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Provetid — hvilke regler gjelder?

Av senioradvokat @yvind Baldersheim
oyvind.baldersheim@stieglerwks.no

Arbeidsgiver stdr ikke fritt
til & si opp den nyansatte verken i eller ved
utlgpet av prevetiden.

I. INNLEDNING

Til tross for at koronatrusselen fremdeles henger
over oss, kan det hende at bedriften din har
behov for nyansettelser. Arbeidsmiljglovens
regler om provetid gir partene en mulighet til &
«teste» arbeidsforholdet i en begrenset periode,
for ansettelsen blir permanent. Prgveperioden
skal avklare om nyansettelsen tilfredsstiller rime-
lige krav som er ngdvendige for stillingen og er
altsa et gode for arbeidsgiver. Provetid er ogsa
arbeidstakers mulighet til @ se om vedkommende
trives i den nye arbeidssituasjonen, eller om
vedkommende gnsker 4 avslutte arbeidsfor-
holdet og da med en kortere oppsigelsestid.

Som jeg vil komme inn pd i denne artikkelen, star
ikke arbeidsgiver fritt til & si opp den nyansatte
verken i eller ved utlgpet av provetiden. | denne
artikkelen vil jeg se neermere pa de viktigste
reglene om prevetid du som arbeidsgiver eller
arbeidstaker ma kjenne til.

2. DET RETTSLIGE GRUNNLAGET FOR
PROVETID

Bade arbeidsmiljgloven, statsansatteloven og
skipsarbeidsloven har regler om prevetid for

nyansatte. Det kan ogsa finnes regulering av
prevetid i overenskomster eller tariffavtaler.

For tilfeller som er omfattet av statsansatteloven,
er det lovfestet en obligatorisk prevetid pa

6 maneder (gjelder ikke embetsmenn), «med
mindre ansettelsesorganet har bestemt at prove-
tiden ikke skal gjelde. | skipsarbeidsloven § 3-2 er
det bestemt at «pravetid pd inntil 6 mdneder kan
avtales skriftligy.

| arbeidsmiljgloven, som er artikkelens hoved-
fokus, fremgar det forutsetningsvis av § 15-6
forste ledd at en avtale om prevetid ma vaere
inngatt skriftlig. Det er med andre ord ingen
automatikk i at den nyansatte har prevetid — det
ma avtales skriftlig ved ansettelsen.

3. NARMERE OM PROVETIDEN

Etter arbeidsmiljgloven kan prevetid avtales for
bade faste og midlertidige stillinger. Prgvetiden
kan ha en varighet pa inntil seks maneder. Er
det avtalt provetid utover seks maneder, vil den
perioden som gar utover seks maneder, vaere
ugyldig. Innenfor lovens tidsramme er det anled-
ning 4 fastsette pregvetid i bade dager, uker og
maneder.
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Provetidens starttidspunkt er forste dag pa

arbeid — ikke ndr ansettelseskontrakten signeres.

Dette har sammenheng med hensynet bak
provetidsreglene: & finne ut om arbeidstaker
tilfredsstiller rimelige krav med hensyn til stil-
lingen. Det kan arbeidsgiver fgrst vurdere nar
arbeidet tar til.

Arbeidsmiljgloven inneholder ingen regler for
selve beregningen av den avtalefestede prove-
tiden.Vanligvis er det uproblematisk, men det
kan oppsta tvilstilfeller: | arbeidsmiljsloven

§ 17-1 forste ledd er det bestemt at domstoll-
oven gjelder ved sgksmal om rettigheter eller
plikter etter arbeidsmiljgloven. Siden domstollo-
vens beregningsregler brukes pa de forskjellige
frister ved sgksmal mv., er det naturlig 4 ogsa
se hen til dette regelverket ved uenighet om
provetidsberegningen. Dette er en lgsning som
gir forutberegnelighet for begge partene.

Bade arbeidsmiljgloven § 15-6 nr. 4 og skips-
arbeidsloven § 3-2 nr. 2 legger til grunn at hvis
arbeidstaker har veert fraveerende i prgvetiden,
kan arbeidsgiver forlenge provetiden med en
periode som tilsvarer lengden pa fravaeret. En
forlengelse av provetiden forutsetter at arbeids-
taker ved ansettelsen blir skriftlig informert om
forlengelsesadgangen, og at arbeidstaker far
skriftlig informasjon om faktisk forlengelse forut
for utlgpet av ordinar prevetid. Det er ikke

lov a forlenge provetiden nar arbeidsgiver har
forarsaket fraveeret.

At den ansatte kun skal tiltre en deltidsstilling,
regnes ikke som fraveer (fra en fulltidsstilling) og
pavirker ikke lengden av provetiden.

4. OPPSIGELSESGRUNNLAGET |
PROVETIDEN

| tillegg til de vanlige oppsigelsesgrunnene i
arbeidsmiljgloven § 15-7, kan arbeidsgiver i
prevetiden si opp den nyansatte pa bakgrunn
av arbeidstakers tilpasning til arbeidet, faglige
dyktighet eller pdlitelighet, jf. arbeidsmiljgloven

§ 15-6 forste ledd. En tilsvarende «utvidet»
oppsigelsesadgang felger ogsa av skipsarbeids-
loven § 5-5 nr. |. Begrunnelsen ligger i hensynet
bak prevetidsbestemmelsene: Arbeidsgiver

skal gis anledning til & teste nyansettelsen i en
begrenset periode fgr den blir permanent.

| denne perioden kan det ikke stilles idealkrav
til arbeidstakerens arbeidsutferelse, og arbeids-
giver ma ta hensyn til den prevetidsansattes
manglende arbeidserfaring. Samtidig ma arbeids-
giver kunne kreve at arbeidsytelsen ligger pa et
ordinaert giennomsnittlig niva.

Oppsigelse pa bakgrunn av arbeidstakers tilpas-
ning til arbeidet, faglige dyktighet eller pdlitelighet,
forutsetter at arbeidstaker har fatt ngdvendig
veiledning og oppleering i utfarelsen av arbeids-
oppgavene. Arbeidstaker ma fa en relevant
tilbakemelding pa eventuelle feil, slik at vedkom-
mende har en reell mulighet til & korrigere
kursen.

Hvis arbeidsgiver beslutter & si opp den ansatte,
er det ikke tilstrekkelig at oppsigelsen blir sendt

i provetiden, hvis den farst kommer frem etter
utlepet av provetiden, jf. Hoyesteretts avgjorelse
inntatt i Rt 1987 s. 562 (Bestyrerdommen).

| slike tilfeller vil oppsigelsen fort bli vurdert
etter de ordinare reglene for oppsigelse. Ifelge
Hayesterett er terskelen for d si opp en ansatt

i provetiden «noe - ikke helt ubetydelig — lavere
enn det som ellers gjelder». Sa lenge det konkrete
faktum oppsigelsen bygger pd, mé anses bevist og
relevant, vil domstolen trolig vise noe varsomhet
med & overprgve den skjgnnsmessige vurde-
ringen til arbeidsgiver.

4.1 Arbeidsgivers plikter i provetiden

| statsansatteloven § 15 nr 3 er det bestemt

at «den ansatte skal fG nedvendig veiledning,
oppfelging og vurdering av arbeidet i provetideny.
Arbeidsmiljgloven har imidlertid ikke slike regler
om oppfelgning av den nyansatte i provetiden.

Forarbeider, rettspraksis og juridisk teori er
samstemte i at tilsvarende ma gjelde etter
arbeidsmiljgloven, selv om kravene til saksbe-
handling og dokumentasjon for veiledning og
vurdering kanskje er noe strengere i statsansat-
teloven. Likevel stilles det ogsa etter arbeids-
miljgloven forholdsvis strenge krav til en stor
arbeidsgiver som en kommune, med forventet
profesjonell kompetanse, jf. Rt. 1991 s.236.

Intensiteten vil avhenge av hva slags kvalifika-
sjoner som kreves for stillingen (daglig leder
osv.), og hvilken erfaring arbeidstaker allerede
har. | en tvistesituasjon ma arbeidsgiver kunne
dokumentere at den ansatte har fatt instruk-
sjoner og ngdvendig opplering for & komme inn
i arbeidssituasjonen. Arbeidstaker skal ogsa gis en
reell mulighet til & korrigere kursen underveis.
Lopende tilbakemeldinger fra arbeidsgiver ma
derfor kunne dokumenteres.

| vurderingen av om arbeidstaker har fatt
mulighet til & komme inn i arbeidssituasjonen,

vil tidsperspektivet ha noen betydning. Ofte

vil det vaere mot slutten av preveperioden at
arbeidsgiver med trygghet kan dokumentere at
manglende egnethet viser seg. Det sentrale er
likevel at arbeidstaker ma arbeide lenge nok i
stillingen til at arbeidsgiver kan gjere en forsvarlig
vurdering av vedkommende, jf. LB-1998-3270.

Dette ma vurderes lgpende og konkret ut ifra
stillingens kompleksitet, hvordan arbeidstaker
responderer pa tilbakemeldinger mv.

Det er forst nar arbeidstaker; pa tross av opp-
leering og instruksjon utviser manglende tilpasning
til arbeidet, faglig dyktighet eller pdlitelighet, jf.
arbeidsmiljgloven § 15-6 farste ledd, at det er
grunnlag for oppsigelse.

4.2 Tilpasning til arbeidet

Blant lovlige oppsigelsesgrunner er arbeidstakers
manglende tilpasning til arbeidet. Typisk inne-
barer dette en vurdering av om arbeidstakeren
onsker eller klarer & komme inn i arbeids-
oppgavene og lgse dem pa en tilfredsstillende
mate. Det kan vare flere grunner til at den
nyansatte ikke klarer tilpasningen; manglende
motivasjon, selvstendighet eller en manglende
evne til & sette seg inn i nye arbeidsoppgaver.
Det kan ogsa tenkes tilfeller der den nyansatte
ikke klarer & sosialisere seg i inn arbeidsmiljget og
far problemer med & samarbeide med kollegaer
og ledelse.

Det kan ogsa vaere mer objektive forhold som
gjor utslag, som utilstrekkelig kompetanse. |

slike tilfeller er det imidlertid mer naturlig &
vurdere oppsigelse etter et annet kriterium; faglig
dyktighet.
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For arbeidsgiver beslutter oppsigelse
av arbeidstaker | prgvetiden, skal spgrsmalet
sa langt praktisk mulig draftes med arbeidstaker.

4.3 Faglig dyktighet

Stillingsutlysningen og intervjusituasjonen skal
langt pa vei fange opp hvilke kvalifikasjoner den
nyansatte har og trenger for a utfgre arbeidet

pa en normalt god mate. Imidlertid kan det
oppstd misforstaelser — enten ved at arbeidsgiver
misoppfatter, eller at intervjuobjektet selger inn
kvalifikasjoner som ikke er reelle.

Ofte har den nyansatte formelle kvalifikasjoner
i orden, men evner ikke d giennomfgre dem i
praksis. Det kan bero pa manglende tilpasning
til arbeidet, men ogsa pa reell faglig udyktighet.
| enkelte tilfeller kan ogsa formell og reell
kompetanse veere utdatert. Det man engang
var kvalifisert for, er ikke vedlikeholdt i tilstrek-
kelig grad. Alle slike forhold kan henfgres under
vilkaret manglende faglig dyktighet.Tilfeller hvor
intervjuobjektet selger inn falske kvalifikasjoner,
har ogsa en side mot neste vilkdr — pdlitelighet.

4.4 Palitelighet

Med arbeidsmiljglovens begrep «palitelig» siktes
det noe i retning av tillit, dvs. om vedkommende
er til & stole pa. Hva paliteligheten skal knyttes til,
vil variere fra sak til sak, men ogsa fra bransje til

bransje.

