaget til § 37 slds det fast at konkurranseklausuler fortsatt skal reguleres av den svenske
avtaleloven §§ 36 og 38. Som begrunnelse for at det ogsd henvises til § 36, er angitt at
konkurranseklausuler i praksis ofte kombineres med en bestemmelse om betaling av et fastsatt belep
("vite”’) dersom klausulen overtres. Tilsidesettelse eller justering av slike belap mé eventuelt skje med
hjemmel 1 § 36.

Den foreslatte bestemmelsen er begrenset til & gjelde konkurranseklausuler som avtales i
arbeidsforhold. Annet ledd fastsetter fire vilkar som mé vere oppfylt for at slike klausuler skal kunne
gjores gjeldende.

Det vilkaret som i praksis sarlig vil kunne volde problemer, er kravet i annet ledd nr 2 om at det ma
foreligge vektige grunner (“vdgande skdl”). 1 Ds 2002:56 side 492 er det uttalt folgende om dette

vilkaret:

“Kravet pa vigande skdl skall i forsta hand bedémas utgdende fran arbetsgivarverksamhetens
behov. Det bor foreligga ett betydande och berdttigat arbetsgivarintresse for att klausulen
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overhuvudtaget skall komma i frdga. Da ett sddant intresse inte finns saknas forutsdttningar for
ett avtal. Ett betydande intresse konstitueras i praktiken av att arbetstagare har utbildning,
yrkeserfarenhet eller specialkunnande som dr foretagsspecifikt for arbetsgivarforetaget och
sdrskilt kdansligt i konkurrenshéinseende i forhdllande till andra foretag pd marknaden.
Meningen dr att den stora majoriteten lontagare inte heller i framtiden skall beroras av denna
typ av klausuler. Ddremot forefaller det ogorligt att a priori utesluta ndagra grupper helt och
hallet. Dd ett betydande och berdttigat interesse kunnat konstateras pd arbetsgivarsidan gors
en avvdgning i forhdllande till arbetstagarens stdllning och intressen. Likasd beaktas det
sambhdlleliga intresset av en fungerande konkurrens. Helhetsbedomningen av dessa faktorer
avgor om ett i lagen forutsatt viagande skdl for ingdende av avtal foreligger i varje enskilt fall.”

I tillegg til kravet om vektige grunner er det tre vilkdr som ma vaere oppfylt for at en
konkurranseklausul skal kunne gjores gjeldende. For det forste ma konkurranseklausulen vere
skriftlig. For det annet ma arbeidstakeren fa kompensasjon. For det tredje ma ansettelsesforholdet
opphere som folge av en oppsigelse fra arbeidstakerens side eller en oppsigelse fra arbeidsgiverens
side som er saklig begrunnet i arbeidstakerens forhold.

For sa vidt gjelder storrelsen pa en eventuell kompensasjon, er det ikke foreslatt noe minimumskrav
inntatt i lovteksten. Det er i kommentarene til bestemmelsen angitt at kompensasjonen i prinsippet kan
inngd som en del av den normale lennen, men at sarskilt kompensasjon ber betales 1 hele karenstiden.

For sa vidt gjelder kravet til hvordan ansettelsesforholdet skal opphere, er det i kommentarene sagt
klart at en arbeidsgiver som sier opp en arbeidstaker pa grunn av driftsinnskrenkninger, mister retten til
a gjore gjeldende en avtalt konkurranseklausul. Tilsvarende gjelder der arbeidstakeren sies opp eller
avskjediges pa grunn av egne forhold, men hvor det viser seg at det ikke var grunnlag for dette.
Dersom det er grunnlag for oppsigelse eller avskjed pa grunn av arbeidstakerens forhold vil imidlertid
en avtalt konkurranseklausul fortsatt kunne gjores gjeldende.

Det at arbeidstakeren selv sier opp sin stilling pavirker normalt ikke muligheten til & gjore gjeldende en
konkurranseklausul. I kommentarene til § 37 er det imidlertid uttalt at en konkurranseklausul ikke vil
kunne gjores gjeldende der arbeidstakeren sier opp pa grunn av arbeidsgiverens mislighold av sine
forpliktelser. Det er ikke ansett nedvendig a ta dette inn i selve lovteksten.

I forslaget til § 37 tredje ledd sies det at konkurranseklausuler ikke kan gjelde i mer enn tolv méneder.
I tredje ledd annet punktum er det likevel apnet for lengre bindingstid dersom det foreligger
“synnerliga skdl”. 1 kommentarene presiseres det imidlertid at lengre konkurranseklausuler bare vil
vaere aktuelle 1 “exceptionella fall”, for eksempel ved salg av virksomhet der selgeren forutsettes &
vaere ansatt i den virksomheten som selges.

For ovrig fastsetter § 37 tredje ledd at en normalerstatning ved brudd pa en konkurranseklausul i
utgangspunktet ikke kan settes hoyere enn et belop tilsvarende seks gjennomsnittlige manedslenner for
arbeidstakeren. Ogsé her kan det gjores unntak (det vil si avtales hgyere normalerstatning) dersom det

foreligger “synnerliga skdl”.

Det presiseres i kommentarene at § 37 skal kunne fravikes gjennom tariffavtale.
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Etter § 1 1 den svenske loven om anstéillningsskydd gjelder loven ikke for arbeidstakere som har
“foretagsledande eller ddrmed jdamforlig stdllning”. 1 kommentarene er det papekt at avtaleloven §§
36 og 38 vil gi tilstrekkelig beskyttelse for slike arbeidstakere. Det papekes imidlertid samtidig at den
nye § 37 ber hensyntas ved rimelighetsvurderingen etter bestemmelsene i avtaleloven.

2.64 Finland
2.6.4.1 Generelt

Den finske avtaleloven § 38 svarer pa flere punkter til den norske avtaleloven § 38 forste ledd.
Nedenfor i punkt 2.6.4.2 vil det derfor bare bli pekt pa enkelte forskjeller mellom den finske og den
norske bestemmelsen.

Med virkning fra 1. juni 2001 ble det innfort en ny arbeidsavtalelov i Finland. Lovens kapittel 3
regulerer arbeidstakerens plikter og inneholder blant annet en bestemmelse om konkurranseklausuler.
Denne bestemmelsen er det redegjort for i punkt 2.6.4.3 nedenfor.

Ved utarbeidelsen av punkt 2.6.4 om finsk rett vedrerende konkurranseklausuler har wvi tatt
utgangspunkt i finske lovtekster og felgende kilder:

- Alex Borch ”Lojalitetsplikt og konkurranseklausuler — Arbeidsnotat til Arbeidslivslov-
utvalget”

- Finlands Naringsliv ~ “Konkurrensklausuler i  anstdllningsforhdllande”  (Nordisk
Arbejdsgiverjuristmede 2006)

Videre er et utkast til punkt 2.6.4 (samt 3.4.3 og 4.4.3) gjennomgatt av Niklas Bruun, professor i
privatrett ved Universitetet i Helsinki. Hans kommentarer er hensyntatt i teksten nedenfor.

2.64.2 Den finske avtaleloven § 38
Den finske avtaleloven (228/1929 rittshandlingslagen) § 38 har folgende ordlyd:

“Avtal, genom vilket nagon till forebyggande eller begrinsande av konkurrens forbundit sig att
inte bedriva viss verksamhet eller verksamhet av visst slag eller att inte inga arbetsavtal med
ndgon som bedriver sddan verksamhet, binder inte den som gjort utfistelsen till den del den
oskdligt begrdnsar hans handlingsfrihet.”

Som det fremgar inneholder den finske avtaleloven § 38 bare ett ledd. Bestemmelsen inneholder med

andre ord ikke serlige bestemmelser for underordnede arbeidstakere eller om bortfall ved oppher av
arbeidsforholdet som ikke kan bebreides arbeidstakeren.
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Den finske avtaleloven § 38 var opprinnelig i stor utstrekning utformet pa4 samme mate som den norske
avtaleloven § 38 forste ledd. Etter en lovendring som tradte i kraft 1. januar 1983 er bestemmelsen
kortet ned og minner nd mye om den svenske avtaleloven § 38.

Formuleringen “viss verksamhet eller verksamhet av visst slag” innebarer at bestemmelsen bare
omfatter konkurranseklausuler og ikke kundeklausuler og ikke-rekrutteringsklausuler. Formuleringen
“til den del” er ogsé 1 Finland tolket slik at konkurranseklausulen bare blir ugyldig i den utstrekning
den gér lenger enn det som kan anses rimelig.

I praksis blir det ofte avtalt et bestemt belop som skal betales i erstatning ved brudd pa en
konkurranseklausul. En slik avtalebestemmelse er i utgangspunktet bindende, men belapets storrelse
kan bli satt ned etter den finske avtaleloven § 36.

2.6.4.3 Den finske arbeidsavtaleloven kapittel 3 § 5 — konkurranseklausuler

Ved lov av 26. januar 2001 nr. 55 ble det innfort en ny arbeidsavtalelov i Finland. Loven inneholder
blant annet en bestemmelse om konkurranseklausuler i kapittel 3 § 5, som har felgende ordlyd:

"Av synnerligen vigande skdl som har samband med arbetsgivarens verksamhet eller med
anstdllningsforhdllandet  dr det mojligt att  genom ettt avtal som ingds ndr
anstdllningsforhdllandet borjar eller medan den varar (konkurrensforbudsavtal) begrdinsa en
arbetstagares rdtt att i fraga om ett arbete som skall borja sedan anstdillningsforhallandet
upphort ingd ett arbetsavtal med en arbetsgivare som idkar verksamhet som konkurrerar med
den forst ndmnda arbetsgivaren samt begrdinsa arbetstagarens rdtt att for egen rikning idka
sadan verksamhet.

Vid bedémningen av om det finns synnerligen vigande skil till ett konkurrensforbudsavtal skall
bland annat beaktas arten av arbetsgivarens verksamhet och behovet av sadant skydd som
beror pa bevarande av affirs- eller yrkeshemligheter eller pa specialutbildning som
arbetsgivaren har ordnat for arbetstagaren samt arbetstagarens stdllning och uppgifter.

Ett konkurrensforbudsavtal far under hogst sex mdnader begrdnsa arbetstagarens rdtt att ingd
ett nytt arbetsavtal eller att utova ett yrke. Tidsbegrdnsningen far avtalas att gdlla hogst ett ar,
om det kan anses att arbetstagaren far en skdlig ersdttning for den bundenhet som
konkurrensforbudsavtalet orsakar honom eller henne. I konkurrensférbudsavtalet kan tas in en
bestdmmelse om avtalsvite som utdoms i stdllet for skadestand och som hégst far motsvara
arbetstagarens lon for de sex mdnader som ndrmast foregdr anstdillningsforhadllandets
upphorande.

Ett konkurrensforbudsavtal binder inte arbetstagaren, om anstdillningsforhdllandet har upphort
av skdl som beror pd arbetsgivaren. Det som ovan bestims om begrinsande av ett
konkurrensforbudsavtals = giltighetstid och om avtalsvitets maximibelopp gdller inte en
arbetstagare som pa basis av sina uppgifter och sin stdllning anses leda ett foretag, en
sammanslutning eller en stiftelse eller en sjdlvstindig del av sddana eller anses inneha en
sjdlvstindig stdillning som dr direkt jamforbar med en sadan ledande uppgift.
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Ett konkurrensforbudsavtal dr ogiltigt i den mdn det strider mot vad som bestims ovan. I 6vrigt
gdller om giltigheten och jdamkningen av ett sddant avtal bestimmelserna i lagen om
rdttshandlingar pa formogenhetsrdttens omrdde (228/1929, réittshandlingslagen). ”

Den finske arbeidsavtaleloven tradte i kraft 1. juni 2001 og gjelder for alle ansettelsesforhold med
unntak av ansettelsesforhold i det offentlige. Av forarbeidene (RP 157/2000) fremgar det at kapittel 3 §
5 delvis tilsvarer § 16 a i den tidligere finske arbeidsavtaleloven. Den nye lovbestemmelsen gjelder
imidlertid ogsa for konkurranseklausuler avtalt for ikrafttredelsen.

Av femte ledd fremgar det at en konkurranseklausul er ugyldig i den utstrekning den strider mot de
kravene som stilles i bestemmelsen. Forste til fjerde ledd inneholder tre begrensninger som
gjennomgas nedenfor.

Krav om vektige grunner

Av kapittel 3 § 5 forste ledd fremgar det at en konkurranseklausul bare kan avtales dersom det
foreligger vektige grunner ( "vdgande skdl”). Dette er samme formulering som er benyttet i
forslaget til ny bestemmelse i den svenske loven om anstéllningsskydd § 37. Foreligger ikke
tilstrekkelig gode grunner for en konkurranseklausul, vil klausulen i sin helhet vaere ugyldig.
Grunnene ma foreligge ogsa nir konkurranseklausulen gjores gjeldende.

Det er presisert i forste ledd at de vektige grunnene skal veare tilknyttet arbeidsgiverens
virksomhet eller ansettelsesforholdet. I annet ledd er det angitt hva det skal legges vekt pa ved
vurderingen av om det foreligger vektige grunner. Det skal i den forbindelse blant annet ses
hen til arten av arbeidsgiverens virksomhet, behovet for beskyttelse av
forretningshemmeligheter, spesialutdanning som arbeidsgiver har betalt for og arbeidstakerens
stilling og oppgaver. I RF 157/2000 er det blant uttalt folgende om denne bestemmelsen:

“Bedomningen skall goras fran fall till fall och i allmdnhet skall tilldtelse till att ett
avtal ingds anses vara grundat om arbetstagarens arbetsuppgifter dr forknippade med
sddan verksamhet som hdnfor sig till produktutveckling, forskning eller annan
motsvarande verksamhet och arbetsgivaren forfogar over sadana kunskaper och sadant
kunnande som konkurrenterna i allmdnhet inte har tillgang till. Arbetsgivaren skall da
ena sidan ha ett grundat behov att forhindra att viktiga uppgifter och kunskaper
overfors till en konkurrerande verksamhet och d andra sidan ta hdnsyn till
arbetstagarens mojligheter att fa sin utkomst genom arbete som motsvarar hans eller
hennes yrkesskicklighet samt arbetstagarens rdtt att fritt vilja sin arbetsplats. Avsikten
dr att ingdendet av avtal skall vara mer tilldatet i samband med sddana arbetsuppgifter
dir de viktigaste faktorerna i produktionsverksamheten bestir av snabb
kunskapsutveckling och teknisk utveckling.”

For ovrig er det presisert at en interesse i1 & bevare kundekretsen kan utgjere en vektig grunn for
en konkurranseklausul.
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Tidsbegrensning

Kapittel 3 § 5 tredje ledd fastsetter hvor lenge konkurranseklausuler kan gjelde. I
utgangspunktet kan slike klausuler bare begrense en arbeidstakers rett til 4 inngd ny
arbeidsavtale eller drive annen virksomhet i seks maneder. Dersom arbeidstakeren har krav pé
rimelig kompensasjon (“skdlig ersdttning”) for konkurranseklausulen, kan den imidlertid
gjores gjeldende i inntil ett &r.

Bestemmelsen oppstiller med andre ord ikke noe krav om kompensasjon for at en
konkurranseklausul skal vare gyldig. Klausulen vil imidlertid kunne vare lenger dersom
arbeidstakeren far rimelig kompensasjon.

Av § 5 fjerde ledd folger det imidlertid at tidsbegrensningene i tredje ledd ikke gjelder for
konkurranseklausuler som er avtalt med arbeidstakere som pa grunnlag av sin stilling og sine
arbeidsoppgaver ma anses for & lede virksomheten eller ha en tilsvarende selvstendig stilling.
Bakgrunnen for dette unntaket er at ledende ansatte kan ha si viktig informasjon at en
konkurranseklausul pé seks eller tolv maneder ikke vil vere tilstrekkelig.

Opphersmate
Av kapittel 3 § 5 fjerde ledd felger det at en konkurranseklausul ikke er bindende for

arbeidstakeren dersom arbeidsforholdet er opphert pa grunn av arbeidsgivers forhold. Av RF
157/2000 fremgar det at konkurranseklausuler bortfaller i alle tilfeller der en arbeidstaker sies
opp uten at dette er begrunnet i forhold knyttet til arbeidstakeren. Tilsvarende gjelder der det er
arbeidstakeren som sier opp pa grunn av at arbeidsgiveren har misligholdt arbeidsavtalen.

I kapittel 3 § 5 femte ledd annet punktum er det presisert at konkurranseklausuler ogsé kan settes til
side eller lempes i medhold av den finske avtalelovens regler. I praksis er det sjelden at en
konkurranseklausul som er avtalt i et ansettelsesforhold og som stir seg etter arbeidsavtaleloven
kapittel 3 § 5, blir satt til side i medhold av avtaleloven § 38. Dette kan imidlertid vare aktuelt for
konkurranseklausuler avtalt med ledende ansatte, hvor tidsbegrensningene i kapittel 3 § 5 tredje ledd
ikke kommer til anvendelse.

For gvrig slar kapittel 3 § 5 tredje ledd fast at en normalerstatning ved brudd pa en konkurranseklausul
i utgangspunktet ikke kan settes heyere enn et belop tilsvarende de seks siste manedslennene for
arbeidstakeren. Denne begrensningen gjelder ikke for ledende ansatte, men en avtale om heyere
normalerstatning vil eventuelt kunne settes til side i medhold av den finske avtaleloven § 36.

2.6.5 Enkelte andre europeiske land

Gjennom det internasjonale arbeidsrettsnettverket Ius Laboris har vi mottatt opplysninger om
reguleringen av konkurranseklausuler i enkelte andre europeiske land.

I Tyskland reguleres konkurranseklausuler av handelsloven § 74 forste ledd. Konkurranseklausuler er
ugyldige i den utstrekning de urimelig begrenser arbeidstakerens karrieremuligheter eller gar lenger
enn nedvendig for & ivareta arbeidsgiverens kommersielle interesser. Konkurranseklausuler ma avtales
skriftlig og maksimal lengde er to ar. Videre ma arbeidstakeren gis en kompensasjon i

Advokatfirmaet Hjort DA 29. september 2008 51



karanteneperioden som minst tilsvarer 50 % av de ytelser arbeidstakeren ved ansettelsesforholdets
oppher.

I Frankrike gjelder det ogsé et krav om at konkurranseklausuler ma avtales skriftlig. De ma videre ikke
vaere tidsubegrensede, men det er ikke angitt hvor lenge de kan gjelde. Arbeidstakeren ma dessuten
gjennom ansettelsen ha fatt serlig kunnskap om arbeidsgivers virksomhet. I tillegg mé arbeidstakeren
gis en kompensasjon for konkurransebegrensningen, men det er ikke lovfestet noe minimum.

Blant land 1 Ost-Europa er det betydelige variasjoner nér det gjelder reguleringen av
konkurranseklausuler. I Russland og Slovakia er det ikke adgang til & bruke konkurranseklausuler. I
andre land gjelder det en maksimumsgrense for hvor lenge slike klausuler kan gjelde, som varierer fra
ett r (Tjekkia) via to ar (Latvia og Romania) til tre ar (Ungarn). Mange land krever at arbeidstakeren
mottar en eller annen form for kompensasjon, men kravene til storrelsen pd denne varierer. For ovrig
nevnes at det 1 Tsjekkia forst er adgang til & avtale konkurranseklausuler etter utlepet av provetiden.

2.7 Behov for ny regulering — rettspolitisk analyse
2.7.1 Er det behov for ny regulering?
2.7.1.1 Overblikk — et nordisk perspektiv

Konkurranseklausuler etter norsk rett reguleres av avtaleloven § 38. Avtaleloven tradte i1 kraft 1 1918,
det vil si for snart 100 ar siden. Bestemmelsen er senere endret én gang, i 1983, men i den forbindelse
ble det ikke foretatt noen vurdering av behovet for ny regulering.

Utgangspunktet 1 norsk rett er at etter utlopet av oppsigelsestiden oppherer arbeidstakerens
lojalitetsplikt mot arbeidsgiveren med den konsekvens at arbeidstaker i prinsippet fritt kan etablere
eller ta ansettelse i konkurrerende virksomhet. Denne friheten kan begrenses gjennom avtale mellom
arbeidstakeren og arbeidsgiveren. Innholdet i denne typen avtaler varierer bade med hensyn til
varighet, geografisk nedslagsfelt, hvilke handlinger som arbeidstakeren har avtalt begrensninger i
forhold til, eventuell kompensasjon til arbeidstakeren for at denne ikke fritt kan tilby sine tjenester og
starrelse pa denne, erstatningsplikt for arbeidstakeren ved overtredelse av avtalte begrensninger osv.

Avtaleloven § 38 har i norsk og nordisk rett fastlagt begrensninger for avtalefriheten mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker. I dansk rett er det i tillegg innfort spesifikke begrensninger i friheten til &
inngd avtaler om konkurranseklausuler gjennom vedtakelsen av den danske funksjonarloven § 18
sommeren 1999, jf punkt 2.6.2.3 ovenfor. Finland innferte ytterligere begrensninger gjennom den nye
arbeidsavtaleloven av juni 2001, jf lovens kapitel 3 § 5, jf punkt 2.6.4.3 ovenfor. I Sverige har et
lovutvalg avgitt en utredning hvor blant annet forslag til ny bestemmelse om konkurranseklausuler er
utformet, jf utkast til ny § 37 i lov om anstéllningskydd i DS 2002:56, jf punkt 2.6.3.4 ovenfor.

Avtaleloven § 38 i Danmark, Finland, Sverige og Norge gir etter sin ordlyd liten veiledning i forhold

til gyldigheten av de ulike elementene i en konkurranseklausulsavtale. Felles for den danske
funksjonaerloven § 18, den finske arbeidsavtaleloven kapittel 3 § 5 og det svenske forslaget til ny § 37
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i loven om anstillningskydd er at sentrale elementer i en konkurranseklausul reguleres direkte i
lovteksten.

Den danske funksjonarloven § 18 gjelder for personer som er ansatt i en tjenestestilling. Handverkere
og produksjonsmedarbeidere faller utenfor, det samme gjor virksomhetens overste leder. Et av
grunnvilkérene for & kunne gjore gjeldende en konkurranseklausul er at stillingen er “scerlig betroet”,
alternativt at det foreligger en avtale med arbeidsgiveren om utnyttelse av en oppfinnelse gjort av
funksjonaeren. Andre krav for at en konkurranseklausul skal vaere gyldig, er at funksjonaren skal motta
en kompensasjon, minimum tilsvarende 50 % av lennen pa fratredelsestidspunktet pr méned klausulen
loper, og at konkurranseklausulen og godtgjerelsen fremgér av den skriftlige avtalen.

Det svenske lovforslaget legger blant annet til grunn at det er en gyldighetsbetingelse at avtalen er
skriftlig, at det ma foreligge “vigande skdl”, at avtalen har en bestemmelse som regulerer
kompensasjon for konkurranseklausulen, og at varigheten ikke overstiger 12 maneder. Endelig foreslas
det at normalerstatninger for brudd pa en konkurranseklausul ikke kan settes heyere enn et belep
tilsvarende seks gjennomsnittlige ménedslenner for arbeidstakeren. Hvis det foreligger “synnerliga
skdl”, kan bade varigheten pa 12 méneder og normalerstatningen pé seks manedslenner fravikes.

Etter den finske arbeidsavtaleloven kapittel 3 § 5 er en konkurranseklausul bare gyldig dersom det
foreligger “symnerligen vigande skdl”. Utgangspunktet for varigheten er inntil seks maneder,
alternativt inntil 12 maneder, forutsatt at arbeidstakeren har krav pd “skdlig ersdttning”. Erstatning for
brudd pa en konkurranseklausul kan ikke settes hayere enn et belep tilsvarende seks ménedslenner.
Begrensningen i varigheten av en konkurranseklausul og maksimal erstatning pd seks maneder for
brudd pd konkurranseklausulen gjelder ikke for de som leder virksomheten eller har tilsvarende
selvstendig stilling.

Forutberegneligheten for arbeidstakere i Norge er klart svakere enn for arbeidstakere i Danmark og
Finland hvor spesifikke lovbestemmelser setter rammen for de sentrale elementer som gyldig kan
avtales i en konkurranseklausul. I svensk rett har arbeidsrettens domstoler lagt til grunn innholdet i
tariffavtalen fra 1969 ogsé utenfor tariffavtalens nedslagsfelt. Under henvisning til denne rettspraksis
er det dekning for a trekke den konklusjon at forutberegneligheten for de fleste arbeidstakere ogsa er
bedre 1 Sverige enn i Norge.

2.7.1.2 Vurdering av gjeldende regulering

I dag reguleres speorsmélet om i hvilken utstrekning en konkurranseklausul kan gjeres gjeldende
hovedsakelig av avtaleloven § 38. Bestemmelsen er pé en rekke punkter uklar.

