Suspensjon

Mange har hgrt uttrykket suspensjon. Men hva menes egentlig med uttrykket, og hvilke vilkdr
md& veere til stede for at arbeidsgiver kan suspendere en arbeidstaker? Denne artikkelen vil
besvare disse og andre spgrsmal om suspensjon.
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HVA ER SUSPENSJON

Dersom det er grunn til 4 anta at en arbeids-
taker har gjort seg skyldig i grovt pliktbrudd
eller annet vesentlig mislighold av arbeids-
avtalen, kan arbeidsgiver pid nzrmere
angitte vilkir suspendere arbeidstakeren. En
suspensjon innebxrer at arbeidstaker
midlertidig fjernes fra sin stilling med
oyeblikkelig virkning. Plikten til a fratre
stillingen er kun midlertidig og arbeids-
forholdet er ikke opphort i og med suspen-
sjonen. En suspensjon innebxrer at arbeids-
taker fratas retten til a ufgre arbeid og
vedkommende vil ikke ha rett til 4 oppholde
seg pa arbeidsstedet. Arbeidstakeren oppe-
baxrer imidlertid rett til lgnn i suspensjons-
perioden.

FORMALET MED SUSPENSJON

Som nevnt kan en arbeidstaker suspenderes
dersom det er grunn til a anta at arbeids-
taker har gjort seg skyldig i grovt pliktbrudd
eller annet vesentlig mislighold av arbeids-
avtalen. Formalet med suspensjonsadgangen
er saledes at arbeidsgiver skal kunne fa
mulighet til 4 undersgke om den suspender-
te arbeidstakeren har gjort det vedkom-
mende er mistenkt for, uten at arbeids-
takeren kan pavirke undersgkelsen ved
eksempelvis 4 fjerne bevis. En suspensjon
har ogsa til formal 4 hindre fortsatt mislig-
hold. Videre kan hensynet til virksomhetens
anseelse og tillit blant kunder og eventuelt
andre grupper publikum ngdvendiggjore en
suspensjon av arbeidstakeren.

SAKSBEHANDLINGSKRAV

For arbeidsgiver kan iverksette en suspen-
sjon ma visse saksbehandlingskrav vare
fulgt. For det forste skal arbeidsgiver sa langt
det er mulig drofte spgrsmilet om suspen-
sjon med arbeidstaker, og eventuelt tillits-
valgt eller annen radgiver, for beslutningen
om suspensjon treffes. Dersom arbeidsgiver
treffer beslutning om suspensjon skal dette
meddeles arbeidstakeren skriftlig og over-
leveres arbeidstakeren personlig eller over-
sendes rekommandert. I den skriftlige
meddelelsen skal det opplyses om retten til
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a reise spksmal, samt de sgksmalsfrister som
gjelder. Dersom arbeidstakeren krever det,
plikter arbeidsgiveren 4 opplyse om grun-
nen til suspensjonen skriftlig.

VILKAR FOR SUSPENSJON

En suspensjon er svert inngripende for den
enkelte arbeidstaker og arbeidsgivers
adgang til 4 benytte suspensjon er ngd-
vendigvis begrenset. Suspensjon kan kun
benyttes nar narmere angitte vilkar er til
stede. En suspensjon kan ikke gis med
mindre det er grunn til 4 anta at arbeids-
takeren har gjort seg skyldig i forhold som
kan medfore avskjed. Etter norsk rett kan
arbeidsgiver avskjedige en arbeidstaker
dersom vedkommende har gjort seg skyldig
i grovt pliktbrudd eller annet vesentlig
mislighold av arbeidsavtalen. Eksempelvis
kan gkonomiske misligheter, overgrep og
vold gi grunnlag for avskjed. For a benytte
suspensjon trenger ikke arbeidsgiver a
bevise at det foreligger grunnlag for avskjed.
Det er i denne sammenheng tilstrekkelig at
det foreligger konkret eller begrunnet
mistanke om slikt vesentlig mislighold.

Det at det foreligger begrunnet mistanke
om vesentlig mislighold er i seg selv ikke
tilstrekkelig til 4 iverksette en suspensjon. I
tillegg kreves det at suspensjonen er
ngdvendig av hensyn til virksomhetens
behov. I vurderingen av om virksomhetens
behov tilsier suspensjon bgr en blant annet
se hen til hensynet til etterforskningen og
fare for bevisforspillelse, samt hensynet til
ivaretakelse av stillingens anseelse og tillit.
For arbeidsgiver iverksetter suspensjon ma
det ogsa vurderes om arbeidstakers interes-
ser er rimelig ivaretatt. Dersom det er mulig
for arbeidsgiver a finne en annen og mindre
inngripende lgsning enn suspensjon, bor
dette forst forsgkes. Et alternativ som
arbeidsgiver ma vurdere fgr suspensjonen
iverksettes er muligheten for midlertidig
omplassering av arbeidstakeren til annen
stilling eller andre arbeidsoppgaver.

RETT TIL LONN
En suspendert arbeidstaker vil ha rett til a
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oppebxre lgnn i suspensjonsperioden.
Dette er naturlig i og med at ansettelses-
forholdet fortsatt er i behold under suspen-
sjonsperioden. Arbeidstakeren vil ha krav pa
tilsvarende lgnn som vedkommende hadde
pa suspensjonstidspunktet. Med lgnn menes
her ogsa eventuelle tillegg, faste og variable,
som arbeidstakeren ville fatt utbetalt dersom
vedkommende ikke hadde blitt suspendert.

SUSPENSJONENS LENGDE OG OPPHOR
Som tidligere nevnt innebzrer en suspen-
sjon at arbeidstakeren midlertidig fjernes fra
sin stilling. I og med at en suspensjon er av
midlertidig karakter, bor den som utgangs-
punkt opphgre raskt. Arbeidsgiver plikter pa
denne bakgrunn i foreta en fortlopende
vurdering av om vilkidrene for suspensjon
fortsatt er til stede. Sa snart det blir klart at
det ikke foreligger grunnlag for suspensjon,
skal suspensjonen med gyeblikkelig
virkning oppheves. Dersom suspensjonen
oppheves vil arbeidstakeren ha rett til a ga
tilbake til sin stilling og gjenoppta arbeidet.
Som hovedregel skal en suspensjon ikke
vare utover tre maneder. Dette da det er
antatt at tre maneder vil vere tilstrekkelig
tid for arbeidsgiver for a fa avklart og
undersgkt de forhold som ligger til grunn for
suspensjonen. Kun i sarskilte unntaks-
tilfeller kan en suspensjon vare utover tre
maneder. Som eksempel pa en slik situasjon
kan vere hvor det er reist tiltale for det
aktuelle forholdet. Det kan i slike tilfeller
vaere grunnlag for a opprettholde suspen-
sjonen inntil det foreligger dom i saken.
Dersom arbeidsgiver etter en narmere
undersgkelse og vurdering i suspensjons-
tiden finner at det er grunnlag for a
avskjedige den suspenderte arbeidstakeren,
vil avskjeden erstatte suspensjonen og
arbeidstakeren ma fratre sin stilling
permanent. Ansettelsesforholdet vil i slike

tilfelle anses opphort. -
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