En fellesnevner er at arbeidsgiver skal forvente
at den ansatte melder fra ved sykdom, mater

til avtaler og utfgrer arbeidet innen de frister
man er enige om.Videre skal arbeidstaker lojalt
rette seg etter arbeidsgiverens instrukser og
etiske retningslinjer — i den grad de fremstar som
rimelige. Det ma ogsa forventes at arbeidstaker
er sannferdig nar det gjelder utfylling av reise-

regninger, registrering av reisetid mv. Det kan
ogsa til en viss grad forventes at arbeidstaker
lever opp til de forventninger som ble gitt
arbeidsgiver under intervjuet.

5. OPPSIGELSE, SOKSMAL OG RETTTIL A
STA | STILLINGEN

Det er en noe mindre streng norm for oppsi-
gelse etter provetidsbestemmelsene, og det er
ogsa antatt at man ikke stiller like strenge krav til
saksbehandlingen som ved ordinar oppsigelse
etter prevetidens utlgp. De materielle og
formelle kravene som oppstilles i arbeidsmiljg-
loven, ma likevel overholdes.

For arbeidsgiver beslutter oppsigelse av arbeids-
taker i provetiden, skal spgrsmalet sa langt prak-
tisk mulig dreftes med arbeidstaker. Det skal altsa
innkalles til og avholdes et draftingsmete som
ved ordinzre oppsigelser. Arbeidstaker har rett til
a la seg bista av tillitsvalgt eller radgiver. Temaet i
metet vil vaere grunnlaget for en eventuell oppsi-
gelse. Det er viktig a skrive referat fra matet, og
la arbeidstaker komme til orde. Hensikten med
meotet er nettopp drefting av situasjonen, og da
er det viktig at arbeidsgiver ikke allerede har
bestemt seg.

| motsetning til ved ordinar oppsigelse, og
oppsigelse i provetid etter statsansatteloven,

har den ansatte som hovedregel ikke rett til &
std i stillingen ved tvist om en provetidsanset-
telse, jf. arbeidsmiljgloven § I5-11 tredje ledd.
Etter begjeering til domstolen fra arbeidstaken,
kan imidlertid retten treffe kjennelse om at
arbeidstaker kan sta i stillingen. Dette forutsetter
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at sgksmalet blir reist innen naermere definerte
frister, jf. arbeidsmiljgloven § 17-4.

Domstolens vurderingstema vil bl.a. veere
oppsigelsesgrunnlaget og om det er urimelig at
arbeidstaker ikke far fortsette i stillingen inntil
rettskraftig avgjorelse foreligger: Det er arbeids-
taker som ma sannsynliggjere at oppsigelsen er
tvilsom, og at det vil vaere urimelig & ikke fd fort-
sette i stillingen. Arbeidsgivers dokumentasjon for
oppsigelsesgrunn blir dermed sentral — fremstar
oppsigelsen som tvilsom?

Rettspraksis viser at terskelen for a std i stillingen
i en prevetidsoppsigelse er forholdsvis hgy.

6. AVSLUTNING

Hensikten med provetid er dels a gi arbeidsgiver
anledning til & teste nyansettelsen. Dette er i
utgangspunktet et gode, men det medfalger ogsa
en aktivitetsplikt. Tilsvarende er provetid et gode
for arbeidstaker; som gis en mulighet til & se om
vedkommende trives i en ny arbeidssituasjon.
For begge avtaleparter er det er viktig a vite nar
reglene gjelder og hvilke rettslige konsekvenser
— bade positive og negative — som falger av at
provetid er bestemt.
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Maria-Louise Hall@hdvik Hennig-dls!’* : -g utdannet
varen 2020 fra Upiversiteteti Osﬁ|l ptémber 2020 startet

hun som advokatfullmektigh Adtf_ka'tﬂrma Hofte. Hun inngar

i firmaets arbeidsrettsligeNfaggruppe’ 0gjobber ellers bredt,
herunder mye med sakertillk II it fasteiendom.

Hvordan handtere vanskelige
personalsaker?

Av advokatfullmektig Maria-Louise Hallandvik Hennig-Olsen

Konflikter i seg selv vil veere naturlig
pd en arbeidsplass, men dersom de ikke hdndteres
riktig, kan de vokse til et mer omfattende problem
som vil prege hele arbeidsmiljget.

I. INNLEDNING

Vanskelige personalsaker kan dreie seg om sa
mangt. Det kan vere konflikter mellom ansatte,
konflikter mellom ansatte og ledelsen, misngye
pa grunn av ansattes oppfersel eller holdninger,
sykdom hos den ansatte osv.

Som arbeidsgiver gnsker man at alle ansettelses-
forhold skal forlgpe knirkefritt, men realiteten er
at de fleste arbeidsgivere med stor sannsynlighet
vil bli involvert i personalsaker. Konflikter i seg
selv vil veere naturlig pa en arbeidsplass, men
dersom de ikke handteres riktig, kan det vokse
seg til et sterre problem som igjen kan pavirke

arbeidsmiljget, medfere sykemeldinger, at ansatte
slutter osv.

Denne artikkelen tar sikte pa & gi arbeidsgivere
en giennomgang av hva de bgr ha serlig fokus
pa for @ minimere og forhindre de vanskelige
personalsakene, og hva de kan gjore dersom
vanskelige saker oppstar. Artikkelen tar for seg
enkelte fallgruver arbeidsgivere bar veere klar
over, fra arbeidsforholdets start til avslutning,

Artikkelens hovedvekt vil ligge pa arbeidstakere
som er fast ansatte, og forhold pa arbeidstakers
side.
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Arbeidsgiver har plikt til & ivareta de ansatte
gjennom et forsvarlig arbeidsmiljg...

2. DE RETTSLIGE RAMMENE

Innledningsvis er det viktig a forsta at alle
arbeidsforhold er regulert av et rettslig
rammeverk. Arbeidsmiljgloven med tilhgrende
forskrifter vil veere det sentrale regelverket

ved handteringen av personalsaker. For statlige
arbeidsgivere vil statsansatteloven vaere utgangs-
punktet, og for alle offentlige ansatte vil i tillegg
forvaltningsloven regulere saksbehandlingen.

Arbeidsmiljgloven er en sdkalt vernelov og
lovens formal er bl.a. @ sikre trygge ansettelses-
forhold og likebehandling i arbeidslivet. Det
innebarer at det ikke er anledning til & avtale
darligere vilkdr enn de som fremgar av loven.

I tillegg til lov og forskrift vil den konkrete
arbeidsavtalen veere en viktig ramme for arbeids-
forholdet. Dersom bedriften er omfattet av
kollektive tariffavtaler, vil disse avtalene ogsa
vare en del av det rammeverket arbeidsgiver ma
forholde seg til.

Til sist nevnes at ogsa andre rettsregler vil

vaere relevante, og her nevnes sarskilt lov om
likestilling og forbud mot diskriminering som
setter begrensninger med hensyn til usaklig
forskjellsbehandling og diskriminering pa grunnlag
av for eksempel kjgnn og funksjonsnedsettelser i
arbeidslivet.

.. 0g at det tilrettelegges for arbeidstakere
som har behov for dette.

3. ARBEIDSGIVERS RETTIGHETER OG
PLIKTER

Norsk rett stiller store krav til arbeidsgivers
handtering av vanskelige personalsaker. Enkelt
kan det sies at arbeidsgiver har omsorgsplikt
bade for de som er direkte omfattet av
konflikten, og kollegaene for gvrig. | dette ligger
det en plikt for arbeidsgiver til & ivareta de
ansatte giennom et forsvarlig arbeidsmiljg, og
at det tilrettelegges for arbeidstakere som har
behov for dette.

Arbeidsgivers omsorgsplikt innebarer videre at
arbeidstakere ikke skal utsettes for trakassering,

diskriminering, krenking av integritet og verdighet,
og uheldige psykiske eller fysiske belastninger
som fglge av en konflikt. Omsorgsplikten
medfgrer bade en undersgkelses- og aktivitets-
plikt fra arbeidsgiver.

P& den annen side har arbeidsgiver en sdkalt
styringsrett overfor de ansatte, og de ansatte

har en plikt til & innrette seg etter arbeidsgivers
instrukser. Styringsretten er arbeidsgivers rett til a
organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet.

| dette ligger ogsa arbeidsgivers rett til & ansette
og si opp arbeidstakere, innenfor visse rammer.



For & sikre at avgjgrelser blir fattet pd
et saklig og riktig grunnlag, er det avgjgrende at
arbeidsgiver kan dokumentere hvilke tiltak og forsek
pd d lpse konflikten som er blitt utpravd.

Hayesterett har giennom flere dommer definert
styringsretten som arbeidsgivers adgang til &
styre arbeidsforholdet innenfor de rammer

som fglger av lovgivning og tariffavtale. En av de
viktigste begrensningene i arbeidsgivers styrings-
rett er at arbeidsgivers beslutninger ma vaere
basert pd saklige hensyn.

Det er sveert viktig @ understreke at bade
styringsretten og omsorgsplikten innebzerer at
arbeidsgiver har et overordnet ansvar for at
vanskelige saker og darlige samarbeidsforhold
blir tatt tak i og handtert pa en god mate.
Arbeidsgiver vil normalt alltid ha bevisbyrden for
dette. For & sikre at avgjerelser blir fattet pa et
saklig og riktig grunnlag, er det dermed avgjo-
rende at arbeidsgiver kan dokumentere hvilke
tiltak og forsgk pa a lgse konflikten som er blitt

utprgvd. De vurderinger og beslutninger som tas,

ma vaere etterprgvbare.

Vi nevner ogsa her at arbeidsgiver ma huske

at alle parter som er involvert i vanskelige
personalsaker, skal gjgres kjient med eventuelle
pastander knyttet til eksempelvis adferd eller
arbeidsutferelse, og gis mulighet til & gi sin forkla-
ring pa saken (sakalt kontradiksjon).

4. ANSETTELSEN

For & unnga fremtidige problemer er det natur-
ligvis viktig & vaere bevisst pa hvem man ansetter.
Dette innebarer ikke at man ikke skal ansette
personer med utfordringer. Det er samfunns-
messig @nskelig og nedvendig med virksomheter
som har en sosial profil og som tar samfunns-
ansvar. Poenget er imidlertid at arbeidsgiver ber
vaere ekstra bevisst pa d ansette personer som
man tror vil passe inn i bedriftens miljg og ha de
kvalitative egenskapene som vil gagne og bidra til
virksomhetens beste.

Det forste man ber sette av tid til, er en gjen-
nomtenkt utlysningstekst.Vaer klar pa hvilke
forventninger som stilles til kandidaten, hvilke
ansvarsomrader som vil innga i stillingen, og
hvilke kvalifikasjoner som dermed er ngdvendige
og/eller gnskelige.

Deretter er det viktig & bruke jobbintervjuet

sd langt det lar seg gjgre. For a fa et sa korrekt
inntrykk som mulig, er det viktig a forberede

seg godt. | dette ligger blant annet 4 lese sgknad
og CV i forkant, sette av tid til a fortelle om
bedriften, avklare forventninger, hgre kandi-
datens motivasjon til stillingen som na skal
besettes, planlegge sparsmal og eventuelle caser.
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Underveis og i etterkant er det fornuftig a skrive
notater pa intervjuobjektene slik at kandidatene
blir sammenlignbare.

Det er videre sveert viktig & sjekke referanser og
CV. Dersom kandidaten har hull i CV-en, er ikke
dette ngdvendigvis grunn til ikke a ansette, men
det er fornuftig a ta det opp med kandidaten og
be om en forklaring. Dersom det virker som at
kandidaten har utelatt referanser, bgr man be om
ytterligere referanser og sjekke disse i etterkant.