Hovedbestemmelsen i § 38 forste ledd benytter formuleringer som er skjennsmessige. Avgjerende for
gyldigheten etter § 38 forste ledd er sdledes om det foreligger en “urimelig” innskrenkning i adgangen
til erverv eller om en klausul gar “lenger end pakreevet for at verne mot konkurranse”. 1 praksis vil
det veere vanskelig & vite om og eventuelt i hvilken utstrekning disse vilkarene er oppfylt. Denne
usikkerheten er en ulempe for bade arbeidsgivere og arbeidstakere. Arbeidsgivere vil ikke pa forhdnd
kunne veare sikre pd hvilke handlinger de er beskyttet mot gjennom en konkurranseklausul, samtidig
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som arbeidstakere ikke vil vite hvilke nye stillinger de vil kunne takke ja til, og nir de eventuelt kan
tiltre, uten a krenke en avtalt konkurranseklausul.

I tillegg til det generelle spersmalet om konkurranseklausulers gyldighet, reiser slike klausuler en
rekke praktiske spersmal som verken er lost i avtaleloven § 38 eller gjennom rettspraksis.

Et vavklart spersmal er nir en arbeidsgiver ma betale et vederlag for at konkurranseklausulen skal
kunne gjores gjeldende. Rt 2001 side 301 er et eksempel pa en konkurranseklausul som ble
opprettholdt i to ar uten at det ble betalt vederlag. I andre avgjerelser er imidlertid det forhold at
arbeidstakeren ikke hadde krav pa noen kompensasjon brukt som et argument for a sette til side eller
begrense en konkurranseklausul. En problemstilling som kan oppstd i forlengelsen av dette er om
vederlag som faktisk betales av arbeidsgiveren skal regnes som lonn i forhold til arbeidsmiljeloven §
14-15 annet ledd om forbud mot trekk i lonn.

Et annet uavklart spersmal er i hvilken utstrekning en arbeidsgiver ensidig kan frafalle en
konkurranseklausul og i sa fall pa hvilke betingelser. Hvis det til en konkurranseklausul er knyttet en
bestemmelse om betaling av vederlag til arbeidstakeren, vil arbeidstakeren kunne hevde at dette
vederlaget ma betales selv om den tidligere arbeidsgiveren er kommet til at det ikke lenger er et behov
for & gjere klausulen gjeldende. Hvis arbeidsgiveren forst frafaller konkurranseklausulen etter at
arbeidstakeren har fatt ny stilling og hvor vedkommende har hensyntatt klausulen i valg av ny
arbeidsgiver, kan det argumenteres for at vederlaget ma betales. Hvis derimot arbeidsgiveren frafaller
konkurranseklausulen mens arbeidstakeren stdr i uoppsagt stilling, kan det argumenteres for at
arbeidsgiveren ikke mé betale det avtalte vederlag.

Et tredje vavklart spersmal er om en arbeidsgiver kan slutte & betale et avtalt vederlag, men samtidig
fastholde konkurranseklausulen nir en tidligere arbeidstaker bryter konkurranseklausulen. Den
tidligere arbeidstakeren vil her kunne hevde at handhevelse av konkurranseklausulen forutsetter
betaling. Arbeidsgiveren vil derimot kunne hevde at det er urimelig & matte fortsette a betale
kompensasjon for & opprettholde klausulen nér den samtidig ikke blir overholdt.

2.7.1.3 Hvilke hensyn gjor seg gjeldende?

Avveiningen av hvilke elementer 1 en konkurranseklausul som gyldig kan avtales mellom arbeidsgiver
og arbeidstaker, mé pa den ene siden ta utgangspunkt i virksomhetens behov for beskyttelse, og pa den
andre siden arbeidstakerens enske om fritt & kunne utnytte sin arbeidskraft, herunder utdannelse og
erfaring. I et samfunnsekonomisk perspektiv er det uheldig med konkurranseklausuler fordi disse
begrenser yrkesaktive personers valgmuligheter til & ta arbeid. Serlig kan dette vaere negativt innen
bransjer hvor det er mangel pé arbeidskraft. De fleste arbeidstakere som skifter jobb fortsetter i samme
bransje. Gjennomgangen av norsk rettspraksis viser at domstolene i liten grad foretar avtalesensur nar
det gjelder nedslagsfeltet for en konkurranseklausul. Flere av de klausuler som er prevet av
domstolene gjelder eksempelvis forbud mot 4 ta stilling i en viss periode i hele bransjer. Rettspraksisen
skiller ogsa i liten grad mellom klausuler som beskytter virksomhetsrelatert kunnskap og know-how
som er utviklet i virksomheten og bedriftshemmeligheter pa den ene siden, og pa den andre siden mer
allmenn kunnskap om markeder og bransjer som erverves gjennom utdannelse og arbeid.
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Bedriftshemmeligheter er allerede beskyttet gjennom markedsferingsloven av 16. juni 1972 § 7 ferste
ledd.

“"Den som har fdtt kunnskap om eller rddighet over en bedriftshemmelighet i anledning av et
tieneste-, tillitsverv- eller forretningsforhold, ma ikke rettsstridig utnytte hemmeligheten i
neeringsvirksomhet.”

Straffeloven § 405 a straffer den som pé urimelig méate skaffer seg kunnskap om eller radighet over en
bedriftshemmelighet, som ved forkastelige metoder, spionasje etc. Straffeloven § 294 nr 2 og 3 setter
straff for misbruk av bedriftshemmeligheter som noen er betrodd som ansatt eller i forbindelse med et

oppdrag.

Grensen mellom en bedriftshemmelighet og nedad mot allmennviten kan vere vanskelig a trekke. I
overgangen ligger begrepet know-how. I Rt 1964 s. 238 ble det sitert fra en sakkyndig utredning der
know-how-begrepet ble beskrevet slik:

"Med ’know-how’ forsties vanligvis den samling av tekniske detaljer, kunnskaper og
erfaringer som samlet kan veere avgjorende for en bedrifts konkurranseevne, men som hver for
seg kan synes ubetydelige. Begrepet dekker sdledes hovedsakelig omrddet mellom
bedriftshemmeligheter og almen teknisk viten. Det kan ogsda overlappe disse omrddene og
seerlig da det siste. Inneholder ’know-how’ en bedriftshemmelighet ma den behandles som
sddan, men ellers ikke. - Selv om ’know-how’ ikke omfatter en bedrifishemmelighet vil den sum
av viten og erfaring som den representerer og som ofte ligger bak en sammensetning, metode
eller prosess som regel veere sd verdifull for en bedrift at den naturlig vil forsoke d bevare
disse opplysningene for seg selv. Viten og erfaring erverves ofte gjennom omfattende og
kostbare litteraturundersokelser, eksperimenter og forsok i stor skala. Selv om alle
komponenter i en sammensetning, alle ledd i en prosess etc. i og for seg kan finnes beskrevet i
den tekniske litteratur, er bare det a vite hva man skal velge i dagens mylder av rastoffer,
hvilke innbyrdes rdstoffkvanta en skal benytte, hvilken metode blant flere en skal velge,
hvordan en maskin skal kjores for a gi beste resultat osv., sa verdifullt at en bedrift onsker a
beskytte seg mot at disse opplysninger kommer til konkurrentenes kjennskap.”

I Torvald C. Lochen og Amund Grimstad ”"Markedsferingsloven. Kommentarutgave” 7. utgave (2003)
side 145 er det uttalt folgende om grensen mellom allmenn kunnskap og erfaring og
bedriftshemmeligheter:

”1.2 De erfaringer av allmenn, fagmessig art som en ansatt samler seg gjennom sitt arbeid, er
ikke bedrifishemmeligheter. Det er scerlig to krav som ma stilles til bedriftshemmeligheter for
at de skal veere beskyttelsesverdige, nemlig at de fyller visse kvalitative krav, og at de
behandles som hemmelige.

Ndr det gjelder det forste krav, md en bedriftshemmelighet forutsettes a veere spesifikk i

relasjon til vedkommende bedrift og av betydning for dens virksomhet. Vanligvis vil den veere
utviklet for eller ved bedriften og ikke veere kjent tidligere. Men dette utelukker ikke at man
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gjenoppdager glemte metoder, og heller ikke at to bedrifter uavhengig av hverandre kan utvikle
de samme losninger eller finne frem til like data.

Det annet krav som ma stilles, er at den spesielle viten ogsda md behandles som en
bedriftshemmelighet. Det vil kunne vere markert med instrukser og oppslag,
taushetserkleeringer og adgangsbegrensning og lignende eller vernet gjennom fysiske tiltak
som inneldsing, stempling av tegninger og beskrivelser.”

At en virksomhet har et legitimt behov for & beskytte seg mot tidligere ansattes bruk av
bedriftshemmeligheter og egenutviklet know-how, krever ingen serlig begrunnelse. Ganske
annerledes stiller det seg med allmenn kunnskap og erfaring.

En sammenligning av handhevelsen fra norske domstolenes side av hva som aksepteres som gyldige
elementer i en konkurranseklausul pa den ene siden og lovgivning som regulerer konkurranseklausuler
1 de ogvrige nordiske landene pa den annen side, viser at Norge er det landet som i1 sum aksepterer de
mest omfattende begrensningene til skade for arbeidstakerne.

2.7.2 Hvilke begrensninger ber gjelde i1 adgangen til & avtale & gjore gjeldende
konkurranseklausuler?

2.7.2.1 Arbeidstakerens stilling

Et sentralt spersmal er om det ber skilles mellom ulike arbeidstakere nar det gjelder adgangen til &
avtale konkurranseklausuler. I den danske funksjonzrloven § 18 forste ledd annet punktum er det
fastsatt at konkurranseklausuler bare kan avtales med arbeidstakere som har “en sceerlig betroet
stilling”. Tilsvarende direkte avgrensning knyttet til stillingens art finner vi ikke i finsk rett og heller
ikke 1 det svenske lovforslaget. Finsk rett og det svenske lovforslaget har dog begge lagt inn en terskel
om at det ma foreligge vektige grunner for at konkurranseklausuler skal kunne gjores gjeldende. En
vektig grunn vil nettopp kunne vaere at arbeidstakeren har en serlig betrodd stilling i virksomheten. Vi
kommer tilbake til dette momentet i punkt 2.7.2.2.

Var vurdering er at det ikke ber stilles som et krav for & kunne inngd gyldige avtaler om
konkurranseklausuler, at arbeidstakeren har en serlig betrodd stilling. Begrunnelsen er at bedriften kan
ha behov for en konkurranseklausul ogsé for ansatte som ikke faller inn under kategorien serlig
betrodd stilling. Dernest vil det vare vanskelig & avgjere hvilke stillingskategorier som vil omfattes av
en slik bestemmelse. Disse innvendingene gjor seg ogsd gjeldende i forhold til andre mulige
avgrensningskriterier, som for eksempel ledende stilling, uavhengig stilling eller overordnet stilling.

Etter avtaleloven § 38 annet ledd er konkurranseklausuler avtalt med visse underordnede ansatte i
utgangspunktet ugyldige. Denne bestemmelsen har hatt svert begrenset betydning i praksis, se
gjennomgangen av rettspraksis i vedlegg 2 til utredningen. Vi finner heller ikke tilsvarende
bestemmelser i dansk, svensk eller finsk rett. Var vurdering er at det ikke er grunn til & opprettholde en
serlig ugyldighetsbestemmelse for underordnede stillinger.
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2.72.2 Krav om serlige grunner for bruk av konkurranseklausuler

En konkurranseklausul begrenser arbeidstakerens muligheter til fritt & bruke sin utdannelse og erfaring.
Fra samfunnets side er det negativt at ressurser ikke kan utnyttes mest mulig effektivt. Hensynet til den
frie konkurransen underbygger dette.

I punkt 1.3 og 2.7.1.3 er de grunnleggende hensyn som gjer seg gjeldende behandlet. Disse hensynene
tilsier at det mé foreligge serlige grunner for at en konkurranseklausul skal vare bindende mellom
partene, med andre ord at normalsituasjonen ber vere at avtaler om konkurranseklausuler ikke er
gyldige. Dersom det ikke innferes et slikt kriterium, vil utgangspunktet vere at konkurranseklausuler
som ikke overstiger ett ar og hvor arbeidstakeren har krav pa vederlag vil vaere gyldige.

Béde den finske arbeidsavtaleloven og det svenske utkastet til ny lovbestemmelse stiller opp en
betingelse om “vigande skdil” for at en konkurranseklausul skal vere gyldig. I den danske
funksjonarloven er konkurranseklausulers gyldighet blant annet betinget av at arbeidstakeren har en
“scerlig betroet stilling”. Var vurdering er at ulike elementer ma inngé i en helhetsvurdering av om
kravet til sarlige grunner er oppfylt. Stillingens art, hvilke interesser som begrunner
konkurranseklausulen, herunder om begrunnelsen refererer seg til bedriftshemmeligheter, bedriftens
egenutviklede know-how eller bekostet spesialutdannelse for arbeidstakeren ber siledes innga i
helhetsvurderingen.

En konkurranseklausul som omfatter bedriftshemmeligheter og know-how vil utvilsomt i
utgangspunktet vaere gyldig, mens det er liten grunn til & akseptere en klausul som er begrunnet i at en
arbeidstaker ikke fritt skal kunne utnytte alminnelig kunnskap om og erfaring fra en bransje. Et
kunderegister som er allment tilgjengelig kan heller ikke legitimere en konkurranseklausul. Flere av de
rettsavgjorelsene som er inntatt i vedlegg til utredningen gjelder saksforhold der de avtalte
konkurranseklausulene var til hinder for a ta ansettelse innen en bransje. Vi legger til grunn at denne
type klausuler som utgangspunkt ikke vil tilfredsstille kravet til seerlige grunner.

En innfering av et krav om serlige grunner vil innebare at friheten til & benytte karanteneklausuler
strammes inn. Dette ma medfere at hvis det foreligger en situasjon der en konkurranseklausul ville ha
blitt satt til side etter avtaleloven § 38 forste ledd, s& vil den klare hovedregelen vare at det ikke
foreligger sarlige grunner. Dermed vil rettspraksis der konkurranseklausuler er blitt satt til side i
medhold av avtaleloven § 38 forste ledd fortsatt vare relevant. Det forhold at en konkurranseklausul
ikke urimelig innskrenker adgangen til erverv eller ikke gar lenger enn pékrevet for a verne mot
konkurranse, vil imidlertid ikke uten videre bety at det foreligger saerlige grunner.

2.7.23 Vederlag

Et sentralt spersmdl er om det md stilles krav om vederlag til arbeidstakeren for at en
konkurranseklausul skal kunne gjores gjeldende.

Gjennomgangen av rettspraksis viser at i de saker som har vert oppe til vurdering i domstolene, er det
bare fa eksempler pa at det er avtalt saerlig vederlag. Dette behover ikke nedvendigvis bety at det
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vanlige 1 Norge er at det ikke betales vederlag. Det kan meget vel vare slik at de avtaler hvor det er
avtalt vederlag i mindre grad bringes inn til domstolene for avgjerelse.

Den danske funksjonzrloven § 18 og det svenske forslaget til nye regler bygger pd at det er en
betingelse at det betales vederlag for at en konkurranseklausul skal vare gyldig. I Finland er
utgangspunktet at det ikke stilles krav om vederlag i klausulen hvis varigheten er begrenset inntil seks
maneder. En konkurranseklausul kan gjeres gjeldende inntil ett &r dersom arbeidstakeren far en rimelig
kompensasjon.

Et krav om vederlag vil som oftest innebere at arbeidsgiveren pa en helt annen og grundig maéte
vurderer om det er behov for en konkurranseklausul. Dagens rettstilstand gir arbeidsgiveren en meget
begrenset oppfordring til & vurdere om det virkelig foreligger et behov for innfering av
konkurranseklausul i en ansettelsesavtale. Bdde hensynet til en reell proving av behovet for en
konkurranseklausul og hensynet til arbeidstakeren som far begrenset sin mulighet til fritt 4 velge ny
arbeidsgiver, tilsier at det innferes et krav om vederlag.

Naér det gjelder vederlagets storrelse presiserer funksjonarloven § 18 at vederlaget ma utgjere minst 50
% av lennen pa fratredelsestidspunktet. I det svenske forslaget er det ikke stilt noe minimumskrav til
vederlaget, mens den finske bestemmelsen stiller krav om “skdlig ersdtning” dersom
konkurranseklausulen skal vare gyldig mer enn seks méneder begrenset oppad til 12 maneder.

I standardregler vedrerende konkurranseforbud avtalt mellom Neringslivets Hovedorganisasjon og
Tekna (vedlegg 3 til utredningen) heter det i IV punkt 3:

“Sd lenge konkurranseforbudet varer, skal Bedriften gi den ansatte en godtgjorelse som stdr i
rimelig forhold til forbudets omfang og varighet og den hindring det skaper for hans adgang til
ervery.

Merknader:
Godtgjorelsen bor normalt ikke settes lavere enn til halvdelen av den ansattes avlonning ved
fratredelsen, dvs. den faste lonn med tillegg av eventuelle fordeler av okonomisk karakter.”

Vederlaget ber ligge pa et visst niva for at arbeidsgiveren skal 4 nedvendig insitament til & foreta en
kritisk analyse av behovet for en konkurranseklausul. Den begrensning i valgmuligheten som en
konkurranseklausul representerer for en arbeidstaker tilsier ogsd en betaling pa et visst niva. Ut fra en
totalvurdering er vér konklusjon at vederlaget minst ber utgjere 50 % av arbeidstakerens
arbeidsinntekt pa fratredelsestidspunktet. Dette vil ogsé vare i trad med den regel som er lagt til grunn
i de ovenfor gjengitte standardregler.

En innforing av krav pé vederlag tilsier at det samtidig klargjeres i hvilken utstrekning arbeidstakerens
eventuelle andre arbeidsinntekter skal komme til fradrag i vederlaget. Vart utgangspunkt er at det vil
virke urimelig om en arbeidstaker som pa grunn av en konkurranseklausul ma akseptere et arbeid som
innebarer en nedgang i arbeidsinntekten, samtidig md akseptere at den arbeidsinntekt vedkommende
greier & skaffe seg, kommer til fradrag krone for krone.
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Den danske funksjonaerloven § 18 tredje ledd legger til grunn at det bare gjores fradrag for inntekter
fra annet passende arbeid. Bakgrunnen for bestemmelsen er at hvis konkurranseklausulen tvinger
arbeidstakeren over i1 en helt annen form for arbeid, ber en eventuell inntekt ikke redusere det
vederlaget som skal veere en kompensasjon for den ulempen konkurranseklausulen medferer. Ulempen

ved bestemmelsen er at det kan veare vanskelig i forkant & avgjere hva som ma sies & vere passende
arbeid.

Et annet forhold som gjer det vanskelig & utarbeide en regel som er enkel & anvende, er at storrelsen pa
det avtalte vederlaget arbeidstakeren har krav pa fra sin tidligere arbeidsgiver, vil kunne variere i
betydelig grad. Hvis avtalen legger til grunn at arbeidstakeren har krav pa 100 % kompensasjon sett i
forhold til tidligere arbeidsinntekt, fremstér en fradragsrett som rimeligere enn om arbeidstakeren bare
har krav pa en kompensasjon pa 50 % av tidligere arbeidsinntekt.

Ut fra en totalvurdering legger vi til grunn at tidligere arbeidsgiver ber kunne kreve fradrag i
vederlaget dersom summen av vederlaget og nye arbeidsinntekter overstiger den arbeidsinntekten
arbeidstakeren tidligere hadde. Fradraget foreslds begrenset til halvparten av det overskytende belap,
slik at arbeidstakeren opprettholder en viss kompensasjon selv om vedkommende skulle klare & skaffe
seg nye arbeidsinntekter som tilsvarer eller overstiger de arbeidsinntekter vedkommende tidligere
hadde. Resultatet av en slik regel vil vere at arbeidsgiveren ogsé far en fordel, ved at denne betaler et
lavere vederlag enn det som i utgangspunktet var avtalt mellom partene.

For 4 sikre at det blir gjort fradrag som angitt ovenfor, ber det innferes en bestemmelse som palegger
en arbeidstaker som er underlagt en konkurranseklausul, & informere den tidligere arbeidsgiveren om
eventuelle arbeidsinntekter arbeidstakeren har i karensperioden. Med arbeidsinntekt menes bade lonn
og arbeidsinntekter fra egen virksomhet, men ikke andre inntekter.

For evrig vises til punkt 2.7.3.8 nedenfor angdende arbeidsgiverens rett til & si opp en
konkurranseklausul.

Nar det gjelder inntektsbegrepet som minimumskompensasjon skal beregnes ut fra, ber det tas
utgangspunkt i kontantlennen pa fratredelsestidspunktet. Dermed inngér tilleggsytelser i form av
pensjonspremie, forsikringer, bonuser m.v. ikke 1 beregningsgrunnlaget. Praksis i Norge er
eksempelvis nér det gjelder avtaler om etterlonn, at disse tar utgangspunkt i kontantlennen multiplisert
med det antall maneder som partene matte bli enige om. Ved vurderingen av om det skal gjores fradrag
for andre inntekter, ma det pa tilsvarende mate tas utgangspunkt i kontantlennen i den nye stillingen.

Hvis en konkurranseklausul misligholdes, er spersmalet om den tidligere arbeidsgiveren vil kunne
slutte & betale kompensasjon og samtidig fastholde klausulen. Dersom en konkurranseklausul ikke kan
fastholdes i en slik situasjon, vil det innebaere at den tidligere arbeidstakeren kan oppné urettmessige
fordeler gjennom & misligholde konkurranseklausulen.

Et siste spersmal knyttet til vederlag er om arbeidstakerens opptreden for ansettelsesforholdets oppher
kan medfere at retten til vederlag bortfaller. Etter den danske funksjonarloven § 18 forste ledd siste
punktum bortfaller arbeidstakerens rett til kompensasjon dersom vedkommende blir avskjediget.
Verken de svenske eller de finske reglene inneholder en tilsvarende bestemmelse. Vi mener at den
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danske regelen er velbegrunnet. Hvis en arbeidstaker opptrer pa en méte som inneberer at vilkarene
for avskjed foreligger, er det vanskelig & begrunne at arbeidsgiveren skal vare bundet til & betale den
avtalte kompensasjonen for at den avtalte konkurranseklausul skal vaere bindende.

Annerledes mener vi at situasjonen er hvis alene betingelsene for oppsigelse er til stede. Bakgrunnen
for kompensasjonen er de begrensninger som arbeidstakeren er bundet av etter konkurranseklausulens
innhold. Det er for denne begrensningen vederlaget erlegges. I den forbindelse viser vi ogsé til
standardregler vedrerende konkurranseforbud avtalt mellom Nearingslovets Hovedorganisasjon og
Tekna (vedlegg 3 til utredningen), der det i punkt IV nr 3 blant annet er uttalt:

“Hvor Bedriften har nedlagt konkurranseforbud overfor en ansatt som er sagt opp pd grunn av
vesentlig misligholdelse av sitt ansettelsesforhold, har den ansatte normalt ikke krav pd
godtgjorelse for konkurranseforbudet.”

Et vesentlig mislighold er avskjedsgrunnlag, jf arbeidsmiljeloven § 15-14. Vi forstar standardreglene
slik at disse legger opp til at det kun er hvis det foreligger avskjedsgrunnlag at godtgjerelsen for
konkurranseforbudet normalt faller bort.

Vér konklusjon er at godtgjerelsen ber falle bort hvis det foreligger avskjedsgrunnlag, mens den lgper
videre hvor grunnlaget for avviklingen av arbeidsforholdet er oppsigelse.

Det legges til grunn at det vederlag som betales for opprettholdelse av en konkurranseklausul ikke
regnes som lenn i forhold til arbeidsmiljeloven § 14-15. Vederlaget er en kompensasjon for
konkurranseklausulen, og ikke betaling for utforelse av arbeid. Dette er for evrig ogsé lagt til grunn i
LB-1997-02604 Borgarting lagmannsrett. Vart forslag til lovbestemmelse er at formuleringen
“vederlag” benyttes for & synliggjere at kompensasjonen ikke er lgnn.

2724 Tidsbegrensning

Et viktig spersmal er om det ber oppstilles konkrete grenser for hvor lenge en konkurranseklausul kan
gjores gjeldende. Rettspraksis viser at domstolene i enkelte avgjerelser har gatt inn og sensurert
varigheten av avtalte konkurranseklausuler. Inntrykket fra rettspraksis er imidlertid at domstolene
aksepterer en varighet pa inntil 2 ar, jf eksempelvis Rt 2001 side 301. Agenturloven § 34 annet ledd
fastsetter at konkurranseklausuler avtalt i agentforhold heyst kan gjelde i 2 ar etter at agenturavtalen er
opphert.

I den danske funksjonerloven § 18 er det ikke tatt inn begrensninger for sa vidt gjelder
konkurranseklausulens lengde. Den bestemmelsen som regulerer konkurranseklausuler avtalt for 15.
juni 1999, fastsetter en maksimumsgrense pa 12 maneder med mindre det er avtalt et “rimelig
vederlag”. Det svenske forslaget legger til grunn at en konkurranseklausul ikke bindende kan avtales
mer enn i ett ar, men slik at lenger bindingstid kan avtales hvis det foreligger “synnerliga skdl”. 1
kommentarene presiseres det at lengre bindingstid bare vil vere aktuelt i “exceptionella fall”, for
eksempel ved salg av virksomhet der selgeren forutsettes a vere ansatt i den virksomheten som selges.
Den finske loven om arbeidsavtaler angir at konkurranseklausuler bare kan begrense en arbeidstakers
rett til 4 ta annen ansettelse eller drive annen virksomhet i seks maneder, men slik at en klausul kan
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gjores gjeldende 1 inntil 12 méneder hvis det ytes rimelig kompensasjon. Tidsbegrensningen pa 12
méneder gjelder ikke for personer som leder en virksomhet eller har en sarlig selvstendig stilling.