5. PROVETID

Vi anbefaler alltid at det avtales en provetid.
Provetid er generelt sett ansett som positivt
bade for arbeidstaker og arbeidsgiver. Provetid
kan avtales bade for faste og midlertidige anset-
telser, og veldig mange arbeidsgivere benytter
seg av denne adgangen. Derimot er var erfaring
at feerre arbeidsgivere er flinke (nok) til & bruke
provetiden til a folge opp den ansatte ved a gi

veiledning og konstruktiv kritikk, og dermed kan
de ga glipp av det provetiden nettopp er ment til.

Husk at det stilles en del formelle vilkar for at
provetid anses avtalt. For det ferste er det et
krav om at dette avtales skriftlig i arbeidsavtalen.
Utgangspunktet er at det ikke kan avtales lengre
provetid enn 6 maneder. Dersom arbeidstaker
pa grunn av sykdom har veert fraveerende fra
arbeidet i prevetiden, har man allikevel mulighet
til & forlenge prevetiden med en periode som
tilsvarer lengden av fraveeret. Det er viktig & vaere
klar over at arbeidstaker skriftlig ma orienteres
om en slik adgang til forlengelse ved ansettelsen,
og i tillegg ma den ansatte skriftlig orienteres
om at arbeidsgiver vil forlenge prevetiden for
provetiden har utlgpt.

Provetidens formal er & gi bade arbeidsgiver og
arbeidstaker anledning til & preve ut arbeids-
forholdet. For at prevetiden skal fungere slik



God dialog p& arbeidsplassen
er arbeidsgivers fremste verktgy for & forhindre
og minimere vanskelige personalsaker.

den er tiltenkt, ma arbeidstaker fa ngdvendig
opplaring og oppfelging. Dersom prevetiden
viser at arbeidstaker ikke passer i stillingen, er
arbeidsgiver gitt en videre adgang til avslutning
av arbeidsforholdet enn det som er tilfellet
etter provetiden. Arbeidstaker vil dermed ha
et noe svakere stillingsvern. En oppsigelse fra
arbeidsgiver ma begrunnes i arbeidstakers
palitelighet, faglige dyktighet og/eller tilpasning
til arbeidet. Her stilles det krav til aktiv oppfal-
ging fra arbeidsgiver, og det er derfor viktig at
arbeidsgiver kan dokumentere de tiltak som er
satt i verk.

6. UNDER ANSETTELSESFORHOLDET
Nar arbeidstaker er ferdig med en eventuell
provetid, vil det fortsatt veaere viktig at arbeids-
giver tidligst mulig griper fatt i problemer som
oppstar. En fallgruve er a vente med a ta tak i
problemene og «hape det gar over». Mange
arbeidskonflikter og vanskelige personalsaker
kunne veert unngatt dersom arbeidsgiver hadde
tatt tak i problemene pa et tidligere stadium.

Det er ikke mulig eller formalstjenlig & sette opp
en konkret handlingsplan for riktig fremgangs-
mate i alle konflikter, men pa generelt grunnlag
vil det veere klokt & innkalle til personalsamtaler

sa tidlig som mulig, dokumentere disse, og skrive
omforente referater fra matene.

Husk ogsa at arbeidstaker har krav pad tilbake-
melding dersom arbeidsgivers forventinger ikke
innfris, og arbeidsgiver ber fortrinnsvis kommu-
nisere malbare, konkrete krav som grunnlag for
forventet endring.

Et viktig poeng i denne sammenheng er at
arbeidsgiver helst bgr kommunisere giennom
forventninger fremfor kritikk. Her kan forvent-
ningsavtaler mellom arbeidstaker og arbeidsgiver
og/eller dialog med tillitsvalgte veere fornuftig.

Som nevnt over vil arbeidsgiver ha et ansvar for
a ikke eskalere en uregelmessighet til en konflikt.
Dette betyr imidlertid ikke at arbeidsgiver skal
vaere altfor tilbakeholden med a gi en reaksjon i
de tilfeller der det er ngdvendig. | neste punkt vil
vi si noe om hvilke reaksjonsmuligheter arbeids-
giver har overfor de(n) ansatte.

7. VERKTOYKASSEN

God dialog pa arbeidsplassen er arbeidsgivers
fremste verktgy for d forhindre og minimere
vanskelige personalsaker. Dialog gjennom for
eksempel medarbeidersamtaler vil gi ansatte en
opplevelse av pavirkning og medbestemmelse i

|6 Hvordan héndtere vanskelige personalsaker?
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arbeidsforholdet. Dialog vil imidlertid ikke alltid
vaere tilstrekkelig.

Uakseptable forhold pa arbeidsplassen kan
knytte seg til mangelfull eller darlig utferelse av
oppgaver, notorisk forsentkomming pa jobb eller
upassende oppfersel mot kollegaer. Det kan ogsa
dreie seg om mer alvorlige hendelser, som brudd
pa sikkerhetsforskrifter, ordrenekt, trakassering
eller & mgte alkoholpdvirket pa jobb.

Dersom en arbeidstaker opptrer eller utfgrer
arbeidsoppgaver pa en mate som arbeidsgiver
anser som upassende eller uakseptabel, har
arbeidsgiver en rett, og noen ganger en plikt, til
a reagere.Var anbefaling vil alltid vaere & foreta
seg noe. Unnlatelse vil nesten alltid forverre
situasjonen.

For de mindre alvorlige typetilfellene vil det ofte
vaere tilstrekkelig at arbeidstaker innkalles til en
samtale hvor problemet tas opp.

g

Dersom problemene vedvarer, kan ogsa
arbeidsgiver se pa muligheten for a trekke inn
kompetanse eller ressurser utenfra, for eksempel
involvering av tillitsvalgt eller verneombud,
bedriftshelsetjenesten eller ved 4 tilby coaching
eller kursing. Det finnes en rekke ulike faktorer
som kan bidra til god konflikthandtering, som
toleranse for mangfold, respekt for erfaringer,
ansvarlighet for egne reaksjoner, enighet basert
pa fakta, forstaelse for lovverk og avtale og

en klar holdning til at utilberlig adferd ikke er
akseptabelt.

| de mer graverende tilfellene kan det imidlertid
vaere bade ngdvendig og enskelig at arbeidstaker
i tillegg gis en reaksjon i arbeidsforholdet.

| det videre gis en narmere oversikt over «verk-
toykassen» en arbeidsgiver har for d gripe fatt i
upassende atferd hos arbeidstaker i de tilfellene
hvor en uformell samtale ikke anses tilstrekkelig.

Hvordan handtere vanskelige personalsaker?




7.1 Tilrettevisning

En tilrettevisning eller irettesettelse innebaerer

at en arbeidstaker far beskjed om at maten
vedkommende har opptradt pa, ikke er i samsvar
med det som er gjeldende i virksomheten.
Samtidig gir arbeidsgiver en tilbakemelding pa
hva som forventes av den ansatte.

7.2 Advarsel

Til forskjell fra en tilrettevisning vil en advarsel
innebaere at den ansatte far beskjed om at
dersom forholdet gjentas eller vedvarer; kan det
fa konsekvenser for arbeidsforholdet. Av doku-
mentasjonshensyn anbefales det alltid & gi en
tilrettevisning/advarsel skriftlig. Dette reduserer
risikoen for misforstaelser mellom arbeidsgiver
og arbeidstaker, og vil veere viktig dersom
arbeidsgiver har behov for @ dokumentere
forholdet ved senere anledning.

7.3 Oppsigelse, omplassering og
endringsoppsigelse

Arbeidsmiljgloven gir arbeidsgiver mulighet til

a ga til oppsigelse dersom det foreligger «saklig
grunny. Det finnes rikholdig rettspraksis om
innholdet i dette vilkaret, og det blir for omfat-
tende d gd inn pa detaljene i denne artikkelen.
Overordnet er det viktigste at oppsigelsen ikke
ma vaere begrunnet i utenforliggende eller usak-
lige hensyn, og at arbeidsgiver ma kunne vise til
gode grunner. Terskelen for & si opp en ansatt i
Norge er hgy. Det er svaert viktig at arbeidsgiver
kan dokumentere at man har forsgkt 4 gjgre noe
med situasjonen og kan dokumentere en god og
etterprovbar prosess. Ofte vil det bli vektlagt om
arbeidstaker har fatt advarsel og en mulighet til &
forbedre seg.

I noen tilfeller hvor det er en fastlast konflikt

pa arbeidsplassen, kan det vaere ngdvendig &
forsgke en omplassering av arbeidstaker fgr man
har vurdert en avslutning av arbeidsforholdet.

Arbeidsgiver ma veere bevisst pa a foreta sa
store endringer at det i realiteten er en sdkalt
«endringsoppsigelse». En endringsoppsigelse
innebarer at man ma fglge saksbehandlingsre-
glene for en oppsigelse. Hvor langt arbeidsgivers
styringsrett rekker i slike tilfeller, vil bero pa en
konkret vurdering, og det oppfordres til a sgke
profesjonell juridisk bistand.

7.4 Avskjed

| de tilfeller hvor arbeidstaker har gjort seg
skyldig i «grovt pliktbrudd» eller annet «vesentlig
mislighold av arbeidsavtaleny, kan arbeidsgiver
avskjedige den ansatte. Avskjed innebzerer at
arbeidsforholdet opphgrer umiddelbart. Terskelen
for avskjed er naturligvis veldig hay, og det stilles
krav til at avskjeden er forholdsmessig. En avskjed
er ment for de kvalifiserte bruddene pa arbeids-
avtalen som grov illojalitet, trakassering og
ordrenekt.

Det forer for langt & gd inn i detaljene rundt
prosessen og saksbehandlingen for avslutningen
av arbeidsforholdet her, men som arbeidsgiver
er det viktig & veere klar over at det er en rekke
formelle regler som ma fglges i denne sammen-
heng.

8. LITT OM SYKEMELDT ARBEIDSTAKER

Hyppige eller langvarige sykemeldinger hos
ansatte kan veere utfordrende og konflikt-
skapende pa arbeidsplassen, og samtidig kan
konflikter i seg selv medfere fraver Nar en
arbeidstaker blir sykemeldt, har arbeidsgiver
ansvar for a fglge opp og tilrettelegge slik at
arbeidstaker kommer tilbake til jobb. P& den
annen side har arbeidstaker ogsa plikt til &
medvirke, blant annet gjennom utarbeiding
av tiltak og a ga i dialog med arbeidsgiver.
Spersmalet som ofte blir aktuelt, er hvor mye
man som arbeidsgiver kan kreve av en sykemeldt
arbeidstaker.
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Som arbeidsgiver har du tilretteleggingsplikt
bade generelt og individuelt for arbeidstakerne
i virksomheten. Etter arbeidsmiljgloven skal
arbeidsgiver sa langt det er mulig iverksette
nedvendige individuelle tiltak, for eksempel
tilrettelegging av arbeidstid eller arbeidsutstyr.
Arbeidsgiver har ogsa anledning til @ omplas-
sere arbeidstaker dersom andre tiltak ikke er
tilstrekkelige, og lovens gvrige krav til dette blir
fulgt. Tilretteleggingsplikten for arbeidsgiver er
omfattende, men gér allikevel ikke sa langt at
tilrettelegging for en enkelt arbeidstaker skal ga
pa bekostning av de andre arbeidstakerne.

To spesifikke tiltak er ogsa lovbestemt hva gjelder
arbeidsgivers oppfalging av sykemeldte — nemlig
plikten til & utarbeide oppfalgingsplan og a
avholde dialogmaote.

Arbeidstaker har som allerede nevnt ogsa en
medvirkningsplikt.Ved utarbeidelse av oppfel-
gingsplan ved sykdom plikter arbeidstaker a
medvirke bade ved utforming og giennomfering

Av dokumentasjonshensyn anbefales det
alltid & gi en tilrettevisning/advarsel skriftlig.

av planen. Arbeidstaker plikter ogsa & ha en
dialog med arbeidsgiveren sin for a finne gode
lzsninger.

De forste tolv mdnedene i en langvarig syke-
melding omtales som verneperioden. | denne
perioden har arbeidstaker et serskilt vern mot
oppsigelse pa grunn av selve sykdommen. Etter
at verneperioden er utlgpt, har arbeidsgiver
mulighet til & vurdere saklighet for oppsigelse,
ogsa pa grunn av sykefravaeret. Dersom omplas-
sering ikke er mulig, og det ikke er utsikter til
bedring, kan dette veere aktuelt.

Det kan ogsa vaere verdt & merke seg at arbeids-
giver pa nermere vilkar har adgang til a bestride
en sykemelding nar det er en berettiget mistanke
om at arbeidstakeren ikke er syk eller skadet. |
slike tilfeller er det igjen viktig at man kan doku-
mentere mistanken, og innkaller arbeidstakeren
til mgte sa tidlig som mulig hvor man ogsa ferer
referat.

Hvordan handtere vanskelige personalsaker? |9




Qystein Sagen er advokat og partner i Advokg
Eurojuris Nord AS. Han har arbeidsrett som e
sine hovedarbeidsomrader, der han primeert bisj
arbeidsgivere som radgiver og i rettssaker. Sageng
arbeider ogsa med hdndtering av konflikter pa
arbeidsplassen.

Bruk av faktaundersgokelser ved
konflikter pa arbeidsplassen

Av advokat/partner @ystein Sagen

8 % av ansatte er ofte, eller av og til,
involvert i ubehagelige konflikter med bdde
overordnede og arbeidskollegaer.

I. INNLEDNING

En konflikt kan defineres som et motsetningsfor-
hold der partene er mer eller mindre bevisst pa
at dersom den enes mal innfris, vil den andres
maloppnaelse vaere truet eller hindret (Sgrensen
og Grimsmo, 2001). Det kan veere en motsetning
mellom to eller flere parters behov, gnsker eller
verdier; eller det kan vaere en uenighet hvor en
eller flere personer blir falelsesmessig involvert.

Uenighet og konflikter er vanlig pa alle arbeids-
plasser. Nar det snakkes om konflikt, gir dette

ofte negative assosiasjoner. Sa lenge det er faglig
uenighet, kan konflikter imidlertid vaere positive,

og nar de handteres riktig, kan slike konflikter
fere til problemlgsning, utvikling og endring.
Konflikter kan dessverre ogsa utvikle seg negativt.
De kan bli en stor belastning for de involverte,
og gjore det vanskelig a opprettholde gode rela-
sjoner og godt samarbeid. Dette kan ga sterkt ut
over bade trivsel og produktivitet.

| Statistisk sentralbyras levekarsundersgkelse
males blant annet omfanget av konflikter pa
arbeidsplassen. Undersgkelsen ble oppdatert i
2020, og den viser at 8 % av ansatte ofte, eller
av og til, er involvert i ubehagelige konflikter
med overordnede. Den samme andelen er ofte,



En faktaunderspkelse er en metode
for & kartlegge og dokumentere de faktiske forholdene
der det foreligger opplysninger om at
arbeidsmiljget ikke er forsvarlig.

eller av og til, involvert i ubehagelige konflikter
med arbeidskolleger. | antall er det med andre
ord sveaert mange arbeidstakere som opplever
konflikter pa arbeidsplassen.

Det er viktig at det jobbes godt med bade a
forebygge og lase konflikter. Konflikter bgr
lzses sa tidlig som mulig, fer de utvikler seg til &
bli sd alvorlige at arbeidsmiljget ikke lenger er
forsvarlig.

2. KRAVET TIL ET FULLT FORSVARLIG
ARBEIDSMIL)@

Arbeidsmiljgloven § 4-1 inneholder generelle
krav til arbeidsmiljoet:

«Arbeidsmiljpet i virksomheten skal veere fullt
forsvarlig ut fra en enkeltvis og samlet vurdering
av faktorer i arbeidsmiljget som kan innvirke

pd arbeidstakernes fysiske og psykiske helse og
velferd»

Kravet til et fullt forsvarlig arbeidsmilje gjelder
ikke bare det fysiske arbeidsmiljget, men ogsa det
psykososiale arbeidsmiljget. Psykososialt arbeids-
miljg omfatter blant annet samspillet mellom
mennesker pad arbeidsplassen.

| arbeidsmiljgloven § 4-3 er kravet til det psyko-
sosiale arbeidsmiljget formulert slik:

(1) Arbeidet skal legges til rette slik at arbeids-
takers integritet og verdighet ivaretas.

(2) Arbeidet skal spkes utformet slik at det gir
mulighet for kontakt og kommunikasjon med andre
arbeidstakere i virksomheten.

(3) Arbeidstaker skal ikke utsettes for trakassering
eller annen utilbgrlig opptreden.

(4) Arbeidstaker skal, sa langt det er mulig,
beskyttes mot vold, trusler og uheldige belastninger
som falge av kontakt med andre.

Konflikter pa arbeidsplassen kan vaere en trussel
mot et forsvarlig psykososialt arbeidsmilja. A
std i en konflikt kan vaere en stor belastning

for den enkelte, som ogsa kan fa helsemessige
konsekvenser.

3. ARBEIDSGIVERS HANDLEPLIKT

Etter arbeidsmiljgloven § 2-1 er det arbeidsgiver
som har hovedansvaret for at arbeidsmiljget er
fullt forsvarlig. Dersom konflikter pa arbeids-
plassen ferer til at arbeidsmiljzet ikke lenger er
fullt forsvarlig, har arbeidsgiver bade rett og plikt
til 4 ta tak i situasjonen.

Ved varsling om kritikkverdige forhold i virksom-
heten falger det av arbeidsmiljgloven
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§ 2 A-3 at arbeidsgiver skal sgrge for at varselet
blir tilstrekkelig undersgkt innen rimelig tid.
Arbeidsmiljgloven sier ikke noe nermere om
hva som regnes som «innen rimelig tid», eller pa
hvilken mate undersgkelsen skal giennomferes.
Det ma vurderes konkret i hvert enkelt tilfelle.

Konflikter er forskjellige, og ulike typer konflikter
skal handteres pa forskjellige mater. Nar man
skal lgse en konflikt, er det derfor viktig & finne
ut av hvilken type konflikt det er snakk om. En
faktaundersgkelse kan her vaere et riktig og godt
verktay.

Etter arbeidsmiljgloven § 2-3 har de ansatte en
medvirkningsplikt:

«Arbeidstaker skal medvirke ved utforming, gjen-
nomfering og oppfelging av virksomhetens systema-
tiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid. Arbeidstaker
skal delta i det organiserte verne- og miljparbeidet i
virksomheten og skal aktivt medvirke ved gjennom-
foring av de tiltak som blir satt i verk for G skape et
godt og sikkert arbeidsmiljg.»

Dette innebzrer at de ansatte blant annet plikter
a medvirke til & lose en oppstatt konfliktsituasjon.
Selv om det er omdiskutert, ligger det nok
innenfor arbeidsgivers styringsrett & palegge de

ansatte & delta i en faktaundersgkelse og i en
pafelgende konflikthdndteringsprosess.

4. HYORDAN GJENNOMF@RES EN
FAKTAUNDERS@KELSE?

En faktaundersgkelse er en metode for 4 kart-
legge og dokumentere de faktiske forholdene
der det foreligger opplysninger om at arbeids-
miljget ikke er forsvarlig. Dette kan for eksempel
vaere ved konflikter pd arbeidsplassen. Metoden
skal gi ledelsen ngdvendig grunnlag for a arbeide
videre med konflikthandteringen, og er spesielt
nyttig nar det star pastand mot pastand.

Forste steg i en faktaundersgkelse er a foreta
en avgrenset undersgkelse av de faktiske for-
holdene i saken. Det utarbeides sa et mandat
som legger feringer for hvordan undersgkelsen
skal giennomferes.

Det neste steget er & giennomfgre kartleggings-
samtaler med involverte parter. Etter det inter-
vjues eventuelle vitner eller andre som har rele-
vant informasjon i saken. Skriftlige dokumenter
eller elektroniske spor, f.eks. SMS, e-poster; sosiale
medier osv., kan ogsa brukes i den grad dette
bidrar til & klarlegge faktum.
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Det skrives referat fra samtalene der hovedpunk-
tene er gjengitt. Den som er intervjuet, skal fa
lese giennom referatet og skrive under dette nar
det er ferdig. Dette er viktig for a sikre at den
som er intervjuet, er oppfattet riktig.

Saksbehandlingen ma veere forsvarlig.
Undersgkelsen ma giennomferes slik at rettssik-
kerheten til de involverte er godt ivaretatt. Dette
innebaerer at det ma praktiseres kontradiksjon.
Det betyr at den enkelte skal bli forelagt
informasjon i saken som omhandler dem, slik at
informasjonen om ngdvendig kan korrigeres og
kommenteres. Kontradiksjon er ogsa viktig for
at undersgkelsen skal gi et balansert og korrekt
grunnlag for det videre arbeidet. Det er ogsa
viktig for at de involverte skal fale seg rettferdig
behandlet.

Ingen av de som intervjues, kan kreve at det de
forklarer skal behandles konfidensielt. Det vil
veere direkte i strid med prinsippet om kontra-
diksjon. Det ma ogsa kunne kreves at den som
intervjues. er sa konkret at arbeidsgiver gis en
reell mulighet til & forsta situasjonen. | motsatt fall
kan det bli vanskelig & gjere noe med konflikten.

Nar faktaundersgkeren er ferdig med innhen-
tingen av fakta, lages det en rapport der faktum
vurderes opp mot reglene i arbeidsmiljgloven.
Dette kan vare en krevende gvelse. Det skal
gjores en juridisk vurdering der god kunn-
skap om arbeidsmiljgloven er viktig. Ofte vil
det veere behov for & hente inn hjelp fra

en advokat eller en annen jurist til dette
arbeidet.

Til slutt i rapporten trekkes det en
konklusjon som enten vil vaere at det
foreligger brudd pa arbeidsmiljgloven
eller ikke. Rapporten blir et grunnlag for
arbeidsgiver til & vurdere om det skal
giennomfgres videre tiltak, og eventuelt
planlegge hva som skal gjgres videre for a

lzse konflikten. Dersom det konstateres brudd,
vil arbeidsgiver veere forpliktet til a falge opp
med tiltak for & bringe arbeidsmiljget innenfor
lovens krav.

5. UTFORDRINGER MED
FAKTAUNDERS@KELSER

| utgangspunktet er faktaundersgkelser et
godt redskap nar det er oppstatt

en konflikt pa arbeidsplassen.
Samtidig er det viktig & veere
bevisst pa at det ogsa er
knyttet en del utfordringer
til metoden.

Det er for det forste viktig at den som gjen-
nomfgrer undersgkelsen, faktisk har god nok
kompetanse til & gjgre en slik undersgkelse.
Dette er helt sentralt for at kvaliteten blir god
nok. «Faktaundersgker» er ingen beskyttet

tittel, og det er ingen formelle krav til hvilken
opplering eller kompetanse den som patar seg
slike oppdrag, skal ha. Arbeidsgiver

ber derfor gjore grundige

under-sgkelser av hvilken utdanning og erfaring
faktaundersgkeren har, og gjerne hente inn
referanser i tillegg.