Hvis det skal innfores en maksimalgrense for en konkurranseklausul, ber det ogsa presiseres fra
hvilket tidspunkt fristen skal beregnes. De to mest aktuelle tidspunktene vil vaere faktisk fratreden,
alternativt utlepet av oppsigelsestiden. Et argument for & velge fratredelsestidspunktet er at
arbeidstakeren fra dette tidspunkt ikke lenger utforer arbeid for arbeidsgiveren. Vedkommende vil da
ikke lenger ha lgpende innsyn i virksomheten eller kunde- og/eller markedskontakt.

Ut fra en totalvurdering er vart forslag at en konkurranseklausul maksimalt kan lgpe i ett ar og at
ettarsfristen regnes fra utlepet av oppsigelsestiden. Hvis arbeidstakeren har fratradt for utlepet av
oppsigelsestiden vil avstanden i tid fra arbeidsforholdets faktiske avslutning bli mer enn ett ar. |
oppsigelsestiden har arbeidstakeren krav péd lenn og tilleggsytelser. En konkurransebegrensning i
denne perioden er derfor mindre inngripende for arbeidstakeren. Samtidig kan arbeidsgivere med rette
anfere at hvis ettarsfristen skal lope allerede fra faktisk fratreden der dette skjer for utlopet av
oppsigelsestiden, er konsekvensen at deler av ettirsperioden “’spises opp” av den resterende delen av
oppsigelsesperioden. Dette er en periode hvor arbeidstakeren allerede er underlagt en alminnelig
lojalitetsplikt til arbeidsgiver. Resultatet blir i sd fall en kortere karensperiode enn ett ar.

De hensyn som legitimerer en konkurranseklausul blir stadig raskere utdatert. Nettopp av denne grunn
mener vi at en varighet pa maksimalt ett ar tilstrekkelig ivaretar virksomhetens interesser. For en
arbeidstaker vil allerede ett ars fravaer innebere at ikke bare spesiell men ogsé generell kompetanse i
stor grad utdateres. Hvis grensen settes til to ar, vil muligheten til & komme tilbake i liknende arbeid
veare sterkt redusert.

Vi presiserer for ordens skyld at nye regler vil vere begrenset til & gjelde konkurranseklausuler avtalt i
ansettelsesforhold. I andre tilfeller, typisk i forbindelse med kjop av en virksomhet, vil det fortsatt
vaere adgang til & avtale konkurranseklausuler med lengre varighet enn ett &r innenfor de rammene
avtaleloven § 38 oppstiller.

Et serlig spersmal er om loven skal &pne for at det i visse tilfeller kan avtales en lengre karensperiode
enn ett ar. En eventuell unntaksbestemmelse ber vere sé klar at den ikke i seg selv gir grunnlag for
konflikter. Skjennsmessige kriterier vil alltid kunne skape usikkerhet og derved danne grunnlag for
konflikter. I den finske lovbestemmelsen apnes det for at en lengre karensperiode kan avtales med
blant annet arbeidstakere som leder virksomheten. Et sarlig tema er om loven ber tillate en lengre
karensperiode for everste leder i en virksomhet.

Var anbefaling er at det lovfestes en maksimal ramme for en konkurranseklausul pé ett ar regnet fra
utlopet av oppsigelsestiden og at det ikke gjores unntak for virksomhetens overste leder.
Taushetsbelagt kunnskap som den gverste leder besitter kan under ingen omstendighet benyttes, heller
ikke etter utlopet av en eventuell karensperiode. Det samme gjelder bedriftshemmeligheter, jf
markedsferingsloven § 7.
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2.7.2.5 Krav om skriftlighet

Det fremstar som lite praktisk & avtale en konkurranseklausul muntlig. Det ber likevel stilles krav om
at konkurranseklausuler skal avtales skriftlig for & vaere gyldig. Det vises til at det er stilt krav om
skriftlige avtaler bade i den norske agenturlovens § 34, i den danske funksjonarloven § 18 forste ledd
tredje punktum og i forslaget til ny § 37 annet ledd nr 1 i den svenske loven om anstéllningsskidd.

2.7.2.6 Krav om en viss ansettelsestid

For arbeidstakere som har vart ansatt i kort tid nar arbeidsforholdet oppherer, vil det ofte ikke vere
behov for noen konkurranseklausul. Dette er begrunnelsen for at den danske funksjonerloven § 18
fijerde ledd begrenser adgangen til & gjore gjeldende konkurranseklausuler i forhold til funksjonerer
som har veert ansatt i kort tid. I forhold til funksjonarer som har vert ansatt i tre maneder eller mindre
kan konkurranseklausuler ikke gjores gjeldende i det hele tatt. Har funksjonaeren veert ansatt i mellom
tre og seks maneder kan en konkurranseklausul ikke gjores gjeldende i mer enn hgyst seks maneder.
Verken den finske loven om arbeidsavtaler eller det svenske lovforslaget inneholder tilsvarende
bestemmelser som de vi her finner i den danske funksjonzrloven.

Etter var vurdering er de hensyn som begrunner behovet for konkurranseklausuler ivaretatt pd en god
maéte 1 den danske funksjonzrloven. En klar bestemmelse vil dessuten bidra til & unnga konflikter der
ansettelsesforhold oppherer etter kort tid. Vi vil derfor anbefale at en tilsvarende regel innfores i
Norge.

2.7.2.7 Krav om fornyet vurdering i forbindelse med arbeidsforholdets oppher

Det vil ofte kunne ga lang tid fra en konkurranseklausul avtales til det blir aktuelt & gjore den
gjeldende. Nar et arbeidsforhold oppherer vil forholdene kunne ha endret seg slik at det ikke lenger er
behov for & opprettholde klausulen. En tilsvarende situasjon vil kunne oppsté der arbeidsforholdet har
vart kortere enn det partene opprinnelig forutsatte.

Et hovedformal med forslaget til nye regler om konkurranseklausuler er & begrense bruken av disse til
situasjoner der det er et reelt behov for en konkurransebegrensning. Allerede dette hensynet taler for at
det innferes en plikt for arbeidsgivere til & ta stilling til om en konkurranseklausul skal fastholdes pa
det tidspunktet det er aktuelt & gjore klausulen gjeldende, det vil si i forbindelse med oppher av
arbeidsforholdet. Innfering av en slik plikt til & gi informasjon kan ikke sies & vere serlig byrdefull for
arbeidsgiveren. Arbeidstakeren oppnér en klart mer forutberegnelig posisjon gjennom innferingen av
en slik regel. Samtidig ber arbeidsgiveren gis tilstrekkelig tid til & kunne foreta en grundig vurdering
av sparsmalet om klausulen skal opprettholdes. Vart forslag innebarer at arbeidsgiver gis en tre ukers
frist regnet fra mottakelsen av oppsigelsen, alternativt fra det tidspunktet arbeidstakeren mottar
oppsigelsen fra arbeidsgiver, slik at en avklaring kan finne sted feor ansettelsesforholdets oppher ogsa
der oppsigelsesfristen er en maned.

For at det ikke skal oppsté tvil om utgangspunktet for tre-ukersfristen, ber det kreves at oppsigelsen fra

arbeidstaker er skriftlig, selv om dette ikke er et krav etter arbeidsmiljeloven. Hvis arbeidsgiveren ikke
har avgitt sitt svar innen tre uker, er vart forslag at klausulen faller bort. Det fremstar ikke som

Advokatfirmaet Hjort DA 29. september 2008 62



urimelig at en arbeidsgiver som glemmer eller av andre grunner unnlater & bekrefte at en
konkurranseklausul enskes opprettholdt, vil matte avfinne seg med at klausulen bortfaller. Hvis det
foreligger et reelt behov for en konkurranseklausul, ma det kunne kreves av en arbeidsgiver at dette
blir meddelt arbeidstakeren innen den angitte frist. Verken i Danmark, Finland eller det svenske
lovforslaget finner vi en tilsvarende regel.

Avslutningsvis under denne dreftelsen vil vi foye til at en mellomlesning kan vere a la tre-ukersfristen
loper fra det tidspunktet arbeidstakeren skriftlig anmoder om en avklaring. Vi minner for gvrig om at
vi legger til grunn at regelen i avtaleloven § 38 tredje ledd feres videre, jf punkt 2.7.2.9.

2.7.2.8 Arbeidsgivers adgang til 4 frafalle eller si opp en konkurranseklausul

Konkurranseklausuler avtales primert for & ivareta arbeidsgivers interesser. Dersom arbeidstakeren
ikke har krav pé vederlag, vil konkurranseklausuler i realiteten vaere en avtale som bare legger plikter
pa arbeidstakeren. Arbeidsgiveren kan da fritt og nér som helst frafalle konkurranseklausulen.

I punkt 2.7.2.3 har vi foreslatt innfert et krav om at det skal betales et visst vederlag for den
begrensningen som en konkurranseklausul representerer. Konsekvensen er at alle avtaler om
konkurranseklausuler vil vaere gjensidig bebyrdende avtaler, idet begge parter vil ha bade rettigheter
og plikter i henhold til avtalen. Det spersmal som da reiser seg er om en arbeidsgiver ogsé i slike
tilfeller ber ha en rett til ensidig a frafalle eller si opp en konkurranseklausul med den konsekvens at
arbeidstakerens krav pd kompensasjon bortfaller. I punkt 2.7.2.7 har vi foreslatt innfort en
bestemmelse som innebarer at konkurranseklausuler som er bindende bortfaller, hvis det ikke blir
bekreftet av arbeidsgiveren innen en ramme pa tre uker regnet fra mottagelsen av oppsigelsen, med
andre ord samme resultat som hvis arbeidsgiveren i lepet av tre-ukersfristen bekrefter at
konkurranseklausulen bortfaller.

En ansvarlig arbeidstaker som er bundet av en konkurranseklausul, vil forholde seg til denne nar
vedkommende seker nytt arbeid. Hvis arbeidsgiveren kan frafalle konkurranseklausulen med den
konsekvens at retten til avtalt godtgjerelse faller bort fra frafallesestidspunktet eller etter kort tid, ville
arbeidsgiveren kunne innrette seg pd en méte som inneberer at arbeidstakeren ikke har krav pa
kompensasjon i de tilfeller vedkommende lojalt har tatt konsekvensen av konkurransebegrensningen
og inngatt ny arbeidsavtale som ikke er i kollisjon med konkurranseklausulen. Hensynet til
forutberegnelighet for arbeidstakeren begrunner alene at dette ikke er en god regel. Arbeidsgivere ber
ha et visst ansvar for lepende & vurdere behovet for konkurranseklausuler. Hvis dette gjores, vil
arbeidsgiveren i noen grad kunne forebygge en situasjon hvor klausuler som det strengt tatt ikke lenger
er behov for, fortsatt er bindende.

Pé den andre siden tilsier hensynet til arbeidsgiveren — virksomheten — at det ikke betales vederlag i de
tilfeller konkurranseklausulen er frafalt og arbeidstakeren har kunnet innrette seg i henhold til dette.

En avveining av hensynet til virksomheten og arbeidstakeren begrunner at arbeidsgiver kan si opp
avtalen, men slik at oppsigelsen forst far virkning etter at det har gatt noe tid. Hvis arbeidsgiveren ikke
har svart innen tre-ukersfristens utlep, jf punkt 2.7.2.7, likestilles utlapet av fristen med en oppsigelse
av klausulen fra arbeidsgivers side. Tidsperioden fra oppsigelsen finner sted til denne far virkning, skal
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ivareta arbeidstakerens behov for & kunne innrette seg etter at konkurranseklausulen ikke lenger
medferer den avtalte begrensning. En periode pa tre mineder regnet fra mottakelsen av meddelelsen
om at konkurranseklausulen er sagt opp, antas a vere tilstrekkelig. Hvis ansettelsesforholdet blir sagt
opp fer eller i lopet av tre-ménedersperioden etter at konkurranseklausulen er sagt opp, er klausulen
bindende mellom partene. Arbeidsgivers adgang til & gjere fradrag for andre inntekter vil kunne
redusere den ekonomiske belastningen.

2.7.2.9 Bortfall av konkurranseklausuler pa grunn av urettmessig oppsigelse og arbeidsgivers
mislighold av arbeidsavtalen

Et sarlig spersmal er hvilken betydning drsaken til at arbeidsforholdet oppherer skal fa for adgangen
til & gjore gjeldende en konkurranseklausul. I dag reguleres dette av avtaleloven § 38 tredje ledd, som
slér fast at en avtalt konkurranseklausul faller bort i to ulike situasjoner. For det forste faller den bort
dersom arbeidstakeren sies opp "uten at han har git rimelig grund til det". For det annet faller
klausulen bort dersom arbeidstakeren selv sier opp nar dette er forarsaket av arbeidsgiverens
mislighold av sine forpliktelser i arbeidsforholdet. Disse begrensningene ber etter vart syn viderefores.
Nér det gjelder den naermere forstaelsen av denne bestemmelsen, vises det til punkt 2.4.4 ovenfor.

Rettstilstanden i Danmark og Finland er den samme som i Norge. Tilsvarende legges til grunn i
forslaget til ny bestemmelse i den svenske loven om “anstallningsskydd”.

2.7.2.10 Midlertidige ansettelser

Et serlig sporsmdl kan vare hvordan midlertidige ansettelser skal vurderes i forhold til de
bestemmelsene som er beskrevet ovenfor. Ved midlertidige ansettelser vil arbeidsforholdet automatisk
opphere ved utlapet av det avtalte tidsrommet, uten at det er mulig & si om dette skyldes arbeidsgivers
eller arbeidstakers forhold.

Etter vért syn vil det vaere mest naturlig & legge til grunn at en konkurranseklausul avtalt i forbindelse
med en midlertidig ansettelse ikke vil falle bort uten videre. Klausulen vil i stedet matte vurderes i
forhold til de ovrige bestemmelsene som foreslas.

2.7.3 Plassering av nye regler om konkurranseklausuler — forholdet til avtaleloven § 38

2.73.1 Plassering

I punkt 2.7.1 er det konkludert med at norsk rett vedrerende konkurranseklausuler ber revideres. I den
forbindelse er det angitt hvilke hovedhensyn som ber vektlegges ved innferingen av nye
lovbestemmelser. Et naturlig neste spersmél er da hvor nye bestemmelser om konkurranseklausuler
ber plasseres.

I dag er konkurranseklausuler primeaert regulert gjennom bestemmelsen i avtaleloven § 38. Det er i

utgangspunktet ikke noe 1 veien for & innfere nye og klarere bestemmelser vedrerende
konkurranseklausuler i § 38. Konkurranseklausuler har i lang tid veert regulert av denne bestemmelsen.

Advokatfirmaet Hjort DA 29. september 2008 64



Videre kan § 38 om konkurranseklausuler sies & vare et supplement til avtaleloven § 36 og at en
plassering i tilknytning til denne bestemmelsen derfor er naturlig.

Vi vil likevel anbefale at nye bestemmelser om konkurranseklausuler tas inn i arbeidsmiljeloven. For
det forste er det primert i arbeidsforhold at konkurranseklausuler avtales. Dermed kan det i
arbeidsmiljoloven innferes bestemmelser som nettopp gjelder for konkurranseklausuler avtalt i
arbeidsforhold. Konkurranseklausuler avtalt i andre sammenhenger vil fortsatt bli regulert av
avtaleloven §§ 38 forste ledd og 36.

En regulering i arbeidsmiljgloven ma ogsd antas & gjere bestemmelsene lettere tilgjengelig for
arbeidstakere og arbeidsgivere generelt. Hvis en arbeidstaker eller arbeidsgiver ensker & undersoke
hvilke regler som gjelder for konkurranseklausuler avtalt i arbeidsforhold, ma det antas at
arbeidsmiljeloven vil vaere den loven som ferst blir undersekt.

Det forhold at en konkurranseklausul primert har betydning etter at et arbeidsforhold oppherer, er etter
vart syn ikke et tungtveiende argument mot & plassere bestemmelser om konkurranseklausuler i
arbeidsmiljeloven. For det forste vil konkurranseklausulen bli avtalt mens arbeidsforholdet bestar.
Videre ma det antas at en konkurranseklausul normalt vil matte anses som et forhold av vesentlig
betydning i arbeidsforholdet, slik at det etter arbeidsmiljeloven § 14-6 skal gis opplysninger om det i
ansettelsesavtalen. Dessuten finnes det andre bestemmelser i arbeidsmiljeloven som primaert far
betydning etter at arbeidsforholdet er opphert, som for eksempel § 14-2 om fortrinnsrett til ny tilsetting
etter oppsigelse pa grunn av arbeidsmangel.

I den forbindelse viser vi ogsa til at de nye danske, svenske og finske bestemmelsene om
konkurranseklausuler ikke er plassert i avtaleloven, men i henholdsvis funksjonarloven, utkast til lov
om anstillningsskydd og lov om arbeidsavtaler.

Vér konklusjon er pad denne bakgrunn at nye bestemmelser vedrerende konkurranseklausuler avtalt i
arbeidsforhold ber plasseres i arbeidsmiljeloven.

2.7.3.2 Forholdet til avtaleloven § 38

Selv om det innfores visse krav og begrensninger for konkurranseklausuler avtalt i forbindelse med
arbeidsforhold, ber avtaleloven § 38 fortsatt gjelde for slike klausuler. Det er ikke enskelig at
adgangen til & gjere gjeldende konkurranseklausuler skal utvides i forhold til det som folger av
gjeldende rett. Det vil imidlertid kunne bli konsekvensen dersom konkurranseklausuler som oppfyller
kravene i de nye bestemmelsene som foreslas, anses for & vaere gyldige uavhengig av avtaleloven § 38.

I den forbindelse vises det til at det i agenturloven § 34 tredje ledd er presisert at konkurranseklausuler
avtalt i agenturforhold kan settes til side etter avtaleloven. Ogsa i de danske, svenske og finske reglene
om konkurranseklausuler avtalt i arbeidsforhold er det sagt uttrykkelig at avtaleloven §§ 36 og 38
fortsatt skal gjelde.

En annen sak er at avtaleloven § 38 i praksis vil f4 en mer begrenset betydning enn i dag dersom det
innfores sarlige bestemmelser om konkurranseklausuler avtalt i arbeidsforhold. Mange potensielle
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tvister vil séledes bli lgst av de nye bestemmelsene om konkurranseklausuler uten at det vil vere
nedvendig & anvende avtaleloven § 38.

Avtaleloven § 38 gjelder etter sin ordlyd avtaler som inngds “av konkurransehensyn”. Denne
begrensningen synes ikke & ha noen praktisk betydning, noe som taler for at denne formuleringen
strykes fra avtaleloven § 38 forste ledd. Dessuten ber anledningen benyttes til & modernisere spréaket i
bestemmelsen.

Avtaleloven § 38 annet og tredje ledd gjelder utelukkende for konkurranseklausuler avtalt i forbindelse
med arbeidsforhold. Dersom det innfores sarskilte bestemmelser for konkurranseklausuler avtalt i
arbeidsforhold i arbeidsmiljeloven, ma serreglene i § 38 annet og tredje ledd oppheves. Bestemmelsen
vil da ogsé bli mer i samsvar med de tilsvarende bestemmelsene i de gvrige nordiske landene.
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3 KUNDEKLAUSULER
3.1 Innledning

I dette punktet ser vi nermere pa kundeklausulene, det vil si avtalebestemmelser som begrenser en
fysisk persons adgang til & kontakte, utfere arbeid for eller ta ansettelse hos avtalemotpartens kunder
eller andre forretningsforbindelser. I punkt 3.2 er det redegjort for bruken av kundeklausuler i praksis.
Vi har i den forbindelse sett pa bade utbredelsen og utformingen av slike klausuler samt redegjort for
hvordan de fungerer i praksis.

Punkt 3.3 inneholder en redegjorelse for gjeldende rett vedrerende kundeklausuler. I punkt 3.4 er det
redegjort for rettstilstanden i de gvrige nordiske landene.

Punkt 3.5 inneholder en vurdering av behovet for nye regler vedrerende kundeklausuler. I forlengelsen
av dette har vi ogsa sett pa hvordan nye regler kan og ber utformes.

3.2 Kundeklausuler i praksis
3.2.1 Utbredelsen av kundeklausuler

Det finnes i liten grad statistikk eller annet materiale som viser hvor mange personer som er forpliktet i
henhold til en kundeklausul.

Rettspraksis tyder pa at kundeklausuler avtales innenfor en del bransjer og med arbeidstakere pé ulike
nivéder, men at kundeklausuler ikke er like vanlige som konkurranseklausuler. Grunnen til at
domstolene har behandlet faerre tvister vedrerende kundeklausuler kan imidlertid ogsd veare at
kundeklausuler blir respektert av den forpliktede i storre utstrekning enn konkurranseklausuler.

Mange kundeklausuler er avtalt med daglige ledere. Det finnes imidlertid ogsa eksempler pé tvister
knyttet til kundeklausuler avtalt med kreative ledere (LB-2005-117741 Borgarting lagmannsrett og
LB-2004-2104 Borgarting lagmannsrett) og salgsingeniorer (LA-2004-1961 Agder lagmannsrett).

Var erfaring er at kundeklausuler avtales innenfor en rekke bransjer og med arbeidstakere pd ulike
nivder. Det er imidlertid store variasjoner mellom ulike arbeidsgivere. Noen har bare avtalt
kundeklausuler med daglig leder og eventuelt et fatall andre ledende ansatte. Andre har kundeklausuler
liggende inne i sine standard ansettelsesavtaler og krever slike klausuler akseptert av alle eller et
betydelig flertall av de ansatte. For ovrig er det i praksis ikke uvanlig & kombinere en
konkurranseklausul med en kundeklausul.

322 Utforming av kundeklausuler

Med kundeklausuler menes som nevnt ovenfor klausuler som begrenser en fysisk persons adgang til &
kontakte, utfore arbeid for eller ta ansettelse hos avtalemotpartens kunder eller andre
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forretningsforbindelser. 1 praksis varierer det om kundeklausulen omfatter det a4 ta ansettelse hos
kunder.

Kundeklausulen som var omtvistet i LB-2004-2075 Borgarting lagmannsrett rammet etter sin ordlyd
bare det 4 innga avtaler med den opprinnelige arbeidsgiverens kunder:

"Ved arbeidsforholdets opphor, er arbeidstaker, direkte, gijennom ansettelsesforhold i annen
virksomhet eller som selvstendig nceringsdrivende, i en periode pa 6 mdneder uberettiget til d
innga avtaler med Mustang ASA sine kunder om overtakelse av avtaler Mustang ASA har med
disse pd tidspunktet for fratredelsen.”

I LB-2005-117741 Borgarting lagmannsrett hindret kundeklausulen ogsa ansettelse hos den
opprinnelige arbeidsgiverens kunder:

"A forplikter seg i to[l]v madneder etter fratredelse fra sin stilling ikke d pdta seg ansettelse,
oppdrag eller annen bistand for kunder som -- Consult har betjent i de siste tolv maneder av
ansettelsesforholdet. Dette gjelder ogsa tjenesteyting overfor slike kunder i egen ncering eller i
andres ncering. Videre gjelder forbudet potensielle kunder som A i ansettelsestiden har
arbeidet med aktivt a knytte til -- Consult i lopet av de siste tolv mdneder av
ansettelsesforholdet.”

Vi kjenner ikke til kundeklausuler som bare rammer det & ta ansettelse hos den opprinnelige
arbeidsgiverens kunder. Vi antar at grunnen til dette er at den opprinnelige arbeidsgiveren anser en slik
begrensning for utilstrekkelig dersom det forst anses nedvendig & begrense arbeidstakerens frihet etter
ansettelsesforholdets oppher.

Et spersmdl som kan oppsta i praksis, er om kundeklausulen bare rammer det & kontakte kunder selv
eller om ogsé det & inngé avtaler med kunder som tar kontakt av eget tiltak er forbudt. Dette kan vare
regulert uttrykkelig i kundeklausulen, slik som i den klausulen som ble vurdert i LG-2004-14258
Gulating lagmannnsrett:

“For en periode pd 1 dr etter ansettelsesforholdets opphor, har ikke arbeidstaker anledning til
pd noen madte jobbe med bedriftens kunder. Dette innebcerer ogsa at arbeidstaker ikke kan
kontakte eller bearbeide selskapets kunder i denne perioden.”

LB-2005-1064 Borgarting lagmannsrett synes 4 omhandle en kundeklausul der det er avtalt ulike
karanteneperioder for disse to alternativene:

2

- [ ansettelsestiden og i en periode av to dr etterpd skal Roang ikke ta initiativ til at klienter
av OMD eller selskaper hvor OMD har interesser, avslutter eller reduserer kundeforhold
som de ellers ville hatt med OMD. Dette gjelder selv om det var Roang som hadde etablert
kundeforholdet.