Det er ogsa avgjgrende for en god prosess

at alle involverte har tillit til den eller de som
giennomfgrer undersgkelsen. Det stilles derfor
strenge habilitetskrav. Habilitetsutfordringene

er spesielt store dersom undersgkelsen skal
giennomfgres med interne krefter, f.eks. av
personalavdelingen i bedriften. Dersom det er
nedvendig & giennomfgre en faktaundersgkelse,
vil jeg generelt anbefale at det brukes eksterne
konsulenter uten noen relasjon til de involverte.
Noen vil nok oppfatte at det likevel er en
binding mellom arbeidsgiveren som oppdrags-
giver og faktaundersgkeren, men det er vanskelig
a unngd siden det er arbeidsgiveren som bestiller
og betaler for undersgkelsen.

Det er ogsa viktig hvordan faktaundersgkeren

opptrer overfor de involverte. Faktaundersgkeren
ma opptre pa en tillitsfull mate.Vedkommende

ma opptre neytralt og behandle alle involverte

hoflig og respektfullt. | motsatt fall vil det
kunne gjgre det vanskelig & giennomfere
undersgkelsen pa en god mate, og det vil
ogsa skade tilliten til den.

Det er en reell fare for at faktaundersg-
kelsen fremstdr som en privat domstol,
der den avsluttende rapporten blir
en slags dom som slar fast sannheten.
Enkeltpersoner kan bli utpekt som den
eller de som har «skyld» i konflikten. |
konflikter kan det vaere vanskelig & peke
ut bestemte personer som skyldige.
Konflikter oppstar i et samspill mellom
mennesker, der flere pa ulik mate og i
ulik grad bidrar til konflikten. Det kan
selvsagt veere enkeltpersoner som er
spesielt utfordrende, men et for stort
fokus pa dette kan gjgre jobben med a
lzse konflikten vanskeligere.



Det er en reell fare for at
enkeltpersoner kan bli utpekt
som skyldige, uten at det er
dekning for dette.
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Det er svaert viktig at arbeidsgiver snarest falger
opp en faktaundersgkelse. Der en konfliktsitua-
sjon avdekkes, bar konflikten tas tak i sd snart
som mulig. Hvis ikke kan den eskalere til et nivd
som gjor konfliktlgsning sveert vanskelig, om enn
umulig. Manglende handlekraft fra arbeidsgiver
vil ogsa kunne fgre til misnaye, og til manglende
tillit til at arbeidsgiver har evne og vilje til a fa
konflikten lgst. Manglende oppfelging vil ogsa
kunne fore til store belastninger for den enkelte
arbeidstaker; i strid med lovens krav til et fullt
forsvarlig arbeidsmilje.

Gjennomfering av en faktaundersgkelse kan i
seg selv veere en utfordring for arbeidsmiljzet.
Det er derfor viktig at arbeidsgiver giennomferer
tiltak for 4 ivareta arbeidsmiljget bade under
prosessen, og etter at den er giennomfert. Dette
gjelder ogsa der rapporten ikke avdekker noen
konflikt.

6. OPPSUMMERING

Konflikter gar som regel ikke over av seg selv.
Det ma gjennomfares konkrete tiltak for a hand-
tere konflikter, og dette er arbeidsgivers ansvar.
En faktaundersokelse skal avdekke de faktiske
forholdene og gi arbeidsgiver et godt grunnlag
for & planlegge og gjennomfare arbeidet med &
handtere konfliktsituasjonen. Slik kan et godt og
forsvarlig arbeidsmiljg gjenopprettes.
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Sverre Larhammer er 58 ar og har veert advokat hos [Larhammer
Aarseth Advokatfirma i Molde siden 1995 Hanhar hatt materett
for Hoyesterett siden 2015. Han arbeider primert med arbeidsrett,
erstatningsrett og barnevern for'kommuner iMore og Romsdal.

T

Nedbemanning
og rasjonalisering i lys av
senere ars rettspraksis

Av advokat/partner Sverre Larhammer
slarhammer@eurojuris.no

Tidvis vil en arbeidsgiver ha behov for d
redusere antall arbeidstakere. Hvordan sikrer
man en prosess som «holder vanny?

I. INNLEDNING

Tidvis vil en arbeidsgiver ha behov for & redu-
sere antallet arbeidstakere. Denne artikkelen
omhandler vilkarene for nar en slik nedbeman-
ning eller rasjonalisering kan forega, samt
hvordan arbeidsgiver bgr ga frem for i starst
mulig grad a sikre at prosessen «holder vann» ved
en eventuell rettslig preving.

Bakgrunnen for slik nedbemanning vil ofte vaere
konkurransesituasjonen bedriften star i. Ledelsen
har konstatert at situasjonen gjer at utgiftene ma
reduseres, og at dette forutsetningsvis ma skje
ved reduksjon i arbeidsstokken.

Hjemmelsgrunnlaget for en slik «trimming» av
arbeidsstokken er arbeidsmiljgloven § 15-7.
Bestemmelsen angir at det kreves «saklig
grunny for & si opp en arbeidstaker. Av forste
ledd fremgdr at oppsigelsen ma veere saklig
begrunnet enten i virksomhetens, arbeidsgivers
eller arbeidstakers forhold. Jeg vil konsentrere
meg om «virksomhetensy forhold. De naermere
vilkarene for oppsigelse basert pa virksomhetens
forhold er angitt i andre ledd. Her fremgar det
at dersom oppsigelsen skal begrunnes i drifts-
innskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, vil den
ikke veere saklig begrunnet «dersom arbeidsgiver
har et annet passende arbeid i virksomheten
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a tilby arbeidstaker.» Det blir derfor viktig for
arbeidsgiver & kunne dokumentere at man ikke
hadde et slikt «annet passende arbeid» a tilby
arbeidstakeren.

Videre ma arbeidsgiver foreta «en avveining
mellom virksomhetens behov og de ulemper
oppsigelsen pdfprer den enkelte arbeidstaker. Det
blir derfor sentralt & kunne dokumentere at man
har foretatt den «avveining» som bestemmelsen
forutsetter mellom pa den ene side virksomhe-
tens behov og pa den annen side de ulemper
som oppsigelsen paferer arbeidstakeren.

Basert pd det ovennevnte rettslige utgangs-
punktet vil jeg giennomga de senere ars retts-
praksis og trekke frem de relevante momentene
som kan utledes knyttet til anvendelsen av

§ 15-7.

Hayesterett har fra 2015 og frem til i fior
avsagt fire prinsipielle dommer knyttet til denne
bestemmelsen. «Gresvig-dommeny (HR-2015-
2449-A), «Posten ll-dommeny (HR-2017-561-A),
«Skanska-dommeny (HR-2019-424-A) og
«Telenor-dommen» (HR-2019-1986-A). 1 tillegg
kommer en rikholdig lagmannsrettspraksis,
herunder en dom fra Frostating lagmannsrett
(LF-2014-105830), samt tre ferske dommer

fra Borgarting lagmannsrett (LB-2019-140972,
LB-2019-74773 og LB-2019-85179-2) som alle
er avsagt i inneveerende an

Innledningsvis finner jeg ogsa grunn til & under-
streke at rettspraksis stiller sveert strenge krav til
arbeidsgivers dokumentasjon. Det hjelper ikke
for arbeidsgiver & vite at man har giennomfert
prosessen pa betryggende mate, dersom ikke
dette kan godtgjeres ved tidsnaer og adekvat
dokumentasjon. Behovet for driftsinnskrenkning
ma kunne dokumenteres. Dette gar igien som en
red trad i rettspraksis og bgr gjennomsyre hele
prosessen hos arbeidsgiver. Prosessen ma veere
rettferdig, transparent og dokumenterbar.

A, Abeidgiver md foreta en avveining mellom
g = virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen

e

Ved en nedbemanning er det enkelte spgrsmal
som er helt sentrale for arbeidsgiver & vurdere,
og som dokumentasjonskravet ovenfor vil
omfatte.

Hvilke arbeidstakere skal innga i arbeidsgivers
vurderingsgrunnlag ved nedbemanningen, og
etter hvilke faktorer skal slik utvelgelse skje?
(Utvelgelseskrets og utvelgelseskriterier). Hvilke
krav stilles til arbeidsgivers godtgjering av om
det finnes «annet passende arbeidy for arbeids-
takeren? Hvordan avveier man virksomhetens
behov opp mot de mulige ulemper oppsigelsen
paferer arbeidstakeren? Nedenfor vil jeg rede-

medfgrer for den enkelte arbeidstager.

1

AN |

gjore nermere for disse sparsmalene. Til slutt vil
jeg gi noen ord om kravet til saksbehandlingen,
og hvordan dette anvendes opp imot lovens
vilkar

2. HVA KAN UTLEDES AV RETTSPRAKSIS?

2.1 Behovet

Av kravet om saklig begrunnelse i virksomhe-
tens forhold ma for det forste utledes at en
slik nedbemanning og rasjonalisering ma vaere
ngdvendig. Arbeidsgiver ma sannsynliggjere at
det foreligger et bedriftsgskonomisk behov som
tilsier oppsigelser. Dersom arbeidsgiver sgrger

for adekvat dokumentasjon rundt dette, har
domstolene veert tilbakeholdne med & overprove
arbeidsgivers bedriftsekonomiske vurdering.

Det stilles imidlertid strenge krav til at denne
vurderingen ma vaere samvittighetsfull og grundig,
og at alle andre muligheter er vurdert. Ofte vil
bedriften veere i en sa vanskelig situasjon at det
er relativt klart for begge partene i arbeidsfor-
holdet at arbeidsgiver faktisk ma ta grep, slik

at dette «ngdvendighetsvilkdret» ikke i seg selv

er gjenstand for preving fra retten, fordi begge
parter aksepterer at behovet faktisk er der.
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Det ma tas stilling til hvilke ansatte som
faktisk skal sies opp. Dette behgver ikke & veere
stillingsinnehaveren, dersom denne for eksempel

har betydelig lengre ansiennitet enn en annen
arbeidstaker, og samtidig kan bekle
denne alternative stillingen.

For offentlige arbeidsgivere har det tidvis veert
uenighet mellom arbeidsgiver- og arbeidstaker-
siden om gkonomi i det hele tatt kan veere

et relevant vilkar for oppsigelse. De senere ar
synes det imidlertid som om arbeidstakersiden
har akseptert at man ogsa, for eksempel for
kommuner, kan komme i en slik situasjon at
oppsigelser er uunngaelige, og at behovet basert
pa arbeidsgivers forhold dermed er oppfylt.

Jeg nevner her Frostating lagmannsretts dom av
23.12.2014 (LF-2014-105830), hvor arbeidstaker
blant annet gjorde gjeldende at kommunens
okonomi ikke var tilstrekkelig grunnlag for
oppsigelse. Lagmannsretten gikk konkret til

verks og vurderte kommunens gkonomi

over en periode pa flere ar. Man viste ogsa til
tidligere Hayesterettsdom fra 2007 og siterte:
«Kommunens generelle gkonomi og helsepolitiske
prioriteringer er etter mitt syn relevante og

saklige hensyn som ma tillegges betydelig vekt.»
Lagmannsretten fastslo videre at kommunen
hadde bade rett og plikt til & vurdere tiltak for a
sikre en sunn og forutsigbar gkonomi pd sikt, og
at kommunen matte kunne bruke nedbemanning
som et virkemiddel for & oppna en slik tilfreds-
stillende gkonomisk situasjon.

2.2 Utvelgelsen
Videre kreves saklighet med hensyn til hvilke
ansatte som skal sies opp. Dette innebzrer at

arbeidsgiver ferst ma identifisere overtalligheten,
herunder hvor mange og hvilke stillinger som er
overtallige. Deretter ma det tas stilling til hvilke
ansatte som faktisk skal sies opp. Dette behgver
ikke & veere stillingsinnehaveren, dersom denne
for eksempel har betydelig lengre ansiennitet
enn en annen arbeidstaker, og samtidig kan bekle
denne alternative stillingen. Dette innebeerer at
arbeidsgiver bade ma ta stilling til hvilken del av
arbeidsgivers virksomhet (utvelgelseskrets) som
skal veere grunnlag for vurderingen, og dernest
hvilke kriterier denne utvelgelsen skal baseres pa
(utvelgelseskriterier).

Nar det gjelder kretsen, er det rettslige utgangs-
punktet at virksomheten skal sees under ett, det
vil si at utvelgelsen av hvilke ansatte som skal
sies opp, ma omfatte hele virksomheten.Ved
saklig grunn kan imidlertid dette utgangspunktet
fravikes. Dette vil kunne veere tilfellet dersom
omstillingsprosessen ellers blir uforholdsmessig
tyngende, dersom arbeidsgivers enheter er orga-
nisert i separate enheter med eksempelvis egen
ledelse, eget budsjett og egne virksomhetsplaner,
dersom vurdering opp mot hele arbeidsgivers
virksomhet ville gi betydelig uro og usikkerhet
for de ansatte, og endelig at kriteriene for
nedbemanning har stgtte i en tidligere fast og
langvarig praksis. Det er grunn til & bemerke at
en begrenset utvelgelseskrets vil kunne vere til
fordel for den ansatte, fordi denne da forutset-

ningsvis slipper 4 bli trukket inn i oppsigelses-
prosesser ved andre avdelinger.

«Gresvig-dommeny fra 2015 gar langt i a godta
en snever utvelgelseskrets, da Hoyesterett
kom til at det var saklig begrunnet a begrense
utvelgelseskretsen for oppsigelse til den enkelte
avdeling, selv om denne bare hadde én ansatt.
Hayesterett la her vekt pd at det forela fast og
langvarig praksis for at den enkelte butikk var
utvelgelseskrets, at det var snakk om et stort
antall butikker med betydelig geografisk spred-
ning, at den enkelte ansatte hadde sin primaere
tilknytning til butikken, og at man ved en sterre
utvelgelseskrets ville matte legge beslag pa

betydelige ledelsesressurser. Anvendelse av dette
prinsippet pa den ene ansatte i én avdeling stilte
slik sett ikke denne prinsipielt darligere enn de
ansatte i en stgrre avdeling som ved avvikling
anses som en egen utvelgelseskrets. Dette

ville ogsa ha den konsekvens at arbeidstakeren
unngikk & bli trukket inn i oppsigelsesprosesser
ved nedleggelse av andre butikker. Ogsa i «Posten
ll-dommen» fra 2017 og «Telenor-dommen» fra
2019 godtok Hayesterett at arbeidsgiver hadde
saklig grunn for & fravike utgangspunktet om at
hele virksomheten var utvelgelseskrets.

Nar det gjelder utvelgelseskriterier; er det et
viktig rettslig poeng at ansiennitetsprinsippet
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Er det ikke ledig arbeid pd samme stillingsnivd,
md man tilby arbeid pd et lavere niva.

star sterkt i norsk rett. Det ma derfor vurderes
hvilke konsekvenser det far for dette ansien-
nitetsprinsippet dersom utvelgelseskretsen
begrenses til vedkommende enhet innenfor
arbeidsgivers virksomhet. Dette fremgar klart av
«Telenor-dommeny fra 2019, hvor Hayesterett
godtok en begrenset utvelgelseskrets til business-
divisjonen i Trondheim, men hvor arbeidstakers
stillingskategori (kontrakt- og salgsstette), var
den eneste av sitt slag innenfor denne enheten
pa || arbeidstakere.Vurdering opp mot denne
divisjonen innebar at det ikke var noen arbeids-
taker i sammenlignbare stillinger som vedkom-
mende arbeidstaker kunne vurderes opp mot.
Konsekvensen av dette var igjen at arbeidstakers
langvarige ansiennitet pa 32 ar mistet enhver
betydning som utvelgelseskriterium. Hayesterett
fant med dette at ansiennitetsprinsippet var
vesentlig svekket, og at begrensningen i utvelg-
elseskrets i dette konkrete tilfellet dermed var
usaklig etter loven.

2.3 Annet passende arbeid

Som nevnt plikter arbeidsgiver & vurdere om
det finnes «annet passende arbeid» for arbeids-
takeren. Dette er et tema som ofte er oppe til
rettslig vurdering. Arbeidstakeren gjer gjeldende
at arbeidsgiver ikke har foretatt en grundig nok
vurdering, og hevder at det foreld annet arbeid
som vedkommende burde veert tilbudt. Det er
arbeidsgiver som har bevisbyrden for at det ikke
finnes annet passende arbeid.

Arbeidsgiver md se hen til ikke bare ledige stil-
linger i bedriften, men ogsa eventuelt udekket
arbeidsbehov og muligheten for a tilby den over-

tallige arbeid ved & omorganisere stillinger
innenfor rammene av sin styringsrett. Arbeids-
givers plikt gar imidlertid ikke sd langt at man ma
opprette en stilling som det faktisk ikke er behov
for. Er det ikke ledig arbeid pa samme stillingsniva,
ma man tilby arbeid pa et lavere niva.

Utgangspunktet er videre at arbeidsgiver ma
vurdere annet passende arbeid innenfor hele

sin virksomhet. Arbeidsgiver ma her godtgjore

at man har oppfylt disse kriteriene, og man ber
da bruke tid og dokumentere dette grundig. |
Borgarting lagmannsretts dom fra 04.02.2020
(NRK) ble arbeidstakeren vurdert opp mot totalt
41 alternative stillinger. Arbeidsgiver hadde brukt
tid, og lagmannsretten fant at arbeidsgiver hadde
oppfylt sin plikt til & sgke etter annet adekvat
arbeid for arbeidstakeren. Det samme ble
resultatet i lagmannsrettens dom av 12.10.2020
(Dagbladet), hvor to grafikere ble sagt opp.
Dagbladet fikk her medhold i at oppsigelsen

var saklig, blant annet fordi alternativ stilling ville
ha nedvendiggjort omfattende kompetanse-
hevende tiltak som gikk ut over det Dagbladet
som arbeidsgiver var forpliktet til a tilby. Ogsa i
«Gresvig-dommeny fra 2015 ble kravet om «annet
passende arbeid» ansett oppfylt, selv om arbeids-
takeren bare ble tilbudt en annen stilling. Selv
om dette tilbudet innebar en vesentlig darligere
avlgnning, oppfylte det lovens krav om «annet
passende arbeid» nar det faktisk ikke fantes stil-
linger som bedre samsvarte med arbeidstakers
tidligere jobb som butikksjef.

2.4 Interesseavveiningen

Ved den interesseavveiningen som arbeidsgiver
plikter a foreta, fremgar det av «Posten ll-dommeny
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at fremsatt stillingstilbud, arbeidstakers alder,
tjenestetid, gkonomisk situasjon og usikkerhet pa
arbeidsmarkedet vil vaere relevant. Hensynene

til arbeidstakeren ma holdes opp mot bedriftens
behov for & gjennomfare n@dvendig nedbeman-
ning. Jo sterkere behovet er, jo mer tungtveiende
ma ogsa argumentene pa arbeidstakers side
vare.

| lagmannsrettens dom av 12.10.2020
(Dagbladet) var behovet for nedbemanning
ansett a vaere sveert stort. Nar det ferst foreld
saklig begrunnet behov for omstilling og
nedbemanning, skal det mye til for arbeidstakers

individuelle forhold far avgjgrende betydning.

| «Gresvig-dommen» fra 2015 sies dette slik

at det ma foreligge «ekstraordinzre forhold».
Selv om arbeidstakerne i lagmannsrettens dom
om Dagbladet var henholdsvis 55 og 49 ar
gamle, hadde de fortsatt relativt mange ar igjen
til pensjonsalder. De hadde gode skussmal og
lagmannsretten kunne ikke se at de skulle veere
forhindret fra @ kunne finne alternativ beskjef-
tigelse. Heller ikke den lange ansienniteten pa
henholdsvis 32 og 27 ar var til hinder for oppsi-
gelse, ref. den haye terskelen som rettspraksis
oppstiller for at individuelle forhold kan oppveie
bedriftens dokumenterte rasjonaliseringsbehov.
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2.5 Saksbehandling

| flere av dommene gér det igjen at retten legger
stor vekt pa arbeidsgivers saksbehandling. Den
ma vaere forsvarlig og etterprevbar for domsto-
lene. Det er helt avgjerende at arbeidsgiver kan
dokumentere de vurderinger som er gjort.

I dommen av 12.10.2020 (Dagbladet) uttalte
lagmannsretten at interesseavveiningen i
utgangspunktet matte ga i arbeidsgivers faven
Lagmannsretten var likevel i tvil om utfallet

av vurderingen fordi Dagbladet ikke kunne
dokumentere klart og konkret hvilke vurderinger
som var foretatt ved de konkrete oppsigelsene.
Retten fant imidlertid at det generelle omstil-
lingsbehovet var klart dokumentert, og at vurde-
ringene kom tilstrekkelig klart frem gjennom
vitnefarsel.

| «Skanska-dommeny kom Heyesterett til at
oppsigelsene i utgangspunktet var saklige, men
at disse likevel matte kjennes ugyldige pa grunn
av feil i arbeidsgivers saksbehandling. Dette fordi
det bare ble gjort en reell vurdering av et lite
mindretall innenfor angitt utvelgelseskrets. Denne
vurderingen var da for smal og ufullstendig til a
kunne bygge gyldig oppsigelse pa. Pa den maten
kunne domstolen i ettertid heller ikke fa prevd
sakligheten pa en tilstrekkelig betryggende
mate. Hoyesterett viste til lagmannsrettens
formulering om at nar Skanska som arbeidsgiver
benyttet sa vidt skjgsnnsmessige underkriterier
som «kreativitet, selvstendighet og omdgmme...»,
var Hgyesterett enig i at man da matte belegge
sin vurdering med «solid dokumentasjon».
Hayesterett uttalte at dess mer skjgnnsmessig
og subjektive kriteriene for oppsigelsen er, dess
bedre dokumentasjon ma kreves.

Ved interesseavveiningen ser domstolene
likeledes hen til betydningen av enighet mellom
arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. Dette
kommer blant annet ogsa til uttrykk i «Skanska-
dommen» hvor Hayesterett viste til at partene

var enige om a anvende utvelgelseskriteriene
«kompetanse, reisevillighet/mobilitet, ansiennitet og
saerlig sosiale forhold. Hayesterett anferte at en
slik enighet vil veere et tungtveiende moment ved
saklighetsbedgmmelsen.

3. OPPSUMMERING

Det fremgdr av ovennevnte at det er en rekke
forhold & passe pa ogsa ved oppsigelse basert pa
virksomhetens forhold. Formalia og dokumenta-
sjon er svart sentralt. Det er viktig 4 tilstrebe at
hele prosessen foregar pa en sa ryddig, balansert
og dokumenterbar mate som mulig, slik at man
slipper a bli felt pa manglende formalia. Det er
selvsagt svaert frustrerende for en arbeidsgiver a
tape en rettsak pa formalia dersom hensynet til
bedriften klart tilsa at oppsigelsene var korrekte.

Dersom arbeidsgiver kommer over det formelle
hinderet, viser rettspraksis at det legges stor vekt
pa arbeidsgivers gkonomiske vurdering nér forst
behovet for nedbemanning og rasjonalisering er
til stede. Arbeidsgiver ma videre kunne godtgjere
at arbeidstaker er tilbudt «annet passende
arbeid». Arbeidsgivers plikter gar langt, bade nar
det gjelder & vurdere eksisterende stillinger og
udekket arbeidsbehov. Likevel gar plikten ikke

sa langt at man ma opprette en stilling som det
faktisk ikke er behov for.