- I en periode pa seks mdneder etter opphor av ansettelsesforholdet skal han ikke tilby
tienester av samme art som de OMD tilbod til noen som var OMDs kunder pa dette
tidspunkt eller som OMD hadde holdt salgspresentasjoner for de siste seks maneder forut
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for dette tidspunkt.”

Forste avsnitt synes & ramme den direkte aktive kontakt mot kunder, mens siste avsnitt synes & hindre
enhver form for tjenesteyting overfor kunder, herunder overfor kunder som av eget tiltak har tatt
kontakt.

Et annet spersmal som ma vurderes ved utformingen av kundeklausuler, er om det skal angis nermere
hvilke kunder og andre forretningsforbindelser som er omfattet. Noen klausuler viser bare til den
tidligere arbeidsgiverens “kunder”, jf for eksempel sitatet fra LB-2004-2075 Borgarting lagmannsrett
ovenfor. Andre ganger er det presisert at klausulen gjelder kunder som den opprinnelige
arbeidsgiveren “har betjent i de siste tolv mdneder av ansettelsesforholdet”, jf LB-2005-117741. Rt
1936 side 306 omhandler en kundeklausul rettet mot bestemte kunder:

”Lodrup maa ikke selv eller via firmaer hvor han er interessert eller ansatt soke nogen av de
agenturer firmaet Lodrup & Bache A/S nu innehar, nemlig: Anker Werke A. G. - Elliott
Addressing Machine Company - Brennan Adding Machine Company - New Home Sewing
Machine Company - The Meyercord Co.”

Noen ganger er kundeklausulen utvidet til & omfatte ogsd visse “potensielle kunder” (LB-2005-
117741 Borgarting lagmannsrett) eller kunder som den opprinnelige arbeidsgiveren “hadde holdt
salgspresentasjoner for de siste seks mdneder forut for” ansettelsesforholdets oppher (LB-2005-1064
Borgarting lagmannsrett).

Som regel stilles det i kundeklausuler ikke noe krav om at arbeidstakeren selv ma ha hatt kontakt med
kunden eller forretningsforbindelsen, jf sitatene ovenfor. Det hender imidlertid at kundeklausuler blir
begrenset til & omfatte kunder som den forpliktede selv har hatt kontakt med. Kundeklausulen
omhandlet i LB-2004-7364 Borgarting lagmannsrett er et eksempel pa dette:

“Ved fratredelse pdhviler det arbeidstaker i et tidsrom pd 1 % ar fra fratredelsesdato, en
ubetinget plikt til ikke under noen form, verken for seg selv eller annet firma, a soke kontakt
med eller utfore spedisjonsoppgaver for de av selskapets kunder han/hun har veert i kontakt
med det siste dret for fratredelse.”

Som det vil fremgéd av eksemplene ovenfor forekommer det i praksis kundeklausuler med bade et
halvt, et helt, halvannet og to &rs varighet. Vart inntrykk er likevel at det vanligste er en varighet pa
enten seks eller tolv maneder etter ansettelsesforholdets oppher.

323 Hvordan fungerer kundeklausulene i praksis?
Kundeklausuler begrenser etter sin ordlyd fysiske personers adgang til & utfore arbeid for og eventuelt
ta ansettelse hos den opprinnelige arbeidsgiverens kunder og andre forretningsforbindelser. Dersom de

folges etter sin ordlyd, medferer de at den forpliktede vil kunne ha begrensede muligheter til & starte
egen virksombhet. I tillegg begrenses muligheten til 4 ta ansettelse hos visse arbeidsgivere.
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En kundeklausul antas likevel som utgangspunkt & innebare mindre omfattende begrensninger enn en
konkurranseklausul. Vi kjenner saledes ingen eksempler pa at kundeklausuler er blitt satt til side av
domstolene. Tvert i mot finnes det flere eksempler pa at den opprinnelige arbeidsgiveren har fatt
medhold i en begjering om midlertidig forfeyning basert pa en kundeklausul, jf LE-2003-21245
Eidsivating lagmannsrett, L.B-2004-2104 Borgarting lagmannsrett og [B-2004-7364 Borgarting
lagmannsrett. Dommen 1 LG-2004-14258 Gulating lagmannsrett er et eksempel pd at brudd pa en
kundeklausul har medfert erstatningsansvar.

Det ma antas at faren for & bli underlagt en midlertidig forfoyning og/eller saksokt med krav om
erstatning, fir mange til & respektere avtalte kundeklausuler uten at klausulene blir brakt inn for
domstolene.

Det er imidlertid ikke slik at kundeklausuler alltid vil vaere egnet til & ivareta den opprinnelige
arbeidsgiverens interesser. I LA-2004-1961 Agder lagmannsrett kom retten til at det ikke foreld noe
brudd pa den avtalte kundeklausulen og frifant pa det grunnlaget den tidligere arbeidstakeren.

Ogsa 1 Rt 2007 side 817 ble den tidligere arbeidstakeren frifunnet. Selv om det foreld brudd péd en
kundeklausul, var ikke kravet til arsakssammenheng oppfylt. Dette illustrerer en generell utfordring
som den opprinnelige arbeidsgiveren star overfor i denne typen saker. Kunden vil jo ofte hevde at det
uansett ikke er aktuelt & fortsette kundeforholdet, og dermed har den opprinnelige arbeidsgiveren

uansett mistet kunden. Dermed har ikke et eventuelt brudd pa en kundeklausul medfert noe tap, se som
eksempel NAD 1988 side 1159 Oslo byrett.

Som nevnt i punkt 2.2.3 ovenfor er det flere eksempler i rettspraksis pa at det ved brudd péd en
konkurranseklausul er gitt en midlertidig forfeyning ikke bare mot den forpliktede, men ogsd mot
vedkommendes nye arbeidsgiver. Grunnlaget for en midlertidig forfoyning ogsd mot den nye
arbeidsgiveren er i slike tilfeller markedsferingsloven § 1, idet det anses & stride mot god
forretningsskikk naeringsdrivende imellom a ansette en arbeidstaker i strid med en konkurranseklausul
vedkommende er bundet av.

Det & ha ansatt en arbeidstaker som opptrer i strid med en kundeklausul vil imidlertid ikke uten videre
utgjore et brudd péd markedsferingsloven § 1. Dette er lagt til grunn i LB-2004-7364 Borgarting
lagmannsrett, der den opprinnelige arbeidsgiveren fikk medhold i sin begjering om midlertidig
forfoyning mot den tidligere arbeidstakeren, men der den nye arbeidsgiveren ble frifunnet. I den
forbindelse uttalte lagmannsretten blant annet folgende:

“Derimot finner lagmannsretten at begjceringen om midlertidig forfoyning overfor Cargo
Partner AS ikke kan tas til folge. Konkurranseforbudsklausulen retter seg mot Kjell
Kristoffersen personlig. Denne forpliktelsen pdlegges han gjennom den midlertidige
forfoyningen d respektere. Hvilke forpliktelser ~Cargo Partner AS har etter
markedsforingsloven §1 og §7 i forhold til den situasjonen at det foreligger en
konkurranseforbudsklausul hos en av selskapets ansatte, kan vere noe tvilsomt. Klausulen
forplikter Kristoffersen personlig til ikke d ha kontakt med visse av Nordisk Express as' kunder,
men lagmannsretten er enig med Cargo Partner AS i at selskapet ma kunne utnytte
Kristoffersens generelle bransjekunnskap, noe motparten ikke har bestridt. Lagmannsretten
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3.3

3.3.1

kan ikke se at det er sannsynliggjort at Cargo Partner AS har utnyttet noe taushetspliktbrudd
fra Kristoffersens side. Lagmannsretten har funnet sporsmdlet tvilsomt, men anser at det ikke
er sannsynliggjort at Cargo Partner AS har brutt de aktuelle bestemmelsene i
markedsforingsloven i forhold til Nordisk Express as. Konkurranseforbudsklausulen begrenser
ikke Cargo Partners AS' adgang til a drive markedsforing overfor ulike kunder, sd lenge dette
ikke gjores av Kristoffersen. Lagmannsretten kan ikke se at det er sannsynliggjort at det
foreligger noe misbruk av forretningshemmeligheter som skulle tilsi at Nordisk Express as har
krav pa a fda en midlertidig forfoyning basert pd reglene i markedsforingsloven § 1 og § 7.”

Dagens rettstilstand

Utgangspunkt

I Norge har vi ingen lovgivning som positivt regulerer kundeklausuler. Det er séledes antatt at
avtaleloven § 38 ikke gjelder for kundeklausuler, idet kundeklausuler ikke kan sies & begrense
adgangen til & ta ansettelse i eller drive “forretning eller virksomhet av en viss art”.

Dermed er det i prinsippet bare avtaleloven § 36 som eventuelt kan begrunne en tilsidesettelse av
kundeklausuler. Det ma imidlertid legges til grunn at det normalt ikke vil veere urimelig & gjore
kundeklausuler gjeldende. Vi kjenner ikke til eksempler pa at kundeklausuler er blitt satt til side i
medhold av avtaleloven § 36. Folgende uttalelse i LB-2005-1064 Borgarting lagmannsrett, som gjaldt
en kombinert kundeklausul og ikke-rekrutteringsklausul, fremstar som dekkende:

“Flertallet vil peke pad at den vanlige «sensurbestemmelsey for slike konkurransebegrensende
bestemmelser i ansettelsesforhold er avtaleloven § 38. Bestemmelsen ble opprinnelig pdaberopt
for tingretten, men frafalt under den muntlige forhandling. Etter flertallets oppfatning er det i
slike forhold liten plass for en § 36-sensur ved siden av bestemmelsen i § 38. Den aktuelle
avtalebestemmelse inneholder ikke et generelt konkurranseforbud, men retter seg bare mot
Raoangs aktivitet overfor OMDs kunder, ansatte og leverandorer. Dette er etter flertallets
oppfatning en rimelig begrensning i forhold til at Roang var administrerende direktor i
selskapet. Et sporsmalstegn kan nok settes ved en varighet pa to dar, men sett i forhold til
Roangs sentrale posisjon, hans forutsetninger for d forstd klausulens innhold og at han
lonnsmessig har blitt kompensert for det, finner flertallet ikke grunn til d foreta noen sensur her
i en sak som dreier seg om midlertidig forfoyning.”

I praksis finnes det noen eksempler pa at domstolene har vurdert kundeklausuler i forhold til
avtaleloven § 38. I LB-2004-2104 Borgarting lagmannsrett var det avtalt felgende kundeklausul:

"A forplikter seg i tolv maneder etter fratredelse fra sin stilling ikke d pdta seg ansettelse,
oppdrag eller annen bistand for kunder som Media Consult har betjent i de siste tolv maneder
av ansettelsesforholdet. Dette gjelder ogsd tjeneste-yting overfor slike kunder i egen ncering
eller andres ncering. Videre gjelder forbudet potensielle kunder som A i ansettelsestiden har
arbeidet med aktivt a knytte til Media Consult i lopet av de siste tolv maneder av
ansettelsesforholdet.”
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Lagmannsrettens kjennelse inneholder blant annet folgende vurdering:

“Lagmannsretten kan ikke se at avtalen md settes til side etter avtaleloven § 38 forste ledd,
som A har vist til. Klausulen er begrenset til ett ar, og den setter intet generelt forbud mot d
drive konkurrerende virksomhet. Forbudet er rettet mot d utfore arbeid for 25 firmaer, og kan
ikke ses urimelig d innskrenke Osbyes adgang til erverv. Avtalen ma for ovrig antas a dekke et
berettiget behov hos B med sikte pa d beskytte seg mot konkurranse.

Det er heller ikke grunnlag for a sette klausulen til side etter avtaleloven § 38 tredje ledd, som
A ogsd har pdberopt seg.”

I LB-2005-117741 Borgarting lagmannsrett var det avtalt folgende kundeklausul:

"A forplikter seg i tov mdneder etter fratredelse fra sin stilling ikke a pdta seg ansettelse,
oppdrag eller annen bistand for kunder som -- Consult har betjent i de siste tolv maneder av
ansettelsesforholdet. Dette gjelder ogsa tjenesteyting overfor slike kunder i egen ncering eller i
andres ncering. Videre gjelder forbudet potensielle kunder som A i ansettelsestiden har
arbeidet med aktivt a knytte til -- Consult i lopet av de siste tolv mdneder av
ansettelsesforholdet.”

Lagmannsrettens dom inneholder blant annet folgende vurdering:

“Etter lagmannsrettens mening kan konkurranseforbudet ikke settes til side i medhold av
avtaleloven § 38 forste ledd. Avtalebestemmelsen ma antas d dekke et legitimt behov hos X for
d beskytte seg mot det man oppfattet som illojal konkurranse fra tidligere ansatte. Forbudet er
begrenset til ett dr fra fratredelsen og er rettet mot arbeid for et begrenset antall virksomheter
som var kunder hos X. Klausulen innebcerer ikke noe generelt forbud mot a drive
konkurrerende virksomhet eller d ta ansettelse i konkurrerende selskaper. Lagmannsretten kan
derfor ikke se at klausulen i urimelig grad innskrenket As ervervsmuligheter.”

Selv om det var feil & vurdere avtaleloven § 38 i1 disse sakene, har denne feilen ikke fatt noen
betydning idet vilkarene for tilsidesettelse av avtaler 1 § 38 uansett ikke ble ansett oppfylt.

332 Arbeidsmiljeloven § 16-2

Etter arbeidsmiljoloven § 16-2 overfores ved virksomhetsoverdragelse tidligere arbeidsgivers
rettigheter og plikter som folger av arbeidsavtale eller arbeidsforhold til den nye arbeidsgiver. Det mé
legges til grunn at ogsa kundeklausuler blir overfort etter denne bestemmelsen ved
virksomhetsoverdragelse.

Etter en virksomhetsoverdragelse vil det kunne oppstd ulike spersmal knyttet til en avtalt
kundeklausuls rekkevidde. Slike spersmél antas & falle utenfor rammen av denne utredningen. Vi
gjengir likevel avslutningsvis i dette punktet en uttalelse fra LG-2004-14258 Gulating lagmannsrett
som illustrasjon pa problemstillinger som kan oppsta i den forbindelse:
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"Bergh har anfort at ansettelsesavtalen, og folgelig klausulen, ikke kan gjores gjeldende
ovenfor ham i det ansettelsesavtalen ikke er inngatt med Oktan. Til dette bemerkes at den
skriftelige ansettelsesavtalen hvor klausulen er inntatt ble inngdtt mellom Danielsen
Reklamebyra AS og Bergh den 16. august 1999. Danielsen Reklamebyrd AS er eiet av Media
Bergen Holding, som ogsa eier Oktan. Sommeren 2000 ble Bergh etter avtale med Gronnevik,
som er eier av Media Bergen Holding og er styreformann i Oktan samt har sentrale verv i de
avrige selskap, ansatt i Oktan. Det ble ikke inngdtt noen ny ansettelsesavtale, men rettighetene
i arbeidsforholdet fortsatte som for, herunder lonn og utgiftsgodtgjorelse til Bergh. Under
bevisforselen har det kommet fram at ingen av partene tok opp sporsmdlet om formalisering av
en ny skriftelig ansettelsesavtale. Lagmannsretten legger etter dette til grunn at det har veert en
felles forstaelse mellom Bergh og Gronnevik om at arbeidsavtalen lop videre som for, kun med
den endring at Bergh na var ansatt i Oktan i stedet for i Danielsen Reklamebyrda AS. Det pekes
seerlig pd at daglig leder i Tibe Holding, Terje Heggem, under ankeforhandlingen forklarte at
han var kjent med at Bergh var undergitt en konkurranseklausul i arbeidsforholdet til Oktan
som begrenset den kundekrets han kunne arbeide med, noe som indikerer at ogsd Bergh i tiden
frem mot arbeidsforholdets avslutning har veert av den oppfatning at ansettelsesavtalen fullt ut
var gjeldende.”

333 Arbeidsmarkedsloven § 27
Arbeidsmarkedsloven § 27 ferste ledd nr 1 har felgende ordlyd:

"Virksomhet som har leiet ut en arbeidstaker, kan ikke begrense arbeidstakerens mulighet til d
ta arbeid hos innleier etter at ansettelsesforholdet hos utleier er avsluttet.”

Bestemmelsen gjelder etter sin ordlyd bare for virksomheter som har leiet ut en eller flere av sine
arbeidstakere. Slike virksomheter kan ikke begrense arbeidstakernes muligheter til senere a ta arbeid
hos innleier. Dette ma innebaere at utleievirksomheter ikke kan avtale kundeklausuler med sine
arbeidstakere i den grad de omfatter kunder som har leiet vedkommende arbeidstaker. Dette er ogsa
kommet til uttrykk i forarbeidene til bestemmelsen, jf Ot.prp. nr. 62 (2003-2004) side 38:

“En ulovlig begrensning av arbeidstakerens «retty til d ta arbeid hos innleier, vil typisk veere et
forbud i arbeidsavtalen mot d ta ansettelse hos innleier, som har virkning ogsd etter at
arbeidsforholdet hos utleier er lovlig avsluttet.”

I den forbindelse tilfoyes at ordet “rett” som er brukt i sitatet ovenfor, er erstattet med “mulighet” i
selve lovteksten. Dette ble gjort for a tydeliggjore at ogsa andre begrensninger enn kontraktsklausuler
som direkte forbyr ansettelse hos innleier, omfattes av bestemmelsen.

334 Konkurranseloven

o_.

Etter konkurranseloven § 3 forste ledd gjelder loven ikke for “arbeids- og ansettelsesvilkdar”. Dette
innebaerer at loven i utgangspunktet ikke gjelder for avtaler mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker.
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Det kan sporres om en kundeklausul som bare skal gjelde etter et arbeidsforholds oppher, kan regnes
som et “arbeids- og ansettelsesvilkar”. Selv om dette ikke umiddelbart fremstar som klart, presiseres
at konkurranselovens sentrale forbudsbestemmelse § 10 etter sin ordlyd uansett bare rammer
konkurransebegrensende avtaler mellom foretak. Dermed vil en kundeklausul avtalt mellom en
arbeidsgiver og en arbeidstaker uansett ikke veere omfattet av konkurranseloven § 10.

3.35 EQS-retten
Det finnes ikke E@S-rettslige regler som begrenser adgangen til & fastsette begrensninger i nasjonal
rett 1 adgangen til & avtale kundeklausuler. I den forbindelse vises det ogséd til forarbeidene til
lovbestemmelsen om kundeklausuler i den danske funksjonarloven § 18 a (lovforslag nr L 172 for
1998-99), der det er uttalt folgende:
“Den foresldede cendring af reglerne om konkurrenceklausuler mv. har ikke nogen EU-retlige
aspekter.”
3.4 Rettstilstanden i andre land
3.4.1 Danmark

34.1.1 Generelt

Den danske funksjone@rloven inneholder forholdsvis detaljerte bestemmelser om kundeklausuler. Disse
bestemmelsene vil det bli redegjort for noe mer utferlig i punkt 3.4.1.2.

Ved utarbeidelsen av punkt 3.4.1 om dansk rett vedrerende kundeklausuler har vi tatt utgangspunkt i
danske lovtekster og felgende kilder:

- Alex Borch “Lojalitetsplikt og konkurranseklausuler — Arbeidsnotat til Arbeidslivslov-
utvalget”

- Morten Langer under medvirken af Yvonne Frederiksen “Konkurrence- og kundeklausuler”
3. utgave (2006)

34.1.2 Funksjonarloven § 18 a

Samtidig med at bestemmelsen om konkurranseklausuler i1 funksjonarloven § 18 ble revidert i 1999,
ble det innfert en bestemmelse om kundeklausuler i funksjonarloven § 18 a. Bestemmelsen har
folgende ordlyd:

“En forpligtelse for funktionceren til efter fratreedelsen ikke at tage anscettelse hos eller direkte
eller indirekte at have erhvervsmeessig kontakt med sin tidligere arbejdsgivers kunder og andre
forretningsmcessige forbindelser kan kun gores geeldende, hvis der har veeret en
forretningsmcessig forbindelse med den pdgeeldende kunde m.v. inden for de seneste 18
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mdneder for opsigelsestidspunktet. Forpligtelsen geelder endvidere kun i forhold til kunder
m.v., som funktionceren selv har haft erhvervsmeessig kontakt med hos sin tidligere
arbejdsgiver, og i forhold til ovrige kunder m.v., som arbejdsgiveren ved scerskilt, skriftlig
meddelelse inden opsigelsen har ladet veeret omfattet af forpligtelsen. I ovrigt finder
aftalelovens § 36 anvendelse.

Stk. 2. En forpligtelse efter stk. 1 kan kun gyldigt indgds, hvis funktioneren modtager en
kompensation for den periode, forpligtelsen geelder, og hvis forpligtelsen og kravet pd
kompensation fremgar af en skriftlig kontrakt. Kompensationen skal pr. mdaned udgore mindst
50 pct. af lonnen pad fratreedelsestidspunktet og skal udbetales mdnedsvis i den periode,
forpligtelsen geelder. Hvis funktionceren modtager kompensation i medfor af § 18, bortfalder
retten til kompensation efter denne bestemmelse. Hvis funktionceren modtager lon i en
opsigelsesperiode efter den faktiske fratreeden, regnes fratreedelsen fra opsigelsesperiodens
udlob. Retten til kompensation bortfalder, hvis arbejdsgiveren berettiget har bortvist
funktionceren.

Stk. 3. Sdfremt funktionceren far andet passende arbejde, kan lonnen fra dette arbejde
modregnes i funktioncerens krav pa kompensation efter stk. 2 for tiden efter anscettelsen.

Stk. 4. Hvis funktionceren har veeret beskeeftiget i 3 mdneder eller derunder hos sin
arbejdsgiver, kan en aftale efter stk. 1 ikke gores geeldende, og der skal ikke betales
kompensation efter stk. 2. Hvis funktionceren har veeret beskceftiget i mere end 3 maneder, men
hajst 6 maneder hos arbejdsgiveren, kan aftalen ikke gores geeldende i leengere tid end 6
mdneder efter fratreedelsen.

Stk. 5. En arbejdsgiver kan opsige en aftale som ncevnt i stk. 2 med en maneds varsel til udlobet
af en mdned.

Stk. 6. Stk. 1-5 finder ikke anvendelse, hvis der ved kollektiv overenskomst indgdet den 15. juni
1999 eller senere er fastsat regler om indholdet af og vilkar for indgdelse af de aftaler, der er
neevnt i stk. 1.”

Bestemmelsen oppstiller begrensninger i adgangen til & avtale kundeklausuler med funksjonarer.
Bestemmelsen gjelder for alle kundeklausuler avtalt etter 15. juni 1999. Som kundeklausuler regnes
klausuler som forbyr en funksjonar 4 ta ansettelse hos eller direkte eller indirekte ha ervervsmessig
kontakt med sin tidligere arbeidsgivers kunder og andre forretningsforbindelser.

Sakalte royaltyklausuler (som i en viss periode palegger en tidligere arbeidstaker & betale til den
tidligere arbeidsgiveren en royalty av den omsetningen som arbeidstakeren har pa de kundene som er
tatt med eller overtatt fra arbeidsgiveren) faller i utgangspunktet utenfor virkeomridet for
funksjonarloven § 18 a. Hvis imidlertid den royalty som skal betales er s heoy at det i praksis
forhindrer kontakt med tidligere arbeidsgivers kunder, vil dette kunne regnes som en kundeklausul
som er omfattet av begrensningene i § 18 a.
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Det er redegjort for funksjonarlovens anvendelsesomrade i punkt 2.6.2.3 ovenfor. Funksjonarloven §
18 a fastsetter fire begrensninger i adgangen til & gjore gjeldende kundeklausuler overfor funksjonerer.

Krav nar det gjelder kunden

En viktig begrensning er at en kundeklausul bare kan gjores gjeldende i forhold til kunder og
andre forretningsforbindelser som det har vert “en forretningsmeessig forbindelse med” 1 lopet
av de siste 18 manedene for oppsigelsestidspunktet. Det er uklart hvilken kontakt som her
kreves, men det kan neppe innfortolkes et krav om at det md vaere inngétt avtaler med
forretningsforbindelsen i lgpet av perioden. Det ma imidlertid ha funnet sted dreftelser eller
forhandlinger med et visst konkret innhold, da en alminnelig henvendelse for & markedsfere
virksomheten overfor en kunde etter rettspraksis ikke vil vere tilstrekkelig.

At det har veert kontakt mellom den tidligere arbeidsgiveren og forretningsforbindelsen i lopet
av de 18 siste manedene for oppsigelsestidspunktet er imidlertid ikke nok til at en kundeklausul
kan gjeres gjeldende. I tillegg kreves det enten at funksjonaren selv har hatt ervervsmessig
kontakt med kunden eller forretningsforbindelsen eller at arbeidsgiveren for oppsigelse skriftlig
har meddelt at kunden eller forretningsforbindelsen skal vare omfattet av kundeklausulen. Et
av formélene med denne begrensningen har veert & gjore det mulig for funksjonaeren & vite
hvilke kunder og forretningsforbindelser kundeklausulen omfatter.