Ved den avsluttende interesseavveiningen er
det viktig & kunne dokumentere arbeidsgivers
behov sa godt som mulig opp mot arbeidstakers
individuelle forhold. Som sagt skal det mye til
for at arbeidstakers individuelle forhold skal

fa avgjerende betydning nar ferst behovet for
nedbemanning og rasjonalisering er til stede og
dokumenterbart.

36 Nedbemanning og rasjonalisering i lys av senere érs rettspraksis
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Trigge tvister eller vere klok?
Praktiske erfaringer ved
omorganisering og
nedbemanning

Av partner/advokat (H) Sigrun Sagedahl

Noen bedrifter omorganiserer og nedbemanner
uten tvister, mens andre roter det til.
Hva er drsaken til den store forskjellen?

I. INNLEDNING

For fa ar siden ferte oljekrisen til store behov for
omorganiseringer og nedbemanninger. Bedrifter
langt utenfor olje-, service- og leverandgrindus-
trien ble pavirket. Det norske arbeidslivet star
fortsatt foran store endringsutfordringer med
forventninger om et gront skifte, teknologisk
endring og utvikling, samt en stadig eldre befolk-
ning. Pd toppen av det hele er mange nd mer
akutt rammet som fglge av koronapandemien
eller en blanding av pandemi og usikkerhet med
hensyn til oljepris.

Det er mange bedrifter som ma gjennom
krevende omstillinger og nedbemanninger. Som

arbeidsrettsadvokat i Stavanger over en rekke

ar, har jeg reflektert over hvorfor noen bedrifter
klarer slike omstillinger og nedbemanninger uten
tvister, mens andre far en rekke tvistesaker gjerne
bade pa tariffnivd og med individuelle ansatte.

Skyldes forskjellen at noen bedrifter utfordrer
ansiennitetsprinsippet mer enn andre? Jeg tror
ikke det er hovedarsaken.

Noe av utfordringen er selvfalgelig at lovgiv-
ningen ikke angir en helt konkret framgangsmate
for nedbemanning. For a treffe planken ma man
vare godt kjent med rettsutviklingen i domsto-
lene. Det er lett & angripe en oppsigelse. Det er

Advokat (H) Sigrun Sagedahl er partner i Projure Advokatfirma ASH
Stavanger og arbeider hovedsakelig'med arbeidsrettslig radgivning il
stgrre firma.

en langt mer kompleks oppgave a sgrge for en
«vanntett» nedbemanningsprosess.

Min erfaring er at dialogen med tillitsvalgte og de
bergrte ansatte er ngkkelen til en prosess uten
de store konfliktene.

2. TREPARTSSAMARBEIDET OG LOKALT
SAMARBEID

Det norske arbeidslivet er preget av treparts-
samarbeidet der vesentlige utfordringer i
arbeidslivet sgkes lgst i et samarbeid mellom
arbeidsgiverorganisasjoner, arbeidstakerorganisa-
sjoner og politisk ledelse. Den norske erfaringen

er at trepartssamarbeidet gir bedre Igsninger
enn om Storting og regjering alene skulle sta for
vanskelige prioriteringer nar det gjelder regu-
leringer og bevilgninger. Dette har vi ogsa sett
gode eksempler pa under koronapandemien og
det massive behovet for raske endringer i lover
og forskrifter.

Samarbeidet mellom partene forutsetter ogsa
betydelig medvirkning lokalt pa arbeidsplas-
sene. For det farste skal det veere et lgpende
samarbeid om vernearbeidet med verneombud
og AMU. For det andre er det krav om medvirk-
ning for tillitsvalgte og individuelle ansatte i
forbindelse med endringer som far betydning for



Min hypotese er at hoveddrsaken til mange,
kanskje de fleste, konflikter er manglende involvering
av tillitsvalgte og individuelle ansatte og ikke minst
fraveer av transparens i prosessene.

arbeidstakernes arbeidssituasjon, enten det skjer
i form av omorganiseringer med nye arbeidsopp-
gaver, endringsoppsigelser eller i verste fall rene
oppsigelser.

Min hypotese er at hovedarsaken til mange,
kanskje de fleste, konflikter er manglende invol-
vering av tillitsvalgte og individuelle ansatte og
ikke minst fraveer av transparens i prosessene.

VI har en rekke lovbestemmelser og bestemmelser
i tariffavtaler som skal ivareta arbeidstakernes

og tillitsvalgtes medvirkning og/eller krav om
dreftelser for beslutning. | arbeidsmiljgloven er
folgende bestemmelser aktuelle: § 4-2 om krav
om tilrettelegging, medvirkning og utvikling og
forskrift om organisering, ledelse og medvirkning,
arbeidsmiljgloven (aml.) kap 8 om plikt til infor-
masjon og drefting for virksomheter som syssel-
setter minst 50 ansatte, aml. §§ 5-1 og 15-2 om
plikt til drefting fer beslutning om oppsigelse, og
informasjon og drafting ved masseoppsigelse.

| tillegg kommer tariffavtalenes bestemmelser
om drgftelser, som eksempelvis i LO-NHO
Hovedavtalen er inntatt i kapittel 8.

Etter mitt syn er det ikke mulig med reell
droftelse uten at tillitsvalgte og den konkrete
ansatte er gitt innsyn i det faktiske grunnlaget
som arbeidsgiver bygger pa, og de forelgpige
vurderingene som arbeidsgiver har gjort. Uten
innsyn blir samtalen redusert til & vaere en infor-
masjonssamtale.

3. DROFTELSER OG INNSYN VED
OPPSIGELSER AV EN ELLER FLERE ANSATTE

3.1 Detaljgrad av informasjon og dreftelser
Vi ser at det i praksis ofte er stor uenighet
mellom arbeidsgivere og arbeidstakersiden om
hvor detaljert informasjon og dokumentasjon
arbeidsgiver har plikt til a fremlegge.

Hva skal til for & innfri tariffavtalenes og lovens
krav i forbindelse med omorganiseringer og
nedbemanninger; og hvor inngaende skal dref-
telser med individuelle ansatte vaere for eventuell
endringsoppsigelse eller ren oppsigelse?

Aml. § [5-2 tredje ledd fastsetter at arbeidsgiver
har plikt til & gi tillitsvalgte «alle relevante opplys-
ningen.

Ordlyden presiserer at det skal gis skriftlig infor-
masjon om: a) grunnene til oppsigelsen b) antall
arbeidstakere som vil kunne bli oppsagt, c) hvilke
arbeidsgrupper de tilhgrer, d) antall arbeidstakere
som normalt er ansatt, ) hvilke arbeidsgrupper
som normalt er sysselsatt, f) over hvilken periode
oppsigelsene vil kunne bli foretatt, g) forslag til
kriterier for utvelgelse av de som eventuelt skal
sies opp og h) forslag til kriterier for beregning
av eventuelle ekstraordinare sluttvederlag.

Det folger klart av rettspraksis at arbeidsgiver
ogsa ma drefte den sdkalte utvelgelseskretsen
med tillitsvalgte. Dette er den kretsen av
personer/stillinger som den enkelte ansatte skal
vurderes mot nar det gjelder utvelgelseskrite-
riene. Hovedregelen er at hele den juridiske
enheten skal anses som en utvelgelseskrets,
men det kan veere saklig grunn til & lage mindre
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utvelgelseskretser etter den leeren som folger

av domstolskapt rett. Det viktigste her er at
kretsene ikke lages slik at ansiennitetsprinsippet i
realiteten faller bort.

3.2. Personvernhensyn

Aml. § I5-1 fastsetter at arbeidsgiver ma drefte
en mulig oppsigelse med den individuelle ansatte
(og evt. vedkommendes tillitsvalgte eller radgiver)
for beslutning fattes. Man skal drafte bade oppsi-
gelsens grunnlag og utvelgelse (her tenkes det pa
utvelgelse mellom arbeidstakere). Herunder ma
det droftes om det er andre ledige stillinger.

En ansatt som star overfor en mulig oppsigelse,
har behov for & vite hvorfor arbeidsgiver

mener det nettopp er vedkommende som blir
overfladig, og hvorfor andre er foretrukket i en
konkret stilling. Dersom arbeidsgiver er bundet
av de vanligste tariffavtalene, vil utgangspunktet
for overtallighet vaere ansiennitet, og arbeidsgiver
ma da kunne begrunne hvorfor arbeidsgiver
mener det eventuelt er saklig grunn for awvik fra
ansienniteten.

Enkelte arbeidsgivere vil ikke vil gi ansatte infor-
masjon om hvordan man konkret har vurdert
den ansatte, og det gis heller ingen konkret
redegjorelse for hvordan den ansatte vurderes

i forhold til de ansatte som velges inn i stillinger.
Ofte anferes det at personvernet til andre
ansatte stdr i veien for a gi slik informasjon.
Dette er noe som er dreftet i forarbeidene

til aml. § I5-1 og slik jeg forstar forarbeidene,
konkluderes det med at hensynet til dreftelsene
ma ga foran andre ansattes personvern nar det
gjelder mer objektive forhold relatert til den
enkelte, som opplysninger om utdanning, erfaring,
ansiennitet og lignende. Opplysninger om even-
tuelle sosiale forhold er imidlertid noe annet og
bor ikke gis videre til andre ansatte.

3.3 Transparens inngir tillit

Min oppfatning er at jo tettere arbeidsgivere
holder kortene til brystet, jo mer mistenksomme
blir tillitsvalgte og bergrte arbeidstakere. Dette
er i seg selv ofte en kime til tvister. Manglende
apenhet innebzrer ogsa stor risiko for uro blant
de mange ansatte som ikke er direkte bergrt.
Jeg mener bestemt at en arbeidsgiver som er
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| flere av sakene hvor arbeidsgiver har vunnet fram
med sine synspunkter pd rettslige prinsipper, er likevel
oppsigelsene kjent ugyldig som fglge av at prosessene
er sa svake at retten ikke klarer sg etterprave
arbeidsgivernes egentlige vurderinger.

Jeg mener bestemt at en arbeidsgiver som er dpen,
men argumenterer for sin lgsning, samtidig som man
viser vilie til d hgre pa innspill, lettere oppndr
det som er best for bedriften.

apen, men argumenterer for sin lgsning, samtidig
som man viser vilje til & hgre pa innspill, lettere
oppnar det som er best for bedriften.

3.4 Rettsutviklingen

Tvister mellom partene er ikke bare negative.Vi
har hatt en rekke dommer bade i Arbeidsrett og
Hayesterett som klargjer prinsipielle forhold til
nytte for alle andre som skal nedbemanne. Siden
arbeidsretten er et spesielt dynamisk rettsom-
rade er det viktig at noen som har gkonomisk
mulighet, gar foran pa dette punkt.

Som eksempler kan nevnes (alle arbeidsgivere
var omfattet av LO-NHO Hovedavtalen):

* Posten ll-dommen hvor det ble avklart at en
arbeidsgiver md vurdere bemanningssituasjonen
i et litt storre tidsperspektiv. Man kan ikke ga til
nyansettelser i en avdeling, nar man ma vite at
det snart kommer overtallighet i en annen.

* Skanska-dommen, som avklarte at ansiennitet
er utgangspunktet, men at ansiennitet ikke er

en hovedregel og det heller ikke er en spesiell
terskel for a avvike ansiennitet.

* NOKAS-dommen i Arbeidsretten og Telenor
dommen som avklarte at utvelgelseskretsen ma
ha en tilstrekkelig sterrelse til at ansiennitets-
prinsippet blir reelt.

» Linjebygg-dommen som avklarte at overtal-
lige ansatte har krav pd a bli vurdert mot ledige
stillinger utenfor utvelgelseskretsen.

Fortsatt er vekten av ansiennitet et uavklart
spersmadl som diskuteres i juridisk teori og i
konkrete saker.