Etter bestemmelsens ordlyd stilles det ikke krav om at funksjonzren selv mad ha hatt
ervervsmessig kontakt i lopet av de siste 18 ménedene for oppsigelsen. Der hvor det kan vaere
tvil om det har vert tilstrekkelig kontakt mellom funksjonaren og arbeidsgiverens kunde eller
forretningsforbindelse, kan tvilen avklares ved at kunden eller forretningsforbindelsen tas med
pa den listen som arbeidsgiveren kan utarbeide i henhold til § 18 a forste ledd annet punktum,
forutsatt at kontakten mellom arbeidsgiveren og kunden har veert tilstrekkelig til & kunne
betraktes som en “forretningsmeessig forbindelse”.

Krav om kompensasjon

Etter § 18 a annet ledd er det videre et vilkér for at en kundeklausul skal vaere gyldig at
funksjonaeren mottar en kompensasjon. Denne kompensasjonen skal pr maned utgjere minst 50
% av lennen pé fratredelsestidspunktet og skal utbetales manedsvis s& lenge kundeklausulen
gjelder. Hvis funksjoneren i tillegg er underlagt en konkurranseklausul, bortfaller retten til
kompensasjon etter § 18 a. For at en konkurranseklausul skal kunne gjores gjeldende forutsetter
jo § 18 at det betales et vederlag pd minst 50 % av lennen pa fratredelsestidspunktet. Dette
innebeaerer at hvis det forst er avtalt en konkurranseklausul, vil det normalt ikke koste
arbeidsgiveren noe ekstra 4 avtale en kundeklausul i tillegg, forutsatt at det i den konkrete
fratredelsessituasjon skal betales kompensasjon for konkurranseklausulen.

Funksjonarens rett til kompensasjon kan falle bort i to tilfeller. For det forste kan lenn som
funksjoneren mottar fra annet passende arbeid etter § 18 a tredje ledd motregnes i
funksjonaerens krav pd kompensasjon. For at det skal foreligge en motregningsadgang etter §
18 tredje ledd mé lennen skrive seg fra “andet passende arbejde”. Det er med andre ord ikke
enhver annen inntekt som gir grunnlag for motregning.
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Funksjonaren mister ogsé sin rett til kompensasjon dersom vedkommende med rette er blitt
bortvist, det vil si avskjediget, jf § 18 a annet ledd siste punktum. Funksjonzren ma da
respektere kundeklausulen uten & ha krav pa noen kompensasjon.

Krav om skriftlig avtale

Etter § 18 a annet ledd forste punktum er det et vilkar at bade kundeklausulen og kravet pé
kompensasjon skal fremga av en skriftlig kontrakt. Er det for eksempel ikke i avtalen om
kundeklausulen angitt hvilken kompensasjon funksjonaren har krav pa, faller kundeklausulen
uten videre bort.

Krav om en viss ansettelsestid

§ 18 a fjerde ledd begrenser adgangen til & gjere gjeldende konkurranseklausuler i forhold til
funksjonarer som har vaert ansatt i kort tid. I forhold til funksjonarer som har vert ansatt i tre
maneder eller mindre kan kundeklausuler ikke gjores gjeldende i1 det hele tatt. Har
funksjonazren vert ansatt i mellom tre og seks méneder, kan en kundeklausul ikke gjores
gjeldende i mer enn heyst seks maneder regnet fra fratredelsen. I praksis medregnes
oppsigelsesperioden, selv om funksjonaren fristilles i denne perioden.

Etter § 18 a femte ledd kan arbeidsgiveren si opp en kundeklausul med en méneds varsel til utlepet av
en maned. Klausulen kan sies opp nér som helst, bade for og etter en eventuell fratredelse. Ved utlopet
av oppsigelsesfristen bortfaller funksjonarens rett til vederlag.

Etter § 18 a sjette ledd kan bestemmelsen fravikes gjennom tariffavtale.
342 Sverige

I Sverige finnes det ikke uttrykkelige regler om kundeklausuler. I praksis er imidlertid den svenske
avtaleloven § 38 i visse tilfeller anvendt pa kundeklausuler. Arbetsdomstolen har séledes 1 AD 1992:99
i medhold av den svenske avtaleloven § 38 satt til side en klausul som hindret en innleid laerer 1 & péta
seg utdannelsesoppdrag for den kunden som han hadde holdt kurs for. Dessuten fremgéir det av
Arbetsdomstolens praksis at en arbeidsgivers behov for & inngd konkurranseklausuler er nettopp a
beskytte etablerte kundekontakter og hindre at en arbeidstaker tar med seg kunder eller
forretningsforbindelser ved ansettelsesforholdets oppher, jf som eksempel AD 1993:40 og AD
2002:115.

34.3 Finland

I Finland finnes det ikke uttrykkelige regler om kundeklausuler. Begrensningene i den finske
arbeidsavtaleloven kapittel 3 § 5 gjelder etter sin ordlyd avtaler om & “begrdinsa en arbetstagares rditt
att i fraga om ett arbete som skall borja sedan anstdllningsforhdllandet upphdrt ingd ett arbetsavtal
med en arbetsgivare som idkar verksamhet som konkurrerar med den forst ndmnda arbetsgivaren samt
begrinsa arbetstagarens rdtt att for egen rdkning idka sddan verksamhet”. Dermed faller i
utgangspunktet kundeklausuler utenfor.
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Dette har imidlertid ikke hindret finsk Hayesterett i & vurdere en kundeklausul i forhold til den gamle
finske arbeidsavtaleloven § 16 a. Den aktuelle dommen (HD 2003:19) har folgende sammendrag:

“En anstdlld vid ett fastighetsmdklarforetag hade i sitt arbetsavtal forbundit sig att under sex
mdnader efter att anstdillningsforhallandet upphor ldta bli bland annat att ta emot
fastighetsformedlingsuppdrag —av  personer som dr mdklarforetagets kunder — ndr
anstdllningsforhdllandet upphor eller har varit det under de sex ndrmaste mdnaderna innan
anstdllningsforhdllandet upphér. Pa de grunder som framgar av Hogsta domstolens dom
ansags det att avtalsklausulen var ett i 16 a § (724/1990) lagen om arbetsavtal avsett
konkurrensforbudsavtal och att det hade funnits i lagen forutsatta synnerligen vigande skdl
som har samband med anstdllningsforhdllandet att ingad avtalet.”

Den gamle arbeidsavtaleloven § 16 a synes & ha samme anvendelsesomrdde som den nye
arbeidsavtaleloven kapittel 3 § 5.

3.5 Behov for ny regulering — rettspolitisk analyse
3.5.1 Er det behov for ny regulering?

En kundeklausul er som angitt tidligere en avtalebestemmelse som begrenser en arbeidstakers adgang
til & kontakte, utfere arbeid for eller ta ansettelse hos en tidligere arbeidsgivers kunder eller andre
forretningsforbindelser. Kundeklausuler er ikke omfattet av avtaleloven § 38. Slike klausuler kan
dermed bare settes til side i medhold av avtaleloven § 36. Det skal normalt svart mye til for slike
klausuler vil vaere urimelige. De vil derfor i1 utgangspunktet ikke kunne settes til side etter gjeldende
norske rettsregler.

Spersmélet er om det ber innferes begrensninger i adgangen til & avtale kundeklausuler mellom en
arbeidsgiver og en arbeidstaker. Pa dette omradet gjor flere til dels motstridende hensyn seg gjeldende.

Arbeidsgivere vil ofte ha et behov for a4 verne sine kunderelasjoner i forbindelse med at sentrale
medarbeidere slutter. En arbeidsgiver kan ha investert mye i etablering og vedlikehold av en
kunderelasjon samtidig som tap av kunder kan medfore et betydelig tap. Dessuten kan det fremsta som
lite rimelig at en arbeidstaker som har opparbeidet seg en relasjon til en kunde under utforelse av
lonnet arbeid for arbeidsgiveren, skal std fritt til & kontakte denne kunden etter arbeidsforholdets
oppher.

Videre kan en kundeklausul sies & utgjore en form for spesialisert konkurranseklausul. Dersom en
arbeidstaker generelt er forhindret fra & drive konkurrerende virksomhet, s& vil en slik klausul ogsa
hindre kontakt med den tidligere arbeidsgiverens kunder med sikte pa & f4 dem til & endre sitt forhold
til den tidligere arbeidsgiveren. Dette kan tilsi at kundeklausuler ber aksepteres i hvert fall i den grad
konkurranseklausuler aksepteres, idet det vil gi liten mening & forby en kundeklausul i en situasjon der
det kan avtales en konkurranseklausul.
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Dette resonnementet ma imidlertid ikke strekkes for langt. Det er sdledes ikke slik at en
konkurranseklausul alltid vil gjere en kundeklausul overfledig. Det at en arbeidstaker er forhindret fra
a ta ansettelse hos konkurrenter, vil for eksempel ikke i seg selv vere til hinder for at den tidligere
arbeidsgiverens kunder kontaktes.

Kundeklausuler vil normalt legge mindre begrensninger pa arbeidstakeren enn konkurranseklausuler.
Dette kan tilsi at kundeklausuler ber tillates i1 sterre utstrekning enn konkurranseklausuler. I visse
bransjer er det imidlertid svert fa akterer. Dette kan medfere at kundeklausuler i realiteten far virkning
som et yrkesforbud. En arbeidstaker kan her gjore gjeldende at kundeklausulen ma anses som en
konkurranseklausul og folgelig kan settes til side etter de reglene som gjelder for
konkurranseklausuler. I praksis vil det imidlertid kunne vere vanskelig a ta stilling til ndr en
kundeklausul kan regnes som en konkurranseklausul.

Dessuten kan det i visse tilfeller veere mindre grunn til & verne arbeidsgiverens kunderelasjon. Dersom
det for eksempel er arbeidstakeren som i sin tid har skaffet kunden, vil det ofte kunne vere urimelig
om arbeidstakeren i en periode etter ansettelsesforholdets oppher er forhindret fra a kontakte eller bista
slike kunder.

Et forhold som kan tilsi en begrensning i adgang til & avtale kundeklausuler, er at de i praksis kan vere
vanskelige & anvende. Det er for eksempel ikke uvanlig & avtale at en arbeidstaker ikke kan kontakte
eller bistd kunder i en bestemt periode. Men hva hvis det er kunden som tar kontakt med
arbeidstakeren? Det er en situasjon som ofte oppstar og hvor det kan vere vanskelig & fi klarlagt hva
som i realiteten har skjedd.

I forlengelsen av dette er det naturlig & trekke inn ogsd hensynet til kundene og mer generelle
samfunnsmessige hensyn. Dersom en kunde forst ensker a forholde seg til en bestemt person eller
virksombhet, vil det normalt veere fordi dette fremstdr som det forretningsmessig mest fornuftige. Det
vil da vere uheldig om en kundeklausul hindrer en valgfrihet som fremstdr som et grunnleggende
markedsekonomisk prinsipp. Hensynet til den tidligere arbeidsgiveren vil som regel ha begrenset vekt
i slike situasjoner, idet kunden uansett ensker & avslutte sin eksisterende relasjon. Den tidligere
arbeidsgiveren vil dermed uansett sté i fare for 4 miste kunden.

I den danske funksjonarloven § 18 a er det innfert begrensninger knyttet til kundeklausuler.
Bestemmelsen stiller krav om betaling av vederlag og at arbeidstakeren har vert i kontakt med kunden
eller at kunden star pa en liste utarbeidet av arbeidsgiveren. Det er imidlertid ikke innfert seerskilte
regler for kundeklausuler i den finske loven om arbeidsavtaler. Slike regler er heller ikke foreslatt
innfert i den svenske loven om anstillningsskydd.

Etter vart syn taler de beste grunner for at det innferes bestemmelser som begrenser adgangen til a
avtale kundeklausuler mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.

352 Hvilke begrensninger ber gjelde i adgangen til & avtale og gjere gjeldende kundeklausuler?
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3.5.2.1 Forholdet til begrensninger som foreslas innfert i adgangen til & avtale
konkurranseklausuler

Som det vil fremgé av punkt 3.5.1 ovenfor, er mange av de hensynene som gjor seg gjeldende ved
vurderingen av kundeklausuler sammenfallende med de hensynene som gjor seg gjeldende ved
vurderingen av konkurranseklausuler. Dette innebarer at en del av vurderingene som er gjort i
tilknytning til konkurranseklausuler i punkt 2.7.2 ovenfor, uten videre kan legges til grunn ogsé i
forhold til kundeklausuler.

Vi vil pa denne bakgrunn ikke foresla at det stilles krav om at arbeidstakeren mé en bestemt stilling for
at det skal kunne avtales en kundeklausul, jf punkt 2.7.2.1. En tidsbegrensning pa maksimalt ett ar og
krav om skriftlig avtale og en viss ansettelsestid fremstér imidlertid som rimelig, jf punkt 2.7.2.4,
2.7.2.5 og 2.7.2.6. Et krav om fornyet vurdering av avtalte kundeklausuler ved ansettelsesforholdets
oppher vil kunne bidra til at slike klausuler ikke blir gjort gjeldende i storre grad enn nedvendig, jf
punkt 2.7.2.7. Dessuten ber arbeidsgiver ha samme adgang til & si opp en kundeklausul som en
konkurranseklausul, jf punkt 2.7.2.8.

Visse spersmal vedrerende kundeklausuler krever imidlertid en serskilt vurdering. Det gjelder for det
forste spersmalet om det skal stilles krav om at det ma foreligge serlige grunner. Dernest oppstér ulike
sporsmal i tilknytning til om det skal stilles krav om vederlag for kundeklausuler. Videre ma det
vurderes om kundeklausuler uten videre skal falle bort der ansettelsesforholdet oppherer pd grunn av
arbeidsgivers forhold. Dessuten er det et behov for a4 vurdere om det skal stilles krav til hvilke kunder
som kan omfattes av en konkurranseklausul.

3.5.2.2 Krav om sarlige grunner

Vi har i punkt 2.7.2.2 kommet til at det ber stilles krav om at det foreligger sarlige grunner for at
konkurranseklausuler skal kunne gjores gjeldende. Spersmélet som skal vurderes her er om tilsvarende
krav skal gjelde for kundeklausuler.

Pa den ene side kan det hevdes at de hensynene som tilsier innforing av et slikt krav i tilknytning til
konkurranseklausuler, ogsd gjor seg gjeldende i forhold til kundeklausuler. Dessuten oppfattes
kundeklausuler ofte som negative av kundene.

P4 den annen side vil kundeklausuler normalt oppfattes som mindre belastende av arbeidstakere enn
konkurranseklausuler. Dette tilsier regler som oppfordrer til at kundeklausuler blir benyttet i stedet for
konkurranseklausuler der hvor dette er tilstrekkelig.

Vi er pa denne bakgrunn komme til at de beste grunner taler for ikke & innfere noe krav om sarlige
grunner knyttet til kundeklausuler. I den forbindelse har vi ogsa sett hen til at det for kundeklausulene
er mulig & innfere regler som stiller krav til hvilke kunder som kan omfattes av en konkurranseklausul,

jf punkt 3.5.2.5 nedenfor.

3,523 Vederlag
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En kundeklausul pélegger pd samme méite som en konkurranseklausul en arbeidstaker visse
forpliktelser. De hensyn som taler for at arbeidsgivere ber palegges & betale vederlag for en
konkurranseklausul, taler ogsa for at arbeidstakere gis en eller annen form for kompensasjon for
kundeklausuler.

Nér det gjelder storrelsen pd denne kompensasjonen, viser vi til vare vurderinger i punkt 2.7.2.3
ovenfor. Det ber her gjelde de samme regler for kundeklausuler som for konkurranseklausuler.

Et sarlig spersmal blir da hvilken betydning det skal ha at det blir avtalt bade en kundeklausul og en
konkurranseklausul. Etter vart syn fremstar bestemmelsen i den danske funksjonarloven § 18 a annet
ledd tredje punktum her som fornuftig. Dersom arbeidstakeren har rett til vederlag for en
konkurranseklausul, er det ikke nedvendig med searskilt vederlag for kundeklausulen.

En innvending mot en slik bestemmelse er at det ikke vil koste arbeidsgiver noe ekstra & avtale bade en
kundeklausul og en konkurranseklausul. Slike klausuler vil imidlertid ofte overlappe hverandre i storre
eller mindre utstrekning, slik at det vil vaere vanskelig a fastsette regler om sarskilt vederlag for hver
av klausulene.

Dessuten vil hensynet til arbeidstaker i mange tilfeller anses ivaretatt ved at vi foreslar innfert
bestemmelser som medferer bortfall av kundeklausuler der hvor ansettelsesforholdet oppherer pé
grunn av arbeidsgivers forhold. I slike tilfeller vil arbeidstakeren ikke vere underlagt noen form for
konkurransebegrensning. Det pipekes ogsé at formalet med de foreslatte endringene primert er &
rydde opp i og begrense arbeidsgivers bruk av kundeklausuler og ikke & gi arbeidstakere et saerskilt
grunnlag for a kreve sluttvederlag.

3524 Bortfall der ansettelsesforholdet oppherer pa grunn av arbeidsgivers forhold

Kundeklausuler omfattes i dag ikke av avtaleloven § 38. Dermed vil kundeklausuler ikke falle bort
etter avtaleloven § 38 tredje ledd selv om ansettelsesforholdet oppherer pd grunn av arbeidsgivers
forhold. Dette fremstiar som urimelig og inkonsekvent, serlig i de tilfellene der en kundeklausul er
formulert slik at den legger begrensninger av betydning péd arbeidstakeren. Har arbeidsgiveren forst
besluttet & nedbemanne arbeidstakeren eller misligholdt sine forpliktelser overfor arbeidstakeren, ber
arbeidstakeren st helt fritt til & finne seg annet arbeid.

Vi vil pa denne bakgrunn foresld en bestemmelse om at ogsd kundeklausuler faller bort dersom
ansettelsesforholdet oppherer pa grunn av arbeidsgivers forhold. Vi nevner for ordens skyld at den
danske funksjonzrloven § 18 a ikke inneholder noen slik bestemmelse.

3525 Hvilke kunder ber vere omfattet av en kundeklausul?

Et siste speorsméal knyttet til kundeklausuler er om det skal stilles krav til hvilke kunder som kan vare
omfattet av en kundeklausul.

Det arbeidsgiver har et serskilt behov for vern mot, er at arbeidstaker benytter sine personlige
kontakter etablert under utfering av lennet arbeid for arbeidsgiver til & ta med seg kunder i forbindelse
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med ansettelsesforholdets oppher. Faren for tap av kunder er klart sterst i forhold til kunder som
arbeidstakeren har veert i direkte kontakt med kort tid for ansettelsesforholdets oppher.

Dette tilsier et krav om at kundeklausuler bare kan omfatte kunder som arbeidstakeren har veert i
direkte kontakt med. I den danske funksjonzrloven § 18 a forste ledd er det angitt at
konkurranseklausulen bare kan omfatte kunder “som funktionceren selv har haft erhvervsmcessig
kontakt med” samt kunder som er tatt med i en sarskilt skriftlig meddelelse til arbeidstakeren. Vi vil
foresld at det innfores et krav om ervervsmessig kontakt mellom arbeidstakeren og kunden. Derimot
finner vi ikke grunn til & foresld at arbeidsgiver skal kunne utvide kundeklausulen i forhold til dette
ved & ta inn 1 en egen skriftlig meddelelse andre kunder enn de arbeidstakeren har hatt direkte kontakt
med.

Kundebegrepet ma imidlertid ikke angis for snevert. Arbeidsgiver kan saledes ha behov for a verne
bade eksisterende, tidligere og potensielle kundeforhold. Den danske funksjonarloven § 18 a forste
ledd angir at det mé ha vert “en forretningsmeessig forbindelse med den pdageeldende kunde m.v. inden
for de seneste 18 mdaneder for opsigelsestidspunktet”. Dette fremstar som et i utgangspunktet
hensiktsmessig avgrensningskriterium. Formuleringen “forretningsmeessig forbindelse” innebaerer
ikke noe krav om at det skal vere inngatt formelle avtaler med kunden, slik at ogsé lesere samarbeid
samt potensielle kunder er omfattet.

Etter vart syn fremstir den danske bestemmelse som noe vidtgadende nar det &pnes for at kunder som
det veert kontakt med de siste 18 ménedene skal kunne vare omfattet av en kundeklausul. Etter vért
syn vil en ettarsfrist her gi arbeidsgiveren tilstrekkelig vern.

For ovrig er det behov for & angi nermere hva som ligger i kundebegrepet. En presisering som ber
gjores er at en kundeklausul kan omfatte bade kunder og andre forretningsforbindelser. I mange
virksomheter er det séledes ikke naturlig & bruke betegnelsen kunder, men det vil like fullt kunne
foreligge et behov for en kundeklausul.

353 Plassering av nye bestemmelser om kundeklausuler
Nér det gjelder plasseringen av eventuelle nye bestemmelser om kundeklausuler, er det naturlig & se

disse bestemmelsene i sammenheng med de reglene vi foreslar vedrerende konkurranseklausuler, jf
punkt 2.7.3 ovenfor. Disse ber folgelig plasseres samme sted, det vil si i arbeidsmiljeloven.
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4 IKKE-REKRUTTERINGSKLAUSULER
4.1 Innledning

I dette punktet ser vi neermere pa ikke-rekrutteringsklausulene. Med ikke-rekrutteringsklausuler menes
i denne utredningen dels avtalebestemmelser som begrenser en fysisk persons adgang til & medvirke til
at andre ansatte avslutter sitt ansettelsesforhold hos avtalemotparten og dels avtalebestemmelser
mellom to virksomheter om ikke & ansette eller forsgke a ansette hverandres ansatte. I punkt 4.2 er det
redegjort for bruken av begge disse formene for ikke-rekrutteringsklausuler i praksis.

Punkt 4.3 inneholder en redegjorelse for gjeldende rett vedrerende ikke-rekrutteringsklausuler. I punkt
4.4 er det redegjort for rettstilstanden i de evrige nordiske landene, med hovedvekt pad den nylig
vedtatte danske loven om sakalte jobklausuler”.

Punkt 4.5 inneholder en vurdering av behovet for nye regler vedrorende ikke-rekrutteringsklausuler. I
forlengelsen av dette har vi ogsa sett pd hvordan nye regler kan og ber utformes.

4.2 Ikke-rekrutteringsklausuler i praksis
4.2.1 Ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker

Ikke-rekrutteringsklausuler kan for det forste avtales mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker. En
slik klausul vil begrense arbeidstakerens adgang til etter ansettelsesforholdets oppher, & medvirke til at
andre ansatte ogsa avslutter sitt ansettelsesforhold hos den opprinnelige arbeidsgiveren. Et forbud mot
a kontakte tidligere kollegaer i en viss periode etter fratredelse og et forbud mot & ansette tidligere
kollegaer er typiske eksempler pa ikke-rekrutteringsklausuler. 1 LB-2005-1064 Borgarting
lagmannsrett var det i tillegg til en kundeklausul avtalt folgende ikke-rekrutteringsklausul:

7~ [ samme periode [to dr etter ansettelsestiden] skal han ikke pavirke OMD-ansatte til d
slutte”

Det som i praksis kan veare et problem nér det gjelder ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom en
arbeidsgiver og en arbeidstaker, er & avgjere hvor omfattende begrensningen er. Normalt vil det & selv
ta kontakt med tidligere kollegaer med tilbud om ansettelse, vaere i strid med en ikke-
rekrutteringsklausul. Mer tvilsomt vil det kunne veere dersom det er den tidligere kollegaen som selv
tar initiativ til kontakt, enten direkte eller ved 4 sende en sgknad om ansettelse. Kan 1 sa fall den
forpliktede da delta i den videre ansettelsesprosessen eller ma han avsta fra dette? Dette ma i
utgangspunktet avgjores ut fra en tolkning av ikke-rekrutteringsklausulen. Etter vér vurdering vil
eksempelvis ikke-rekrutteringsklausulen som er gjengitt ovenfor, ikke vere til hinder for at den
tidligere arbeidstakeren deltar i ansettelsesprosessen dersom det er den tidligere kollegaen som tar
initiativ til kontakt/ansettelse, jf “ikke pdvirke”. Det forekommer imidlertid en rekke vanskelige
grensetilfeller som mé vurderes konkret. Er ikke-rekrutteringsklausulen uklar vil dette normalt vare et
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moment som blir vektlagt i arbeidstakerens faver fordi det i praksis alltid vil vare arbeidsgiveren som
har formulert ikke-rekrutteringsklausulen.

Basert pa vér erfaring er ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker
mindre utbredt enn konkurranseklausuler og kundeklausuler. Slike avtaler om ikke-rekruttering
kombineres dessuten ofte enten med en konkurranseklausul og/eller en kundeklausul. Dette
underbygges av at vi ikke har funnet noen eksempler i rettspraksis pa at det bare har vert avtalt en
ikke-rekrutteringsklausul. Rettspraksis kan for gvrig tyde pa at det er feerre konflikter i tilknytning til
ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker enn i tilknytning til
konkurranseklausuler og kundeklausuler.

Videre vil det i slike situasjoner ofte ikke vere mulig & gjore gjeldende noe krav mot den tidligere
arbeidstakeren. Det kan saledes vare vanskelig for den opprinnelige arbeidsgiveren & sannsynliggjore
bade at det foreligger brudd pa en ikke-rekrutteringsklausul og at dette har medfort et ekonomisk tap.
Den tidligere kollegaen som er blitt rekruttert, vil jo som regel hevde at vedkommende selv har ensket
a slutte og at oppsigelsen ville ha kommet uansett.

En annen sannsynlig arsak til at det synes & vere ferre konflikter knyttet til ikke-
rekrutteringsklausuler, er at disse normalt er lettere & overholde uten at dette medferer begrensninger
av betydning for den tidligere arbeidstakerens muligheter til & ta annet erverv.

Det er imidlertid ikke slik at ikke-rekrutteringsklausuler alltid vil veere egnet til & ivareta den
opprinnelige arbeidsgiverens interesser. Enhver arbeidstaker vil i utgangspunktet ha rett til & si opp sin
stilling. Dette inneberer at selv om en arbeidstaker sier opp som folge av at en tidligere kollega har
brutt en ikke-rekrutteringsklausul, s& kan ikke arbeidsgiveren fa satt oppsigelsen til side eller pa annen
mate hindre at ansettelsesforholdet oppherer.

4.2.2 Ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom to virksomheter/arbeidsgivere

Avtaler om ikke-rekruttering kan ogsa inngas mellom to eller flere virksomheter/arbeidsgivere. Slike
avtaler kjennetegnes ved at de legger restriksjoner pa avtalepartenes rett til fritt & ansette personer som
har tilknytning til den andre avtaleparten. Hvor omfattende restriksjoner avtalepartene har pétatt seg vil
madtte loses ut fra en tolkning av ikke-rekrutteringsklausulen. Restriksjonene vil kunne spenne fra et
absolutt forbud mot & ansette hverandres medarbeidere uavhengig av om det er arbeidstakeren som tar
initiativet til 4 seoke pd stillingen til et forbud mot aktivt & forseke & rekruttere hverandres
medarbeidere. Vér erfaring er at det ogsd forekommer, ikke minst innenfor vikarbransjen, avtaler
hvoretter innleier ma betale en fastsatt gkonomisk kompensasjon til utleier dersom arbeidstaker
ansettes hos innleier etter at ”leieforholdet” er avsluttet. For vikarbedrifter vil slike avtaler vare i strid
med arbeidsmarkedsloven § 27, se naermere i punkt. 4.3.2 nedenfor.

Arbeidstakere som rammes av slike ikke-rekrutteringsklausuler er ikke selv part i avtalen mellom
virksomhetene og de vil ogsd kunne vere uvitende om eksistensen av en slik avtale og hvilke
konsekvenser dette vil fa for dem. Det er begrenset rettspraksis knyttet til avtaler om ikke-rekruttering
mellom virksomheter. Det er derfor vanskelig & angi med noen grad av sikkerhet hvilket omfang og
innhold slike avtaler har i Norge i dag. Et eksempel pa en slik avtale fremgar imidlertid av kjennelse
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avsagt 11. august 2008 i Oslo byfogdembete (saksnr: 08-112243TVI-OBYF/2) som gjaldt
omkostningsspersmaélet i en begjering om midlertidig forfoyning som var trukket tilbake av saksoker.
Tidligere arbeidsgiver hadde begjaert midlertidig forfoyning overfor sin tidligere arbeidstaker og
dennes nye arbeidsgiver med pastand om at ansettelsesforholdet hos sistnevnte var i strid med avtalt
konkurranseklausul. Tidligere og ny arbeidsgiver inngikk deretter avtale hvoretter ny arbeidsgiver
skulle avstd fra 4 ansette arbeidstakeren inntil det foreld dom i saken, alternativt at det ble inngatt
avtale mellom tidligere arbeidsgiver og arbeidstaker.

At ikke-rekrutteringsavtaler mellom virksomheter oppleves som et problem er fremhevet av flere
arbeidstakerorganisasjoner.

NITO anslér 1 brev av 19. oktober 2007 til Arbeids- og inkluderingsdepartementet omfanget av
hemmelige ikke-rekrutteringsavtaler mellom virksomheter. NITO har avdekket at slike klausuler
praktiseres i en rekke bransjer med en konsentrasjon i IT-bransjen. Blant annet har avisen Dagens IT
avdekket at IKT Norge som organiserer om lag 400 IT og Telecom-bedrifter, har folgende klausul i en
standardkontrakt som de anbefaler sine medlemmer & benytte:

"I den tiden arbeidet pagar, og i et tidsrom av ett dr etter at bistanden er avsluttet, kan
Kunden ikke ansatte Leverandorens personell som arbeider eller er tiltenkt arbeid i
forbindelse med bistanden, uten etter neermere avtale.”

Videre fremhever NITO at ikke-rekrutteringsklausuler forekommer som en del av generelle
samarbeidsavtaler eller som vilkar i avtaler om salg eller kjop av varer og tjenester og i avtaler om
virksomhetsoverdragelser. Ikke-rekrutteringsforbudet kan vare begrenset til utvalgte arbeidstakere
eller omfatte alle arbeidstakere i virksomheten(e). NITO viser for gvrig til undersekelser i Danmark
om utbredelsen av ikke-rekrutteringsavtaler som tyder pa at tilsettingsforbudet vanligvis varer i
mellom 6 og 24 méneder, men med registrerte enkelttilfeller pa inntil 3 ar.

I desember 2006 gjennomferte Visendi en arbeidslivsundersekelse for NITO om “Utbredelse av
hemmelige klausuler i Norsk nceringsliv”’. Datainnsamlingen til undersgkelsen ble utfort elektronisk
ved at invitasjonen til undersekelsen ble sendt ut via e-post. Totalt 1.698 daglige ledere,
okonomisjefer, personalsjefer, avdelingsledere og respondenter fra Universitetet svarte pa
undersgkelsen. 12 % av de spurte oppga & “ha hort om bruk” av hemmelige klausuler. Innenfor sin
egen bransje kjente 5,4 % av det totale utvalget til bruk av hemmelige klausuler, mens 2,1 % oppga at
slike klausuler ble brukt i egen bedrift.

UNIO, YS og Akademikerne tar i brev datert 12. mars 2008 til Arbeids- og inkluderingsdepartementet
opp problemstillinger knyttet til konkurranseklausuler og begrensninger i arbeidstakernes handlefrihet
og papeker behov for klargjerende lovregulering pé dette omradet. Ogsa UNIO, YS og Akademikerne
opplever som et gkende problem at medlemmer og tillitsvalgte rapporterer om ikke-
rekrutteringsavtaler som inngis mellom arbeidsgivere.

I perioden 19. mai til 6. juni 2008 utferte Tekna en undersegkelse blant sine medlemmer og tillitsvalgte

med sikte pa & avdekke hvor vanlig ikke-rekrutteringsklausuler er og i hvilke bransjer de forekommer.
Gjennomferingen og resultatet av undersekelse er gjengitt slik i Teknas rapport:
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... Undersokelsen ble sendt til 680 tillitsvalgte i privat og offentlig sektor. Av disse var det
263 som svarte pa undersokelsen, dette gir en responsrate pa 38 %.

Den ble videre sendt til 5120 medlemmer i privat sektor, av dette var det 1610 som svarte,
altsd en svarprosent pa 31 %.

Medlemmer og tillitsvalgte ble bedt om a svare pd hvilken bransje de arbeider i.
Bransjefordeling er oppgitt i forbindelse med de forskjellige svaralternativene.

5. Ncermere om funnene i undersokelsen

Som det fremgadr av mandatet ble undersokelsen forst og fremst iverksatt for d fd bedre
kjennskap til forekomsten av slike avtaler, hvor vanlige de er, hvor de forekommer, og i hvilke
situasjoner.

Av de viktigste funnene kan nevnes folgende:

Undersokelsen viser at dette er en relevant problemstilling blant vare medlemmer. Av de som
har svart pa undersokelsen, er det 6,4 % som svarer at de har kjennskap til slike avtaler i sin
virksombhet.

Denne typen avtaler forekommer i langt flere situasjoner enn vi antok pd forhdand. Over 40 %
av de som har svart, oppgir at slike avtaler forekommer utenfor utleie- og virksomhets-
overdragelsessituasjonene.

Problemstillingen beraorer i liten grad offentlig sektor. I den grad det har forekommet, er det i
forbindelse med innleie av konsulenter, eller i forbindelse med ikkerekrutteringssamarbeid i
en region.

Hovedtyngden av tilfellene som oppgis er utenfor NHO-omrddet, og i denne undersokelsen
forekommer disse avtalene langt hyppigere der vi ikke har tillitsvalgte. Denne undersokelsen
gir likevel ikke grunnlag for d trekke noen bestemte konklusjoner her.

Det er liten grad av dpenhet rundt disse avtalene. De feerreste har veert delaktig i avtalene,
eller har hatt mulighet til d pavirke dem. Selv der arbeidstaker har fdtt vite at det er slike
restriksjoner, blir de i liten grad satt inn i de mer konkrete detaljer.

Ved utleie er det en klar tendens at arbeidsgiver ikke informerer om at de har slike avtaler ved
ansettelse. Bare 13 % oppgir d ha fdtt vite om slike avtaler da de var pa intervju til
stillingen.”
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4.3 Dagens rettstilstand

4.3.1 Oversikt

I Norge har vi ingen lovgivning som positivt regulerer ikke-rekrutteringsklausuler, med unntak av
regelen i arbeidsmarkedsloven § 27 som regulerer slike avtaler mellom virksomheter som leier ut sine
arbeidstakere, se punkt 4.3.2 nedenfor.

Det er sdledes antatt at avtaleloven § 38 ikke gjelder for ikke-rekrutteringsklausuler, idet slike
klausuler ikke kan sies & begrense adgangen til 4 ta ansettelse i eller drive “forretning eller virksomhet
av en viss art”. 1 avtaler om ikke-rekruttering mellom virksomheter vil heller ikke arbeidstaker vare
avtalepart, jf "Har nogen gaat in paa, at han av konkurransehensyn ikke...”.

Mellom avtalepartene kan avtaleloven § 36 eventuelt begrunne en tilsidesettelse av ikke-
rekrutteringsklausuler. Det mé imidlertid legges til grunn at det skal mye til for en ikke-
rekrutteringsklausul anses ugyldig, dog slik at terskelen for & sensurere en ikke-rekrutteringsklausul
nok vil vere noe lavere for ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker som
folge av partenes ulike styrkeforhold. I forhold til arbeidstaker(ne) som ikke selv er part i avtalen, men
som indirekte rammes av ikke-rekrutteringsklausulen, er det avtalerettslige utgangspunkt at det bare er
partene som kan paberope seg at avtalen er urimelig etter avtaleloven § 36. Tilsvarende er lagt til
grunn i Rt 1995 side 1026 hvor avtaleloven § 33 ble anfort som ugyldighetsgrunn:

"Det som pdberopes er at avtalen totalt tilsidesatte interessene til en som ikke var avtalepart,
og som ikke var involvert i avtaleslutningen, Stein Vegheim. Avtaleloven § 33 beskytter den
godtroende medkontrahent. Dersom tredjemanns interesser krenkes, md vern for disse
interessene grunnes pd andre regler”

Det kan ikke utelukkes at en ikke-rekrutteringsklausul i forhold til arbeidstakerne som rammes, etter
omstendighetene kan settes til side fordi den er “mot cerbarhet”, jf N.L. 5-1-2.

Vi kjenner ikke til eksempler pé at ikke-rekrutteringsklausuler er blitt satt til side i medhold av
avtaleloven § 36. Folgende uttalelse i LB-2005-1064 Borgarting lagmannsrett, som gjaldt en
kombinert kundeklausul og ikke-rekrutteringsklausul, fremstar som dekkende:

“Flertallet vil peke pd at den vanlige «sensurbestemmelsey for slike konkurransebegrensende
bestemmelser i ansettelsesforhold er avtaleloven § 38. Bestemmelsen ble opprinnelig pdaberopt
for tingretten, men frafalt under den muntlige forhandling. Etter flertallets oppfatning er det i
slike forhold liten plass for en § 36-sensur ved siden av bestemmelsen i § 38. Den aktuelle
avtalebestemmelse inneholder ikke et generelt konkurranseforbud, men retter seg bare mot
Raoangs aktivitet overfor OMDs kunder, ansatte og leverandorer. Dette er etter flertallets
oppfatning en rimelig begrensning i forhold til at Roang var administrerende direktor i
selskapet. Et sporsmalstegn kan nok settes ved en varighet pa to dar, men sett i forhold til
Roangs sentrale posisjon, hans forutsetninger for a forsta klausulens innhold og at han
lonnsmessig har blitt kompensert for det, finner flertallet ikke grunn til d foreta noen sensur her
i en sak som dreier seg om midlertidig forfoyning.”
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I forholdet arbeidstaker-arbeidsgiver vil arbeidstakers alminnelige lojalitetsplikt i arbeidsforhold
innebare at arbeidstaker ikke kan forseke a fa kolleger til & si opp sine stillinger sd lenge
ansettelsesforholdet bestar, herunder i oppsigelsesperioden. Etter at ansettelsesforholdet er opphert er
det derimot antatt at tidligere arbeidstaker pd neermere vilkér kan bistda med eller selv rekruttere
tidligere kolleger, se n@rmere i punkt 4.3.3 nedenfor.

4.3.2 Arbeidsmarkedsloven § 27
Arbeidsmarkedsloven § 27 ferste ledd nr 1 har felgende ordlyd:

“Virksomhet som har leiet ut en arbeidstaker, kan ikke begrense arbeidstakerens mulighet til d
ta arbeid hos innleier etter at ansettelsesforholdet hos utleier er avsluttet.”

Bestemmelsen gjelder etter sin ordlyd bare for virksomheter som har leiet ut en eller flere av sine
arbeidstakere. Slike virksomheter kan ikke begrense arbeidstakernes muligheter til senere & ta arbeid
hos innleier. Som papekt i punkt 3.3.2 ovenfor, inneberer dette at utleievirksomheter ikke kan avtale
kundeklausuler med sine arbeidstakere i den grad de omfatter kunder som har leiet vedkommende
arbeidstaker.

Arbeidsmarkedsloven § 27 ferste ledd kan ikke sies & hindre at det mellom en utleievirksomhet og
dennes arbeidstakere avtales en ikke-rekrutteringsklausul, det vil si en klausul der arbeidstakeren
forplikter seg til ikke & forseke & rekruttere utleievirksomhetens andre arbeidstakere etter
ansettelsesforholdets oppher. Derimot vil avtaler inngatt mellom utleier og innleier som begrenser
innleiers adgang til & rekruttere arbeidstakeren, vaere i strid med arbeidsmarkedsloven § 27. Dette er
ogsé kommet til uttrykk i forarbeidene til bestemmelsen, jf Ot.prp. nr. 62 (2003-2004) side 38:

“En ulovlig begrensning av arbeidstakerens «retty til d ta arbeid hos innleier, vil typisk veere et
forbud i arbeidsavtalen mot d ta ansettelse hos innleier, som har virkning ogsd etter at
arbeidsforholdet hos utleier er lovlig avsluttet. En klausul i avtalen mellom utleier og innleier
om at innleier ma betale utleier noe ekstra dersom arbeidstaker ansettes hos innleier etter at
«leieforholdet er avsluttet», vil etter departementets mening ogsd innebcere en slik begrensning
i arbeidstakerens «retty til d ta ansettelse hos innleier. Gebyret blir etter departementets
oppfatning et hinder for arbeidstaker i da skifte arbeidsgiver, noe som i hvert fall indirekte ma
sies d innebcere en begrensning i arbeidstakers «retty. Formdlet med bestemmelsen innebcerer
etter departementets mening at ogsd dette tilfellet ma omfattes av bestemmelsen.

Departementet finner det imidlertid hensiktsmessig d gjore endringer i ordlyden for d
tydeliggjore bestemmelsens innhold. Forslaget gdr ut pd at ordet «retty erstattes med
«mulighety for a tydeliggjore at ogsd andre begrensninger enn kontraktsklausuler som direkte
forbyr ansettelse hos innleier, omfattes av bestemmelsen.”

Dette innebarer etter vart syn at det allerede 1 dag gjelder et forbud mot at det mellom en utleier og en
innleier av arbeidstakere inngés avtale om at innleieren ikke kan ansette eller forseke a ansette innleide
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arbeidstakere. En slik begrensning vil jo nedvendigvis “begrense arbeidstakerens mulighet til a ta
arbeid hos innleier”.

Arbeidsmarkedsloven § 27 gjelder imidlertid bare for “Virksomhet som har leiet ut en arbeidstaker”.
Dermed omfattes ikke andre virksomheter. I oppdragsforhold og andre samarbeidsforhold som ikke
inneberer utleie av arbeidstakere vil saledes arbeidsmarkedsloven § 27 ikke begrense adgangen til &
avtale ikke-rekrutteringsklausuler.

433 Markedsferingsloven § 1

Markedsforingsloven § 1 forbyr handlinger som er i strid med god forretningsskikk “neeringsdrivende
imellom”. Dette inneberer at begge de impliserte parter mad drive en eller annen form for
neringsvirksomhet. En arbeidstaker som forseker & rekruttere tidligere kolleger til sin nye
arbeidsgiver, vil dermed ikke kunne opptre i1 strid med markedsforingsloven § 1 med mindre
vedkommende pé grunn av eierskap og/eller posisjon som styreleder/daglig leder ma identifiseres med
arbeidsgiveren og dermed regnes som naringsdrivende.

En virksomhets rekruttering av personell hos en konkurrerende virksomhet vil etter omstendighetene
kunne vare 1 strid med god forretningsskikk etter markedsferingsloven § 1. Det er antatt at det i
utgangspunktet ikke vil vaere 1 strid med god forretningsskikk dersom en konkurrerende virksomhet
under etablering eller drift forseker a rekruttere tidligere kolleger. I NAD 1986 side 189 (Asker og
Baerum herredsrett) uttalte retten:

"I den bransjen det her gjelder — om i noen — er det etter rettens mening ikke stridende mot
god forretningsskikk de nceringsdrivende imellom a skaffe seg kvalifisert faglig personell,
ved d "kjope opp” konkurrentenes ansatte, nar det ikke skjer pd en slik mdte at man sa a si
systematisk overtar konkurrentenes folk etter hvert som de blir oppleert.

Avgjorelsen inntatt i NAD 1986 side 672 (Kristiansand namnsrett) er et eksempel hvor en
konkurrerende virksomhet som under ledelse av en tidligere daglig leder, planmessig og systematisk
forsekte & rekruttere heykvalifisert personell fra det opprinnelige selskapet. Retten ansd denne
fremgangsmaten som utilberlig og i strid med markedsferingsloven § 1, men i den forbindelse ble det
ogsé lagt vekt pd at de involverte arbeidstakerne planla & utnytte den tidligere arbeidsgiverens
bedriftshemmeligheter.

434 Konkurranseloven

Etter konkurranseloven § 3 forste ledd gjelder loven ikke for “arbeids- og ansettelsesvilkdar”. Dette
innebaerer at loven i utgangspunktet ikke gjelder for avtaler mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker.

Det kan sperres om en ikke-rekrutteringsklausul som bare skal gjelde etter et arbeidsforholds oppher,
kan regnes som et “arbeids- og ansettelsesvilkar”. Selv om dette ikke umiddelbart fremstir som klart,
presiseres at konkurranseloven sentrale forbudsbestemmelse § 10 etter sin ordlyd uansett bare rammer
konkurransebegrensende avtaler mellom foretak. Dermed vil en ikke-rekrutteringsklausul avtalt
mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker uansett ikke vaere omfattet av konkurranseloven § 10.
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I forhold til en ikke-rekrutteringsklausul mellom virksomheter vil det derimot kunne vaere et spersmal
om slike avtaler omfattes av konkurranseloven § 10 idet dette ikke vil vare en avtale hvor
virksomhetene agerer som arbeidsgiver i forhold til sine arbeidstakere og saledes ikke kan regnes som
“arbeids- og ansettelsesvilkar”. Dette ma gjelde selv om ikke-rekrutteringsklausulen indirekte
begrenser arbeidstakernes mulighet til fritt & ta erverv i den andre virksomheten. Avtaler om ikke-
rekrutteringsklausuler mellom virksomheter inngas ikke i egenskap av arbeidsgiver i forhold til egne
arbeidstakere, men som en kommersiell betingelse mellom to virksomheter. Som NITO fremhever i
sitt brev av 19. oktober 2007 til Arbeids- og inkluderingsdepartementet, forekommer ikke-
rekrutteringsklausuler mellom virksomheter ofte som en del av generelle samarbeidsavtaler eller som
vilkér 1 avtaler om salg eller kjop av varer og tjenester.

4.3.5 E@S-retten

Det finnes ikke E@S-rettslige regler som begrenser adgangen til & fastsette begrensninger i nasjonal
rett i adgangen til & avtale ikke-rekrutteringsklausuler. I den forbindelse vises det ogsé til forarbeidene
til den nye danske loven om jobklausuler (lovforslag nr L 81 for 2007-08 punkt 8), der det er uttalt
folgende:

“Lovforslaget indeholder ikke EU-retlige aspekter.”

Det kan imidlertid ikke wutelukkes at detvil kunne vare et tema om avtaler om ikke-
rekrutteringsklausuler er forenlige med EOS-avtalen artikkel 28 om fri bevegelighet for
arbeidstakere. Problemstillingen er ogsa tatt opp i forarbeidene til det svenske forslaget til ny
lovbestemmelse om konkurranseklausuler i Ds 2000: 56 side 330 flg punkt 3.7.1.

4.4 Rettstilstanden i andre land
4.4.1 Danmark

I Danmark er det pr 1. juli 2008 innfert uttrykkelige regler om ikke-rekrutteringsklausuler. Det danske
Folketinget vedtok 12. juni 2008 en lov om arbeidsgiveres bruk av ikke-rekrutteringsklausuler (kalt
“jobklausuler”). Loven har felgende ordlyd:

"§ 1. Lovens formdl er at begrense brugen af jobklausuler og sikre, at nodvendige
jobklausuler indgas pad en loyal made over for de berorte lonmodtagere.

§ 2. Loven finder anvendelse pd jobklausuler, hvorved forstads

1) aftaler, som en arbejdsgiver indgdr med andre virksomheder med henblik pa at hindre eller
begreense en lonmodtagers muligheder for at opnd anscettelse i en anden virksomhed, og

2) aftaler, som en arbejdsgiver indgdr med en medarbejder med henblik pa at hindre eller
begreense andre lonmodtageres muligheder for at opnd anscettelse i en anden virksomhed.
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Stk. 2. Ordninger, hvorved vikarbureauer modtager en rimelig betaling for en
brugervirksomheds anscettelse af en udsendt vikar, er ikke omfattet af loven.

§ 3. En arbejdsgiver kan kun gore en jobklausul geeldende i forhold til en lonmodtager, hvis
arbejdsgiveren har indgdet en skriftlig aftale herom med lonmodtageren. Aftalen skal
indeholde oplysninger om, hvorledes lonmodtagerens jobmuligheder konkret begreenses af
jobklausulen, og om lonmodtagerens ret til kompensation, jf. § 4.

§4. En arbejdsgiver skal betale lonmodtageren kompensation i den periode efter
lonmodtagerens fratreedelse, hvor lonmodtagerens jobmuligheder begreenses som folge af
jobklausulen.

Stk. 2. Kompensationen skal udgore mindst 50 pct. af lonnen pd fratreedelsestidspunktet.
Kompensation  skal udbetales lobende i de for anscttelsesforholdet fastsatte
udbetalingsterminer for lonnen.

Stk. 3. Hvis lonmodtageren modtager lon i en opsigelsesperiode efter den faktiske fratrceden,
regnes fratreedelsen fra opsigelsesperiodens udlob.

Stk. 4. Hvis lonmodtageren fdr andet passende arbejde, kan lonnen fra dette arbejde
modregnes i lonmodtagerens krav pd kompensation.

§ 5. Retten til kompensation bortfalder, hvis

1) arbejdsgiveren berettiget har bortvist lonmodtageren, eller

2) lonmodtageren modtager kompensation i medfor af funktioncerlovens regler om
konkurrence- og kundeklausuler.

§ 6. Hvis lonmodtageren har veeret beskeeftiget i 3 mdneder eller derunder hos arbejdsgiveren,
kan en jobklausul ikke gores geeldende i forhold til denne lonmodtager.

Stk. 2. Hvis lonmodtageren har veeret beskceftiget i mere end 3 mdneder, men hojst 6 maneder
hos arbejdsgiveren, kan en jobklausul ikke gores geeldende i lcengere tid end 6 maneder efter
fratreedelsen i forhold til denne lonmodtager.

§ 7. En arbejdsgiver kan opsige en aftale omfattet af § 3 med det varsel, der geelder for
arbejdsgiverens  opsigelse af anscttelsesforholdet efter 3 mdneders anscettelse.

Opsigelsesvarslet kan dog hojest udgaore 1 maneds varsel til en mdaneds udgang.

§ 8. Virksomheder kan i forbindelse med forhandlinger om virksomhedsoverdragelser indgd
jobklausuler, uden at kravene i §§ 3 og 4 skal veere opfyldt.

Stk. 2. En jobklausul omfattet af stk. 1 kan opretholdes i op til 6 mdneder efter indgdelse af
jobklausulen, uanset om forhandlingerne resulterer i en aftale om virksomhedsoverdragelse.

Advokatfirmaet Hjort DA 29. september 2008 91



Stk. 3. Hvis forhandlingerne resulterer i en aftale om virksomhedsoverdragelse, kan en
jobklausul omfattet af stk. 1 opretholdes i op til 6 mdneder efter tidspunktet for
virksomhedsoverdragelsen.

§ 9. §§ 3-8 kan fraviges ved kollektiv overenskomst.

§ 10. Loven treeder i kraft den 1. juli 2008 og finder anvendelse pad jobklausuler, der indgds
efter denne dato.

Stk. 2. Fra den 1. juli 2009 finder loven tillige anvendelse pd jobklausuler, der er indgdet for
lovens ikrafttreeden.

§ 11. Loven geelder ikke for Feeroerne og Gronland.”

Hovedformélet med loven er & begrense virksomheters bruk av ikke-rekrutteringsklausuler. Dette
formalet skal nds ved at en arbeidsgiver ikke lenger omkostningsfritt og uten at arbeidstakerne kjenner
til det, skal kunne avtale ikke-rekrutteringsklausuler som begrenser arbeidstakernes adgang til & ta
ansettelse hos en annen arbeidsgiver. Loven skal ogsa hindre en omgaelse av de begrensningene som
er tatt inn 1 funksjon®rloven vedrerende konkurranse- og kundeklausuler, slik at
konkurransebegrensende avtaler bare inngds der hvor det er behov for det. Den nye loven gjelder for
alle arbeidstakere, ogsa de som ikke er funksjonerer.

Loven gjelder for “jobklausuler”. Inn under dette begrepet faller etter § 2 bade avtaler mellom en
arbeidsgiver og andre virksomheter og avtaler mellom en arbeidsgiver og vedkommendes
arbeidstakere. Forutsetningen er at det dreier seg om avtaler som en arbeidsgiver inngar “med henblik

pd at hindre eller begreense” en arbeidstakers “muligheder for at opnd anscettelse i en anden
virksomhed” .

Formuleringen “hindre eller begreense” er tatt inn for & markere at ikke bare avtaler som forbyr
ansettelse er omfattet. Ogsa avtaler som mer indirekte begrenser muligheten til & bli ansatt hos andre er
omfattet, for eksempel avtaler som fastsetter en eller annen form for betaling dersom visse
arbeidstakere ansettes.

I henhold til forarbeidene skal § 3 forstds slik at en arbeidsgiver bare kan gjeore en ikke-
rekrutteringsklausul gjeldende i forhold til arbeidstakere som det er inngatt skriftlig avtale med. Dette
innebarer at en ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom virksomheter mé suppleres av individuelle
avtaler med berorte arbeidstakere (det vil si de som far begrenset sine muligheter til 4 ta ansettelse hos
en annen arbeidsgiver), som dermed i praksis kan motsette seg 4 bli bundet av ikke-
rekrutteringsklausuler. De supplerende avtalene mé& inneholde opplysninger om hvordan
arbeidstakernes muligheter konkret blir begrenset av ikke-rekrutteringsklausulen og om
arbeidstakernes rett til kompensasjon. Arbeidstakerne skal séledes kjenne til de begrensningene som
ikke-rekrutteringsklausulen medforer, herunder hvor lenge begrensningene gjelder.

I henhold til forarbeidene innebarer § 3 at det ogsd ved avtale om ikke-rekrutteringsklausuler med en
arbeidstaker, ma inngas individuelle avtaler med berorte arbeidstakere (det vil si alle arbeidstakere som
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ikke kan ansettes eller pd annen mate rekrutteres). Dersom rekrutteringsforbudet gjelder alle ansatte i
en virksomhet, ma det saledes inngas avtale med samtlige ansatte.

I to situasjoner er det akseptert at det kan foreligge et serlig behov og hvor det folgelig er dpnet for &
avtale ikke-rekrutteringsklausuler selv om lovens vilkar ikke er oppfylt. Det gjelder for det ferste i
forbindelse med forhandlinger om virksomhetsoverdragelse. Dels kan virksomheter som forhandler
om virksomhetsoverdragelse ha et serlig behov for diskresjon. Dette kan det vare vanskelig & forene
med en plikt til & informere alle berorte arbeidstakere. Dessuten vil virksomheter som forhandler om
virksomhetsoverdragelse kunne fa en sarlig innsikt i hverandres virksomhet og arbeidstakere. Denne
kunnskapen ber ikke kunne benyttes til & rekruttere arbeidstakere fra den andre virksomheten dersom
forhandlingene ikke forer frem.

P4 denne bakgrunn er det i lovens § 8 gjort unntak fra hovedbestemmelsene 1 §§ 3 og 4 for ikke-
rekrutteringsklausuler avtalt mellom virksomheter 1 forbindelse med forhandlinger om
virksomhetsoverdragelse. Kravet til en viss ansettelsestid i lovforslagets § 5 vil imidlertid ogsé gjelde i
en slik situasjon. Dessuten fastsetter § 8 at slike ikke-rekrutteringsklausuler hoyst kan gjeres gjeldende
1 seks maneder etter inngéelsen eller eventuelt virksomhetsoverdragelsen.

For det andre er det etter lovens § 2 annet ledd fastsatt at ordninger som inneberer at vikarbyraer far
en rimelig betaling dersom en innleier ansetter en vikar som har vart innleid, ikke er omfattet av
loven. Tilsvarende avtaleklausul vil til sammenlikning vaere ugyldig etter arbeidsmarkedsloven § 27,
jf. pkt. 4.3.2 ovenfor.

Loven gjelder etter § 10 for alle ikke-rekrutteringsklausuler avtalt etter lovens ikrafttredelse. Samtidig
vil loven fra 1. juli 2009 gjelde for alle avtaler om ikke-rekrutteringsklausuler som er inngatt, ogsa
avtaler inngétt for lovens ikrafttredelse.

I utgangspunktet stilles det samme krav om kompensasjon som i funksjon@rloven §§ 18 og 18 a. Etter
lovens § 5 nr 2 bortfaller imidlertid retten til kompensasjon dersom arbeidstakeren mottar
kompensasjon etter funksjonarlovens regler om konkurranse- og kundeklausuler. Dette innebarer at
hvis det forst er avtalt en konkurranse- og/eller kundeklausul, vil det i utgangspunktet ikke koste
arbeidsgiveren noe ekstra 4 avtale en personalklausul i tillegg.

For evrig har loven en rekke likhetstrekk med bestemmelsene om konkurranseklausuler og
kundeklausuler i den danske funksjonarlovens §§ 18 og 18 a:

- Krav om skriftlighet (lovens § 3 jf funksjonarloven § 18 forste ledd tredje punktum og § 18
a annet ledd ferste punktum)

- Krav om kompensasjon pd minimum 50 % av lennen pd fratredelsestidspunktet (lovens § 4

forste og annet ledd jf funksjonarloven § 18 forste ledd fjerde punktum og § 18 a annet ledd
forste og annet punktum)
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- Reduksjon av rett til kompensasjon ved inntekt fra annet passende arbeid eller ved avskjed
(lovens § 4 fjerde ledd og § 5 nr 1 jf funksjonarloven § 18 forste ledd siste punktum og
tredje ledd forste punktum og § 18 a annet ledd femte punktum og tredje ledd)

- Krav om en viss ansettelsestid (lovens § 6 jf funksjonarloven § 18 fjerde ledd og § 18 a
fjerde ledd)

- Arbeidsgiver kan si opp personalklausulen (lovens § 7 jf funksjonazrloven § 18 annet ledd
og § 18 a femte ledd)

- Lovens bestemmelser kan fravikes gjennom tariffavtale (lovens § 9 jf funksjonarloven § 18
femte ledd og § 18 a sjette ledd)

4.4.2 Sverige
I Sverige finnes det ikke uttrykkelige regler om ikke-rekrutteringsklausuler.
4.43 Finland

I Finland finnes det ikke uttrykkelige regler om ikke-rekrutteringsklausuler.

4.5 Behov for ny regulering — rettspolitisk analyse
4.5.1 Er det behov for ny regulering?
4.5.1.1 Innledning

En ikke-rekrutteringsklausul er som angitt en avtalebestemmelse mellom to parter som karakteriseres
ved at den begrenser en avtaleparts muligheter til & rekruttere den andre avtalepartens arbeidstakere. Et
sertrekk ved ikke-rekrutteringsklausulene er folgelig at de ikke bare legger begrensninger pa
avtalepartene, men at de indirekte ogsa far negativ innvirkning pa friheten til arbeidstakere som ikke er
parter i avtalen som omfatter ikke-rekrutteringsklausulen. En ikke-rekrutteringsklausul kan inngés
mellom to virksomheter eller mellom en virksomhet (i egenskap av arbeidsgiver) og en arbeidstaker.

Det er i utgangspunktet ikke forbudt & rekruttere arbeidstakere fra tidligere arbeidsgiver eller fra
konkurrerende virksomheter. En rekke bedrifter vil derfor kunne ha et saklig behov for a beskytte seg
mot slik rekruttering ved & avtale ikke-rekrutteringsklausuler, eksempelvis i1 forbindelse med inngéelse
av samarbeidsavtaler eller forhandlinger om virksomhetsoverdragelse. Opplysninger innhentet fra
ulike arbeidstakerorganisasjoner, resultatene fra NITOs undersekelse i desember 2006 og Teknas
undersekelse varen 2008, viser at ikke-rekrutteringsklausuler har en viss utbredelse ogsé i det norske
arbeidsmarkedet.

Verken ikke-rekrutteringsklausuler mellom virksomheter eller mellom en virksomhet og en
arbeidstaker er omfattet av avtaleloven § 38. Per i dag er det bare virksomheter som leier ut
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arbeidstakere, som omfattes av forbudet mot ikke-rekrutteringsklausuler i arbeidsmarkedsloven § 27.
Ikke-rekrutteringsklausuler vil, utenfor arbeidsmarkedsloven § 27, dermed bare kunne settes til side i
medhold av avtaleloven § 36. Avtaleloven kan i utgangspunktet bare paberopes mellom avtalepartene.
I forhold til arbeidstaker(ne) som ikke selv er part i avtalen, men som indirekte rammes av ikke-
rekrutteringsklausulen, er det avtalerettslige utgangspunkt derimot som nevnt at disse ikke kan
paberope seg at avtalen er urimelig etter avtaleloven § 36. Som angitt kan det imidlertid ikke utelukkes
at en ikke-rekrutteringsklausul i forhold til arbeidstakerne som rammes, etter omstendighetene kan
settes til side fordi den er "mot cerbarhet”, jf N.L. 5-1-2.

En ikke-rekrutteringsklausul vil begrense arbeidstakeres mulighet til & ta annet erverv og har derfor
noen av de samme elementene i seg som de tradisjonelle konkurranseklausulene som avtales direkte
mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker. Virkningene for arbeidstakerne som rammes vil i praksis
kunne vere forskjellig. Eksempelvis vil en ikke-rekrutteringsklausul inngatt mellom to virksomheter i
bransjer med fa akterer fa storre konsekvenser for arbeidstakernes rett til fritt & ta erverv og bruke sin
kompetanse, sammenliknet med en tilsvarende avtale i en bransje hvor det er mange aktorer.
Tilsvarende vil en ikke-rekrutteringsklausul inngatt mellom to virksomheter normalt innebere en
starre praktisk og faktisk begrensning for arbeidstakerne som rammes sammenliknet med en ikke-
rekrutteringsklausul inngatt mellom en virksomhet og en arbeidstaker, hvor det nedvendigvis vil
knytte seg usikkerhet til bdde om den vil kunne bli aktuell og virkningen.

Vi vil nedenfor i punkt 4.5.1.2 og punkt 4.5.1.3 skille mellom de to forskjellige avtalesituasjonene og
redegjore narmere for de serlige behov og hensyn som gjor seg gjeldende for henholdsvis ikke-
rekrutteringsklausuler mellom virksomheter og mellom en virksomhet og en arbeidstaker.

45.1.2 Ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom to virksomheter

Ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom to virksomheter kjennetegnes ved at de normalt begrenser
avtalepartenes adgang til & rekruttere og/eller ansatte arbeidstakere fra den andre virksomheten
(avtaleparten). Slike ikke-rekrutteringsklausuler vil normalt vare inngétt som del av en avtale om kjop
og salg av tjenester mellom de samme virksomhetene og forpliktelsen varer normalt sa lenge det
samme avtaleforholdet loper. En ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom to virksomheter vil séledes
vaere bindende mellom partene sé lenge samarbeidet pagar, mens det motsatte normalt vil veere tilfellet
for en ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom en virksomhet og en arbeidstaker. I sistnevnte tilfelle vil
en ikke-rekrutteringsklausul forst bli aktuell og forbudet "utlgst” nir “samarbeidet” mellom partene
oppherer, det vil si nar vedkommende arbeidstaker avslutter sitt ansettelsesforhold i virksomheten.

En ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom to virksomheter vil som hovedregel innebzre en mer
massiv begrensning av arbeidstakernes frihet til & ta annet erverv sammenliknet med en ikke-
rekrutteringsklausul avtalt mellom en virksomhet og en arbeidstaker. Ikke-rekrutteringsklausuler avtalt
mellom virksomheter far umiddelbar virkning for arbeidstakerne nar avtalen er inngétt mellom
virksomhetene. De vil dessuten hindre ansettelse hos en bestemt virksomhet og ikke bare
rekrutteringsfremstot fra en tidligere kollega. Det ma imidlertid tilfoyes at hvis ikke-
rekrutteringsklausulen er avtalt mellom virksomheter i en bransje med mange akterer, vil de uenskede
konsekvenser for arbeidstakerne som rammes kunne vere begrenset.
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Etter vart syn er det sarlig grunn til & motvirke at ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom to
virksomheter blir holdt hemmelig for de arbeidstakere som dermed rammes. Ikke minst fordi
arbeidstakerne ikke selv har akseptert 4 ta ansettelse i en virksomhet med en slik klausul og heller ikke
vil vaere part i avtalen som inneholder klausulen. Hemmeligholdelse av ikke-rekrutteringsklausuler vil
ogsd kunne hevdes & vere i strid med arbeidsmiljelovens § 14-6 hvoretter arbeidsavtalen skal
inneholde opplysninger om forhold av “vesentlig betydning i arbeidsforholdet”. Dersom arbeidstaker
star overfor to identiske jobbtilbud hvor den ene virksomheten har inngatt en ikke-rekrutteringsklausul
knyttet til sine ansatte, vil dette kunne vare et element ved valg av arbeidsgiver. Tilsvarende kan det
hevdes at arbeidstaker — dersom virksomheten inngdr en ikke-rekrutteringsklausul etter at
ansettelsesforholdet er etablert — skal informeres om klausulen, jf arbeidsmiljeloven § 14-6.

Dersom avtaler om ikke-rekruttering holdes hemmelig, vil det ogsd kunne undergrave tilliten til en
saklig ansettelsesprosess i arbeidslivet, eksempelvis dersom en kvalifisert arbeidstaker som i realiteten
far avslag pa sin ansettelsessoknad begrunnet i at den potensielle arbeidsgiveren har forpliktet seg etter
en ikke-rekrutteringsklausul, far oppgitt en annen begrunnelse for avslaget.

Den danske lov av 12. juni 2008 om arbeidsgivers bruk av ikke-rekrutteringsklausuler, inneholder ikke
noe generelt forbud mot avtaler om ikke-rekruttering. Den danske loven stiller vilkdr om at
arbeidsgiver ma innga skriftlig avtale med de arbeidstakere som indirekte rammes av en ikke-
rekrutteringsklausul dersom en avtale om ikke-rekruttering skal vere gyldig. Arbeidstakerne kan
saledes motsette seg & akseptere en slik begrensning. Avtalen skal blant annet inneholde informasjon
om hvilke begrensninger ikke-rekrutteringsklausulen vil innebare for vedkommende arbeidstaker. I
tillegg palegges arbeidsgiver en vederlagsplikt. Den danske loven bygger siledes pa en forutsetning
om at plikten til & innga individuelle tilleggsavtaler med arbeidstakerne som rammes, kombinert med
vederlagsplikten, vil ha som effekt en begrensning av omfanget av ikke-rekrutteringsklausuler. Den
danske loven har imidlertid ikke noe “tak” for varigheten av ikke-rekrutteringsklausuler. Loven
regulerer bare varigheten ved kortvarige ansettelsesforhold.

Den danske loven har forelopig bare virket i ca. 3 maneder. Det er derfor for tidlig & si noe om hvilken
effekt den sa langt har hatt i det danske arbeidsmarkedet.

Vilkaret om at arbeidstaker ma inngé individuelle avtaler med arbeidstakerne som rammes vil trolig
effektivt kunne motvirke hemmeligholdelse av ikke-rekrutteringsklausuler. Dette forutsetter imidlertid
samtidig at avtalepartene ogsd i1 praksis respekterer en slik regel og at de ikke praktiserer en
(hemmelig) ikke-rekrutteringsklausul selv om vilkdrene for & gjore denne gjeldende overfor
arbeidstakeren ikke skulle veere oppfylt. I motsatt fall vil det kunne vaere vanskelig for en arbeidstaker
a sannsynliggjere at avslag pa en jobbsgknad skyldes at virksomheten forholder seg til en hemmelig
ikke-rekrutteringsklausul.

I forhold til problematikken knyttet til hemmelighold av ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom
virksomheter, er det sentrale etter var vurdering at slike avtaler blir transparente overfor de
arbeidstakerne som rammes. Det fremstar ogsa lite praktisk dersom arbeidsgiver ma inngé avtale med
alle arbeidstakere som kan bli rammet. Et krav om individuell avtale med berorte arbeidstakere vil i
praksis kunne gjere det umulig for en arbeidsgiver & innga en avtale om ikke-rekruttering med en
annen virksomhet med virkning for sine arbeidstakere, selv om arbeidsgiver skulle ha saklig behov for
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dette. Det ber derfor vere tilstrekkelig at arbeidstakerne som rammes blir informert om
begrensningene, ikke et krav om at arbeidstakerne ogsd mé akseptere dette. Det kan heller ikke
utelukkes at et krav om tilleggsavtale mellom arbeidsgiver og de arbeidstakerne som rammes —
tilsvarende det danske systemet — vil kunne fore til at enkelte arbeidsgivere vil fortsette & holde slike
avtaler hemmelig. Til sammenlikning vises til opplysningene fra arbeidstakerorganisasjonene om at
det i dag forekommer avtaler med ikke-rekrutteringsklausuler i strid med arbeidsmarkedsloven § 27.
Hvorvidt dette skyldes manglende kunnskap om lovbestemmelsen eller andre forhold har vi imidlertid
ikke grunnlag for & mene noe om.

Det finnes i dag ingen bestemmelser om plikt til & betale kompensasjon til de arbeidstakere som
rammes av en ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom virksomheter. Noen av de hensynene som tilsier
en plikt for arbeidsgiver til a4 yte vederlag ved inngaelse av en konkurranseklausul, vil ogsa tilsi
kompensasjon nar det avtales en ikke-rekrutteringsklausul. P4 den annen side vil en ikke-
rekrutteringsklausul mellom virksomheter som regel legge langt farre begrensninger pa en
arbeidstakers handlefrihet.

Det forhold at ikke-rekrutteringsklausuler i dag i utgangspunktet er tillatt, innebeerer at det ikke gjelder
noen grenser for hvor lenge de kan gjores gjeldende. Det ma imidlertid antas at behovet for slike
klausuler vil vaere storst i perioden like etter at de har fatt innsyn i og innblikk i hverandres
virksomheter og personell. Det tilsier innfering av grenser for hvor langvarig en ikke-
rekrutteringsklausul mellom virksomheter kan gjores gjeldende.

4.5.1.3 Ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker

En ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker kjennetegnes ved at
arbeidstakeren normalt innehar en stilling eller posisjon hos arbeidsgiver hvor det vil kunne vare en
risiko for at vedkommende etter sin fratredelse, etablerer eller sgker seg til konkurrerende virksomhet
med péfelgende risiko for at vedkommende vil kunne forseke & rekruttere tidligere kolleger. Det er
derfor ikke uvanlig at ikke-rekrutteringsklausuler avtales mellom arbeidsgiver og daglig leder og andre
ledende ansatte.

En ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker skiller seg fra
tilsvarende avtaler mellom virksomheter idet den ferstnevnte klausulen forst far virkning nar
avtaleforholdet mellom partene (arbeidsavtalen) oppherer. Sa lenge arbeidstakeren er ansatt i
virksomheten, plikter arbeidstakeren a avstd fra & rekruttere kolleger med grunnlag i den ulovfestede
lojalitetsplikten som gjelder i arbeidsforhold.

Men ogsd mens ikke-rekrutteringsklausulen gjelder (det vil si etter oppsigelsesfristens utlep), vil den
ha begrenset betydning for de tidligere kollegaene. De vil saledes fortsatt pd eget initiativ kunne sgke
seg til den tidligere kollegaens nye arbeidsgiver, idet en ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom en
arbeidstaker og en arbeidsgiver normalt ikke vare til hinder for at arbeidstakerens nye arbeidsgiver
ansetter de tidligere kollegaene. En ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom en arbeidstaker og en
arbeidsgiver vil derfor normalt f4 mindre vidtrekkende konsekvenser for de gvrige arbeidstakernes rett
til fritt & ta erverv, sammenliknet med en ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom to virksombheter.
Dette ma ogsa tillegges vekt ved vurderingen av hvorvidt det er behov for ny regulering.
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I de tilfeller det avtales ikke-rekrutteringsklausuler mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker vil ogsa
hensynet til arbeidstakeren (avtaleparten) vare relevant. Normalt vil arbeidsgiver vare mer
profesjonell enn arbeidstaker. Denne forskjellen i styrkeforhold kan tilsi begrensninger i adgangen til &
avtale ikke-rekrutteringsklausuler mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker, idet arbeidstakeren vil
kunne ha vanskeligheter med & motsette seg en slik klausul dersom den foreslds av arbeidsgiver. Pa
den annen side vil en ikke-rekrutteringsklausul inngatt mellom en arbeidstaker og en arbeidsgiver
normalt innebaere fa om noen begrensninger i arbeidstakerens frihet til & ta annet erverv etter at han har
avsluttet sitt ansettelsesforhold.

Disse hensynene tilsier at det ikke er et like stort behov for ny regulering av ikke-
rekrutteringsklausuler mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker som for ikke-rekrutteringsklausuler
mellom virksomheter. Imidlertid innebaerer ogsa en ikke-rekrutteringsklausul mellom en arbeidsgiver
og en arbeidstaker en begrensning av vedkommende arbeidstaker (avtalepart) adgang til & rekruttere
tidligere kolleger etter at han har fratradt. Bade hensynet til avtaleparten selv og til de arbeidstakerne
som rammes tilsier derfor at det ikke ber vere anledning til a avtale langvarige ikke-
rekrutteringsklausuler mellom en arbeidstaker og en arbeidsgiver.

De hensyn som begrunner en vederlagsregel i konkurranseklausulsituasjonene gjor seg ikke gjeldende
i forhold til den arbeidstaker som er avtalepart i en ikke-rekrutteringsklausul avtalt med arbeidsgiver.
En slik ikke-rekrutteringsklausul vil som nevnt ovenfor innebzre f& om noen begrensninger i
arbeidstakerens frihet til & ta annet erverv etter at han har avsluttet sitt ansettelsesforhold.

I forhold til de arbeidstakere som rammes av en ikke-rekrutteringsklausul mellom en arbeidstaker og
en arbeidsgiver vil de samme hensyn som begrunner en vederlagsregel i konkurranseklausul
situasjonene vare et naturlig utgangspunkt. Imidlertid knytter det seg storre usikkerhet til om en slik
ikke-rekrutteringsklausul vil kunne bli aktuell samt at slike klausuler normalt ikke vil innebaere en like
sterk begrensning for arbeidstakernes frihet sammenliknet med ikke-rekrutteringsklausuler avtalt
mellom virksombheter.

4.5.2 Hvilke begrensninger ber gjelde i adgangen til & avtale og gjere gjeldende ikke-
rekrutteringsklausuler?

4521 Forholdet til begrensninger som foreslas innfert i adgangen til & avtale
konkurranseklausuler

Som det vil fremga av punkt 4.5.1 ovenfor, tilsier de hensynene som gjor seg gjeldende at det innfores
nye regler som begrenser adgangen til & avtale ikke-rekrutteringsklausuler. Behovet for ny regulering
er imidlertid forskjellig avhengig av om ikke-rekrutteringsklausulen er avtalt mellom to virksomheter
eller mellom en arbeidstaker og en arbeidsgiver. Vi vil derfor i motsetning til den lgsningen som er
valgt i den danske loven om ikke-rekrutteringsklausuler (jobklausuler), foresld at disse typetilfellene
reguleres pa forskjellig mate.
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4522 Ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom to virksomheter

Da ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom to virksomheter har mer begrensede negative virkninger
enn konkurranseklausuler, foreslar vi ikke at det skal stilles krav om serlig grunn for gyldig & kunne
avtale slike ikke-rekrutteringsklausuler. Vi foreslar at forbud mot rekruttering av virksomhetenes
arbeidstakere begrenses i tid og at det stilles et krav om informasjonsplikt til de arbeidstakerne som
rammes.

Det kan muligens av arbeidsmiljeloven § 14-6 (1) utledes en plikt for arbeidsgiver til & informere
arbeidstakere som rammes av ikke-rekrutteringsavtaler inngatt mellom to virksomheter. En plikt til &
informere gjennom arbeidsavtalen om ikke-rekrutteringsavtaler inngitt mellom to virksomheter
fremstdr imidlertid som upraktisk, serlig for virksomheter som har mange arbeidstakere og/eller som
inngér flere ikke-rekrutteringsavtaler. Vi foreslar derfor at arbeidsgiver palegges & informere skriftlig
om alle avtaler arbeidsgiver har inngatt eller inngdr med andre virksomheter som begrenser
arbeidstakers muligheter til & ta ansettelse hos annen arbeidsgiver. Manglende oppfyllelse av
informasjonsplikten ber fi som konsekvens at en ikke-rekrutteringsklausul ikke kan gjeres gjeldende
overfor vedkommende arbeidstaker eller avtalepartene imellom. Den danske loven om ikke-
rekrutteringsklausuler gir lenger enn vart forslag og stiller vilkdr om at arbeidstakeren ogsd ma
akseptere a vare bundet av en slik ikke-rekrutteringsklausul mellom arbeidsgiver og en annen
virksomhet. Dette gir i realiteten arbeidstakere en form for vetorett mot ikke-rekrutteringsklausuler
mellom virksomheter, noe det etter vart syn ikke er grunnlag for.

En ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom to virksomheter begrenser arbeidstakernes rett til fritt 4 ta
ansettelse 1 den andre virksomheten. Vi har derfor vurdert om arbeidsgiver ber palegges en plikt til &
betale vederlag til arbeidstakerne som rammes tilsvarende den modell som er lagt til grunn i den
danske lov om jobklausuler. Vi har under tvil kommet til at arbeidsgiver ikke skal péalegges en
vederlagsplikt, dels fordi en slik regel vil kunne dpne for at arbeidstakere som rammes vil kunne
paberope seg vederlagsregelen selv om de ikke har hatt til hensikt & seke jobb i den andre
virksomheten, og dels fordi en ikke-rekrutteringsklausul mellom to virksomheter innebzrer en mindre
begrensning av arbeidstakerens rett til fritt & ta erverv sammenliknet med de tradisjonelle
konkurranseklausuler.

Selv om vi ikke foreslar en vederlagsplikt, vil en overtredelse av informasjonsplikten kunne straffes
etter arbeidsmiljelovens straffebestemmelser.

For & redusere ulempene en ikke-rekrutteringsklausul mellom to virksomheter medferer for
arbeidstakerne som rammes, foresldr vi at det oppstilles klare begrensninger med hensyn til hvor lenge
en ikke-rekrutteringsklausul kan gjeres gjeldende. Vi foreslar i den forbindelse tre ulike begrensninger.
Sa snart en av fristene er utlopt, vil ikke-rekrutteringsklausulen bortfalle.

En ikke-rekrutteringsklausul mellom virksomheter vil normalt vaere foranlediget av en eller annen
form for kjop eller salg av varer og/eller tjenester eller annet samarbeid. Det er bare under samarbeidet
mellom partene og tiden umiddelbart etter at en ikke-rekrutteringsklausul fremstér som velbegrunnet.
Folgelig ber ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom virksomheter ikke kunne ha varighet ut over 6
méneder etter oppher av avtaleforholdet mellom partene.
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Ved sarlig langvarige samarbeidsforhold vil en slik begrensning kunne ha liten effekt. En ikke-
rekrutteringsklausul ber derfor maksimalt kunne vare i to ar regnet fra ikke-rekrutteringsklausulen blir
avtalt.

Videre foreslar vi en regel om at en ikke-rekrutteringsklausul uansett ikke kan gjores gjeldende overfor
arbeidstakere i mer enn 6 maneder etter oppher av vedkommendes ansettelsesforhold hos en av partene
i ikke-rekrutteringsklausulen. Dersom det gér lenger tid enn to ar fra ikke-rekrutteringsklausulen ble
avtalt til arbeidstakeren fratrer, far seksménedersfristen ikke betydning da ikke-rekrutteringsklausulen
da allerede vil vaere bortfalt.

Den danske lov om jobklausuler har ikke tilsvarende regler som begrenser varigheten av ikke-
rekrutteringsklausuler.

Vi har vurdert om arbeidsgiver skal palegges a varsle arbeidstakeren som rammes dersom arbeidsgiver
vil gjore ikke-rekrutteringsklausulen gjeldende etter at ansettelsesforholdet er sagt opp tilsvarende
forslaget til regel for konkurranseklausulene. Vi har imidlertid kommet til at en slik bestemmelse ikke
vil veere hensiktsmessig i forhold til ikke-rekrutteringsklausuler. I en slik situasjon vil arbeidstakeren
som regel enten ha sagt opp selv fordi vedkommende har en annen stilling & gi til, eller s& vil
vedkommende vere sagt opp pa grunn av virksomhetens forhold og da vil ikke-rekrutteringsklausulen
falle bort av den grunn.

De hensyn som legitimerer en ikke-rekrutteringsklausul, gjor seg i liten utstrekning gjeldende i forhold
til arbeidstakere som har vert ansatt i kort tid. P4 denne bakgrunn foreslds innfert krav om en viss
ansettelsestid tilsvarende den danske lov om jobklausuler § 6 stk 1, som stiller krav om en minste
ansettelsestid pa tre méneder for at en ikke-rekrutteringsklausul skal kunne gjores gjeldende.

Tilsvarende vil de hensyn som legitimerer en ikke-rekrutteringsklausul i liten utstrekning gjere seg
gjeldende nér det er arbeidsgivers forhold som leder til arbeidsforholdets oppher. Pa denne bakgrunn
foreslds innfort en regel om at ikke-rekrutteringsklausuler ikke kan gjeres gjeldende overfor
arbeidstaker der hvor ansettelsesforholdet oppherer pa grunn av arbeidsgivers forhold, jf reguleringen i
avtaleloven § 38 tredje ledd ferste og andre alternativ for s& vidt gjelder konkurranseklausuler.

Et krav om informasjonsplikt ber ikke gjelde dersom ikke-rekrutteringsklausulen inngas mellom
virksomheter som forhandler om virksomhetsoverdragelse, tilsvarende den danske lov om jobklausuler
§ 8. Her kan det vaere et serlig behov for konfidensiell behandling. En slik regel skal ikke begrense
arbeidsgivers informasjons- og dreftelsesplikt med arbeidstakernes tillitsvalgte, jf. arbeidsmiljgloven §
16-5.

4523 Ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker
Da ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker innebarer mindre
omfattende begrensninger enn ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom to virksomheter, foreslar vi

heller ikke her noe krav om sarlig grunn for gyldig & kunne avtale slike ikke-rekrutteringsklausuler. Vi
finner dessuten ikke grunnlag for & foresla et krav om informasjon om slike ikke-rekrutteringsklausuler
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til de arbeidstakere som berores indirekte. Vi foreslar imidlertid at forbud mot rekruttering av
virksomhetenes arbeidstakere begrenses i tid.

Vi foreslar at en ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom en arbeidstaker og en arbeidsgiver verken
utleser noen vederlagsplikt overfor arbeidstakeren som har patatt seg en ikke-rekrutteringsklausul,
eller overfor arbeidstakerne som rammes av ikke-rekrutteringsklausulen. Det vises til begrunnelsen gitt
i tilknytning til ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom virksombheter, jf punkt 4.5.2.2 ovenfor. De
hensyn som begrunner en vederlagsplikt i forhold til konkurranseklausulene, gjor seg etter vért syn
ikke gjeldende i1 forhold til en ikke-rekrutteringsavtale inngitt mellom en arbeidstaker og en
arbeidsgiver. Dette er en annen lgsning enn etter den danske lov om jobklausuler som pélegger
arbeidsgiver vederlagsplikt overfor arbeidstakerne som rammes av en ikke-rekrutteringsklausul
mellom en arbeidstaker og en arbeidsgiver. Den danske loven har for evrig ingen vederlagsregel i
forhold til den arbeidstaker som patar seg ikke-rekrutteringsklausulen (avtaleparten).

Vi har vurdert om arbeidsgiver ber palegges en informasjonsplikt ved inngielse av ikke-
rekrutteringsklausuler med arbeidstakere. Vi har under tvil kommet til at det ikke ber foreslas en slik
regel. Dette er dels begrunnet i at en slik klausul forst vil vare aktuell pad det (eventuelt) senere
tidspunkt hvor arbeidstakeren fratrer. Hertil kommer at det alene er den aktive rekruttering fra
arbeidstakeren som rammes, men andre ord kan evrige arbeidstakere fritt seke arbeid hos forstnevntes
nye arbeidsgiver i ikke-rekrutteringsperioden. Av samme grunn har vi kommet til at arbeidsgiver heller
ikke ber palegges en informasjonsplikt nar vedkommende arbeidstaker (avtalepart) métte fratre.

Videre har vi vurdert om arbeidsgiver ber pédlegges & varsle arbeidstaker (avtaleparten) dersom
arbeidsgiver vil gjore ikke-rekrutteringsklausulen gjeldende etter at ansettelsesforholdet er sagt opp,
men har kommet til at det ikke er grunnlag for dette.

Vi foreslar at ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom en arbeidstaker og en arbeidsgiver ikke kan
gjores gjeldende med varighet ut over 6 maneder etter oppher av ansettelsesforholdet til arbeidstakeren
(avtaleparten). Dette er en annen lgsning enn den danske lov som ikke regulerer varigheten av ikke-
rekrutteringsklausuler.

Vi foreslar videre innfert en regel om at ikke-rekrutteringsklausuler ikke kan gjores gjeldende overfor
arbeidstakere som har forpliktet seg (avtaleparten) der hvor arbeidsforholdet oppherer pd grunn av
arbeidsgivers forhold, jf reguleringen i avtaleloven § 38 tredje ledd forste og andre alternativ for sa
vidt gjelder konkurranseklausuler. Nar det er arbeidsgiveren som har fremtvunget arbeidsforholdets
oppher, ber ikke arbeidsgiver kunne hdndheve noen konkurransebegrensninger overfor arbeidstakeren.
I sa fall vil ikke-rekrutteringsklausulen heller ikke kunne gjores gjeldende i forhold til de
arbeidstakerne som ellers ville ha blitt rammet av ikke-rekrutteringsforbudet.

453 Plassering av nye bestemmelser om ikke-rekrutteringsklausuler
Néar det gjelder plasseringen av eventuelle nye bestemmelser om ikke-rekrutteringsklausuler, er det
naturlig & se disse bestemmelsene i sammenheng med de reglene vi foresldr vedrerende

konkurranseklausuler, jf punkt 2.7.3 ovenfor og kundeklausuler, jf. punkt 3.5.3 ovenfor. Disse ber
folgelig plasseres samme sted, det vil si i et nytt kapittel i arbeidsmiljeloven.
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Videre anbefaler vi at eventuelle nye bestemmelser om ikke-rekrutteringsavtaler fordeles pa to nye
bestemmelser (paragrafer), henholdsvis for avtaler inngatt mellom virksomheter og for avtaler inngétt
mellom en arbeidstaker og en arbeidsgiver.
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5 OVERGANGSREGLER VED INNFORING AV NYE REGLER

Hvis det innfores nye bestemmelser om konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-
rekrutteringsklausuler avtalt i arbeidsforhold, mé& det tas stilling til om og eventuelt i hvilken
utstrekning slike bestemmelser kan og ber gjelde for klausuler avtalt for bestemmelsene trer 1 kraft.
Den tradisjonelle oppfatningen har veart at ny lovgivning i utgangspunktet ikke kan gripe inn i og
endre partenes rettigheter og plikter i etablerte avtaleforhold.

Ved endringen av avtaleloven § 36 1 1983 ble det i forarbeidene lagt til grunn at bestemmelsen kunne
gis anvendelse pa kontraktsforhold etablert for ikrafttredelsestidspunktet, men som pé dette tidspunkt
ikke fullt ut var oppfylt. I den forbindelse ble det vist til at den nye lempningsregelen i hovedsak
innebar en harmonisering av eksisterende bestemmelser og en lovfesting av rettspraksis, jf Ot.prp. nr. 5
(1982-83) side 43.

De reglene som foreslds innfort vedrerende konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-
rekrutteringsklausuler inneholder en rekke krav som er nye i forhold til gjeldende rett. I en viss
utstrekning kan nok reglene sies a vare en klargjering av gjeldende rettstilstand. Dersom reglene gis
anvendelse fullt ut i1 forhold til klausuler avtalt for ikrafttredelsen, vil det imidlertid medfere at en
rekke klausuler som i dag helt eller delvis er gyldige vil bli satt til side som ugyldige. Det mé antas at
forbudet mot at lover gis tilbakevirkende kraft i Grunnloven § 97 vil veare til hinder for dette.

En presisering av at de nye reglene bare skal gjelde for klausuler avtalt etter ikrafttredelsestidspunktet
vil imidlertid heller ikke vere uproblematisk. For det forste vil man da i lang tid métte anvende to
regelsett, idet gjeldende rettsregler da vil matte anvendes i1 forhold til klausuler avtalt for de nye
reglene trer i kraft.

Dernest vil det matte tas stilling nar nye klausuler kan sies & vare avtalt. Hvis for eksempel en selger
blir forfremmet til divisjonsdirekter og mottar en ny ansettelsesavtale som inneholder neyaktig samme
konkurranseklausul som den forrige ansettelsesavtalen, er det da avtalt en ny konkurranseklausul?
Denne problemstillingen vil kunne oppsté i en rekke forskjellige varianter.

Det ber derfor vurderes om det i forhold til Grunnloven § 97 vil vaere adgang til & fastsette en
overgangsperiode for konkurranseklausuler som allerede er avtalt. En slik overgangsbestemmelse kan
formuleres slik at de nye reglene gjelder fullt ut for konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-
rekrutteringsklausuler som avtales etter ikrafttredelsen. For eldre klausuler kan det fastsettes at de vil
vaere omfattet av de nye reglene fra ett eller to ar etter ikrafttredelsen, slik at partene gis anledning til &
tilpasse seg de nye bestemmelsene.

I den forbindelse nevner vi at det i agenturloven §§ 42 og 43 ble fastsatt at loven skulle tre 1 kraft 1.
januar 1993, men at agenturavtaler inngétt for denne datoen forst skulle veere omfattet av loven fra 1.
januar 1994. Ved innferingen av et nytt forbud mot samarbeid om markedsdeling i den nd opphevede
konkurranseloven av 11. juni 1993 nr 65 § 3-3, ble det i forarbeidene uttalt at forbudet forst skulle tre i
kraft en tid etter at loven ble vedtatt, slik at de ervervsdrivende kunne innrette seg etter dette, jf Ot.prp.
nr. 41 (1992-93) side 117. Videre kan det nevnes at den nye danske loven om jobklausuler tradte i
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kraft 1. juli 2008. I utgangspunktet gjelder loven bare for klausuler avtalt etter ikrafttredelsen. Fra 1.
juli 2009 gjelder loven imidlertid ogsé for klausuler avtalt for lovens ikrafttredelse.

Men heller ikke en slik overgangsbestemmelse vil vare uproblematisk. Dersom partene ikke har
foretatt seg noe i tilknytning til en avtalt konkurranseklausul, vil utgangspunktet vaere at klausulen stir
seg 1 den utstrekning de nye vilkdrene er oppfylt. Er det avtalt en konkurranseklausul som etter sin
ordlyd skal gjelde i to ar mot betaling av vederlag som overstiger 50 % av lennen, sa vil klausulen
vaere bindende i ett ar. Og er det ikke avtalt noe vederlag, faller klausulen i sin helhet bort.

Et spersmal som kan oppstd i den forbindelse er hvor arbeidsgiver i overgangsperioden tilbyr seg &
betale et vederlag pa minst 50 % av lennen, men hvor arbeidstakeren nekter & innga noen ny avtale for
a kunne hevde at den opprinnelige avtalen ikke tilfredsstiller de nye kravene. I en slik situasjon er vi
tilbayelige til & anta at konkurranseklausulen vil sta seg, idet arbeidstakeren har fatt tilbud om et
vederlag som er i samsvar med de nye reglenes minimumskrav.
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6 FORSLAG TIL NYE LOVBESTEMMELSER

Pa bakgrunn av de delkonklusjonene som er kommet til uttrykk i punkt 2 til 5 ovenfor, foreslas det
folgende lovendringer:

1) I arbeidsmiljeloven tilfoyes et nytt kapittel 17A med felgende ordlyd:
Kapittel 17A. Konkurransebegrensende avtaler i arbeidsforhold

§ 17A-1. Anvendelsesomrdde

(1) Bestemmelsene i dette kapittelet kommer til anvendelse pa konkurranseklausuler og
kundeklausuler avtalt i arbeidsforhold og som skal gjelde etter arbeidsforholdets oppher samt
ikke-rekrutteringsklausuler.

(2) Med konkurranseklausul menes enhver avtalebestemmelse som begrenser arbeidstakerens
adgang til & starte eller drive virksomhet av en viss art eller ta ansettelse hos en annen
arbeidsgiver som driver virksomhet av en viss art.

(3) Med kundeklausul menes enhver avtalebestemmelse som begrenser arbeidstakerens adgang
til & kontakte, utfore arbeid for eller ta ansettelse hos arbeidsgiverens kunder.

(4) Med ikke-rekrutteringsklausul menes
a) avtaler som en arbeidsgiver inngar med andre virksomheter med henblikk pa & hindre
eller begrense en arbeidstakers muligheter til & ta ansettelse i en annen virksomhet, og
b) avtaler som en arbeidsgiver inngar med en arbeidstaker med henblikk pé & hindre eller
begrense en eller flere andre arbeidstakeres muligheter til & ta ansettelse i en annen
virksomhet.

(5) At klausuler ikke faller bort etter bestemmelsene i dette kapittelet, utelukker ikke i seg selv
at de kan lempes eller settes til side etter avtaleloven §§ 36 og 38.

§ 17A-2. Vilkar for at en konkurranseklausul skal kunne gjores gjeldende

(1) En konkurranseklausul kan bare gjores gjeldende dersom den er avtalt skriftlig, det
foreligger sarlige grunner og arbeidstakeren har krav pa vederlag for den begrensningen som
konkurranseklausulen innebzarer.

(2) En konkurranseklausul kan ikke gjores gjeldende i mer enn ett ar regnet fra
arbeidsforholdets oppher. Arbeidsforholdet anses for & opphere ved utlepet av den
oppsigelsesfrist som gjelder.

(3) En konkurranseklausul kan ikke gjores gjeldende dersom arbeidsforholdet oppherer som

folge av en oppsigelse fra arbeidsgiver, med mindre oppsigelsen er saklig begrunnet i
arbeidstakerens forhold. En konkurranseklausul kan heller ikke gjores gjeldende dersom
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arbeidsforholdet oppherer som folge av en oppsigelse fra arbeidstaker som er foranlediget av
arbeidsgiverens mislighold av forpliktelser i arbeidsforholdet.

(4) Har ansettelsesforholdet vart i mindre enn tre maneder, kan en konkurranseklausul ikke
gjores gjeldende. Har ansettelsesforholdet vart i mellom tre og seks méneder, kan en
konkurranseklausul ikke gjores gjeldende i mer enn seks méneder.

(5) En konkurranseklausul kan bare gjores gjeldende dersom arbeidsgiveren innen tre uker etter
at arbeidsforholdet skriftlig er sagt opp, skriftlig bekrefter overfor arbeidstakeren at
konkurranseklausulen vil bli opprettholdt. Dersom slik bekreftelse ikke gis, bortfaller
konkurranseklausulen.

§ 17A-3. Utfyllende bestemmelser om vederlag

(1) Vederlaget til arbeidstakeren skal utgjere minst 50 % av arbeidstakerens lenn pa
fratredelsestidspunktet og skal utbetales ménedlig sd lenge konkurranseklausulen gjores
gjeldende.

(2) Arbeidsgiveren kan gjore fradrag i det vederlaget som skal betales til arbeidstakeren dersom
summen av vederlaget og nye arbeidsinntekter overstiger den lennen arbeidstakeren hadde ved
arbeidsforholdets oppher. Fradrag kan gjeres med halvparten av det overskytende belopet. En
arbeidstaker som er underlagt en konkurranseklausul, er forpliktet til & opplyse den tidligere
arbeidsgiveren om sine arbeidsinntekter i perioden konkurranseklausulen gjores gjeldende.

(3) En arbeidsgiver kan til enhver tid si opp en konkurranseklausul med tre maneders skriftlig
varsel regnet fra den forste dag i méneden etter at oppsigelsen kom frem til arbeidstakeren. En
unnlatelse av & sende skriftlig bekreftelse som angitt i § 17A-2 femte ledd skal regnes som en
oppsigelse.

(4) Dersom en arbeidstaker blir avskjediget, bortfaller arbeidstakerens krav pa vederlag, men
ikke konkurranseklausulen.

§ 17A-4. Vilkdr for at en kundeklausul skal kunne gjores gjeldende
(1) En kundeklausul kan bare gjores gjeldende dersom den er avtalt skriftlig og arbeidstakeren
har krav pd vederlag for den begrensningen som kundeklausulen inneberer.

(2) En kundeklausul kan bare gjores gjeldende i forhold til kunder som arbeidstakeren selv har
hatt en ervervsmessig kontakt med gjennom arbeidsforholdet i lopet av det siste aret for
oppsigelsen. Bade eksisterende, tidligere og potensielle forretningsforbindelser vil kunne
utgjore kunder etter denne bestemmelsen.

(3) Bestemmelsene i §§ 17A-2 annet til femte ledd og 17A-3 gjelder tilsvarende for
kundeklausuler. Dersom det er avtalt en konkurranseklausul som gir arbeidstakeren rett til
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vederlag, har arbeidstakeren ikke krav pa ytterligere vederlag for den begrensningen som
kundeklausulen inneberer.

§ 17A-5. Vilkar for at en ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom arbeidsgiver og andre
virksomheter skal kunne gjores gjeldende

(1) En ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom arbeidsgiver og andre virksomheter kan bare
gjores gjeldende overfor arbeidstakere som rammes dersom arbeidsgiveren har informert
arbeidstakerne skriftlig om hvordan arbeidstakerens ervervsmuligheter begrenses av ikke-
rekrutteringsklausulen.

(2) En ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom arbeidsgiver og andre virksomheter kan ikke
gjores gjeldende 1 mer enn:
a) to ar fra ikke-rekrutteringsklausulen ble avtalt,
b) seks méneder fra det samarbeidet som foranlediget ikke-rekrutteringsklausulen oppherte,
eller
c) seks maneder regnet fra oppheret av vedkommende arbeidstakers arbeidsforhold.

(3) En ikke-rekrutteringsklausul kan ikke gjores gjeldende overfor arbeidstaker som har vert
ansatt i tre maneder eller kortere tid hos arbeidsgiver.

(4) Arbeidsgiver kan i forbindelse med forhandlinger om virksomhetsoverdragelse, inngd en
ikke-rekrutteringsklausul uten at kravene i forste ledd mé vare oppfylt.

(5) § 17A-2 tredje ledd gjelder tilsvarende for ikke-rekrutteringsklausuler omhandlet i denne
bestemmelsen.

§ 17A-6. Vilkar for at en ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker
skal kunne gjores gjeldende

(1) En ikke-rekrutteringsklausul avtalt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker kan bare gjores
gjeldende dersom den er avtalt skriftlig ogi inntil seks méneder etter oppheret av
arbeidstakerens arbeidsforhold.

(2) En ikke-rekrutteringsklausul kan ikke gjores gjeldende overfor arbeidstaker som har veert
ansatt i tre maneder eller kortere tid hos arbeidsgiver.

(3) § 17A-2 tredje ledd gjelder tilsvarende for ikke-rekrutteringsklausuler omhandlet i denne

bestemmelsen.

§ 17A-7. lkrafitredelse og overgangsregler
(1) Bestemmelsene i dette kapittelet trer i kraft 1. januar 2010 og gjelder for avtaler inngatt pa
eller etter denne datoen.
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(2) For avtaler inngatt for 1. januar 2010, gjelder bestemmelsene i dette kapittelet fra 1. januar
2011 [alternativt 2012].

2) Avtaleloven § 38 gis felgende ordlyd:

Har noen forpliktet seg til ikke & drive virksomhet av en viss art eller ta ansettelse hos en
arbeidsgiver som driver virksomhet av en viss art, er forpliktelsen ikke bindende i den
utstrekning den urimelig innskrenker vedkommendes adgang til erverv eller ma anses for a
strekke seg lenger enn pékrevet for & verne mot konkurranse. Ved avgjerelsen av om
forpliktelsen urimelig innskrenker adgangen til erverv, skal hensyn tas ogsé til den betydning
det har for den annen part at forpliktelsen opprettholdes.
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