3.5 Selve prosessen og kravet til
etterprovbarhet

Nyere rettspraksis viser framfor alt at det stilles
store krav til selve prosessen, og ikke minst til at
arbeidsgivers beslutninger er etterpravbare.
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| flere av sakene hvor arbeidsgiver har vunnet
fram med sine synspunkter pa rettslige prinsipper,
er likevel oppsigelsene kjent ugyldig som felge av
at prosessene er sd svake at retten ikke klarer sa
etterprove arbeidsgivernes egentlige vurderinger.

Denne artikkelen gir ikke rom for en detaljert
beskrivelse av en riktig prosess. Jeg vil bare
benytte anledningen til & nevne noen punkter
(ikke uttammende):

e De riktige selskapsorgan ma behandle saken.

* Det ma lages en grundig dokumentasjon som
viser hva arbeidsgiver angir er bakgrunnen for
behovet.

* Droftelsene med tillitsvalgte og arbeidstakere
ma veere reelle — derfor er innsyn ngdvendig.

¢ Det ma vurderes om man kan komme i mal
med alternativer — er omplasseringer mulig?

* Bemanningsbehovet — ngdvendige arbeids-
oppgaver — ma vare grundig vurdert.

» Utvelgelseskrets og utvelgelseskriterier ma
vaere saklige utfra bedriftens behov — man ma
vurdere hvilken vekt de ulike kriterier skal ha.

* De som er omfattet av tariffavtaler som har
bestemmelser om ansiennitetsprinsippet, ma
vise at de tar utgangspunkt i dette og at det gis
begrunnelse for awvik.

* Det er en fordel om arbeidsgiver og tillits-
valgte er enige om prinsipper og prosess.

* Det ma gjores en grundig vurdering av den
enkelte ansatte i trad med prinsippene som er
fastsatt.

* Andre ledige stillinger ma vurderes.

* Det mad gjores en interesseavveining mellom
bedriftens behov og den ansattes ulempe.

» Alt ma dokumenteres slik at domstolen kan
etterprgve om vurderingene er saklige og grun-
dige nok.
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Karianne Rettedal er advokat og partner i Projure Advokatfirma i
Stavanger. Hun har bakgrunn fra arbeidstakerforening gijennom |5 ar
som advokat innenfor kollektiv og individuell arbeidsrett, og hun bistar
arbeidstakere og arbeidsgivere i ulike forhandlinger og har utstrakt
prosedyreerfaring. Karianne har ogsa vert juridisk radgiver for NAV og

kjenner til alle folketrygdens stenadsomrader.

I. SAKENS BAKGRUNN

Bemanningsforetaket Semco Maritime AS foresto
utleie av to dekksoperatgrer til operatgrselskapet
BP senere AkerBp fra henholdsvis 2006 og 201 3.
De utleide arbeidstakerne hadde i hele innleie-
perioden utfgrt tilsvarende arbeidsoppgaver
som fast ansatte, underlagt AkerBps ledelse og
instruksjon.

Semco Maritime AS var bundet av samme tariff-
avtale som AkerBP og begge hadde tilsvarende
grunnlgnn som fast ansatte. De fikk imidlertid
ikke delta i selskapets bonusordning fordi de ikke
var ansatt i AkerBP

Vikarbyradirektivet og arbeidsmiljgloven

(aml.) § 14-12 a kommer til anvendelse pa
utleide arbeidstakere fra bemanningsforetak.
Entrepriseavtaler og utleie etter aml. § 14-13,
samt midlertidige ansettelser vil falle utenfor.
Trepartskonstellasjonen er en forutsetning for
rett til likebehandling.

Spersmalet i den aktuelle saken var om bonus
basert pa selskapets resultat inngar i lgnnsbe-

grepet i likebehandlingsregelen i aml.§ 14-12 a.

Bonusordningen hadde som formal a «belgnne
ansatte for prestasjon som bidrar til selskapets
resultaty.

HR 2020-2109 A:
Har innleide arbeidstakere rett til
tilsvarende bonus som fast ansatte i
innleievirksomheten?

Av advokat/partner Karianne Rettedal
karianne.rettedal@projure.no

Spersmdlet i den aktuelle saken
var om bonus basert pd selskapets resultat
inngdr i lgnnsbegrepet i likebehandlingsregelen
iaml.§ 14-12 a.

Semco Maritime og AkerBP fremhevet at
bonusen ikke ble beregnet etter den enkeltes
personlige arbeidsinnsats og felgelig ikke var
«lgnny».Videre pekte Semco pa at bonus-
ordningen var ensidig fastsatt og diskresjoneer.

De innleide arbeidstakerne anferte at bonusen
var ment a stimulere prestasjon bade individuelt
og kollektivt, pa en slik mate at selskapet kunne
nad sine forretningsmessige mal. Forbindelses-
linjene til den enkeltes arbeidsinnsats ma dermed
vaere oppfylt. Det var ingen forskjell i prestasjonen
sammenlignet med fast ansatte. Ansettelsesformen
innleie kan ikke begrunne forskjellsbehandling av
ytelser.

Arbeidstakerne anferte at det ma foretas en
sammenligning mellom den hypotetiske situa-
sjonen at de var fast ansatt i stillingen, og ikke
innleid i samme periode. Dersom de ville hatt
rett til bonus som fast ansatte, matte det vaere
avgjerende. Dette synet samsvarer ogsa best
med en formadlsorientert fortolkning.

2. SAKENS GANG

Stavanger tingrett fant i juni 2018 at bonus
basert pa selskapets resultat var & anse som
«lgnn» og dermed underlagt likebehandlings-
plikten i aml.§ 14-12 a. Bestemmelsen har sitt
grunnlag i Vikarbyradirektivet og ble innlemmet




| norsk rett har vi ikke et entydig
lgnnsbegrep som avklarer om bonus er lgnn.

i norsk rett fra januar 201 3. Direktivet slar fast
at det er det nasjonale lgnnsbegrepet som skal
legges til grunn ved vurderingen av om en ytelse
er «lgnny.

| norsk rett har vi ikke et entydig lenns-

begrep som avklarer om bonus er lgnn.
Diskrimineringsregelverket angir at bonus er
lznn. Bonus av slik karakter gir ogsd grunnlag

for feriepenger etter ferieloven. | Manpower-
dommen fra juni 2018 er det avklart at det er
de norske forarbeidene som er den sentrale
rettskilden til forstaelsen av likebehandlingsprin-
sippet. Saken gjaldt rett til reisetidsgodtgjerelse.
Det er ogsa avklart at det skal legges til grunn en
formdlsorientert tolkning med reell likebehand-
ling som siktemal. | Manpower-avgjerelsen fant
Hayesterett at lovgiver ikke har ment 4 legge til
grunn et sa vidt lennsbegrep som i diskrimine-
ringsregelverket. Det er ogsd avklart at begrepet
«vederlag for arbeid» ikke er ment begrenset

til arbeidstiden eller bare aktiv arbeidsutfgrelse.
Spersmalet om bonus var imidlertid ikke avklart
etter avgjorelsen.

Arbeidstakerne fremhevet formalet med like-
behandlingsbestemmelsen. En formalsorientert
tolkning tilsier at bonus inngar i lznnsbegrepet.
Formalet er & sikre likebehandling mellom fast
ansatte og innleide. Dersom det er mulig &
avlgnne arbeid ulikt innenfor en virksomhet, vil
bruk av innleie gi et gkonomisk incentiv som
undergraver hovedregelen om fast ansettelse.

Stavanger tingrett fant at bonusen i AkerBP var

a anse som vederlag for arbeid og inngdr i det
norske Ignnsbegrepet. Semco Maritime anket
avgjorelsen.

3. LAGMANNSRETTENS VURDERING
Gulating lagmannsrett kom til motsatt resultat.
Lagmannsretten la vekt pa at ytelsen ikke hadde
tilstrekkelig naerhet til personlig arbeidsinnsats.
Elementet av individuell arbeidsprestasjon var
ikke tilstrekkelig etter rettens vurdering. Videre
vektla Gulating at bonus basert pa et selskaps
resultat ikke regnes som «lgnny i Storbritannia,
slik ogsa enkelte forfattere har tatt til orde

for i juridisk teori. Enn videre la Gulating vekt

pa at bonus matte veere en ytelse som kunne
forbeholdes fast ansatte basert pa reelle hensyn.
Formalsbetraktningene som ble gjort av Gulating
skilte seg fra Stavanger tingretts betraktninger.
De utleide arbeidstakerne anket avgjerelsen til
Hoyesterett.

4. HOYESTERETTS VURDERING

For Hayesterett sto saken i alt det vesentlige
likt som for de lavere instanser. Det springende
punkt var om bonus basert pa en virksomhets
resultat inngar i lgnnsbegrepet i norsk rett.

Partene var enige om at de innleide ville hatt rett
til bonus som fast ansatte. Det var ogsa enighet
om innleieforholdenes varighet og kravenes
sterrelse. En av de innleide hadde hatt perioder
med sykmelding og en periode av permittering i
innleieperioden. Den andre hadde fatt fast anset-
telse i AkerBP fra januar 2018. Innleieforholdet
besto ikke pa utbetalingstidspunktet for bonus i
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2018. De subsidizre sparsmalene var knyttet til
disse forholdene.

Hoyesterett uttaler i premiss 82 flg.

«... kjernen i lennsbegrepet er om ytelsen er et
vederlag for arbeid, eventuelt for et resultat eller en
prestasjon som den ansatte selv har stdtt for. Ogsa
bonusordninger vil veere omfattet sd lenge det dreier
seg om vederlag for arbeid. Dette gjelder enten

det er tale om individuelle bonusordninger eller
ordninger pd gruppe- eller virksomhetsnivd.

| hvilken form vederlaget ytes, eller om det er kalt
lenn, er ikke avgjerende. Det kreves ikke at veder-
laget er fastsatt pa grunnlag av formelt bindende
regler. Ogsa vederlag som er ensidig fastsatt av
innleieforetaket kan vaere omfattet.

Hoyesterett kom til at fraveeret som felge av
sykdom ikke ga grunnlag for fradrag under
bonusprogrammet. Slikt fradrag ville ikke blitt
gjort som fast ansatt.
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Etter Hoyesteretts avklaring vil kun
bonusordninger som ikke har, eller kun har helt
perifer tilknytning, til belenning for arbeid falle

utenfor likebehandlingsplikten.

Videre kom Hgyesterett til at det skulle gjores
fradrag i bonusen for fraveeret som skyldtes
permittering. | tilfeller av permittering avbrytes
innleieforholdet, som er en forutsetning for

at bestemmelsen kommer til anvendelse.
Hayesterett fant ogsa at de innleide ma fylle
vilkdrene for bonus som fast ansatt hva gjelder
kravet om innleieforhold/ansettelsesforhold pa
utbetalingstidspunktet.

Hayesterett kom enstemmig til at arbeidstakerne
hadde krav pa bonus. Avgjgrelsen er enstemmig,
og arbeidstakerne ble ogsa tilkjent fulle omkost-
ninger for alle instanser.

5. RETTSTILSTANDEN NA

Hva gjelder bonuser, md de etter sin karakter ha
tilknytning til arbeidsprestasjon etter avgjorelsen.

Etter Hoyesteretts avklaring vil kun bonusord-
ninger som ikke har, eller kun har helt perifer
tilknytning, til belenning for arbeid falle utenfor
likebehandlingsplikten. Bonuser uten tilknytning
til arbeidsprestasjon kan vare bonuser basert
pa utvikling i aksjekurs eller valutakurser. Det

er vanskelig a tenke seg andre typer bonus i et
ansettelsesforhold hvor det ikke er tilknytning til
belgnning for arbeid.

Avgjorelsen lgser imidlertid ikke fullt ut spers-
malet om andre typer ytelser i relasjon til like-
behandlingsplikten. Hva gjelder andre ytelser,
kan det etter undertegnedes syn ikke oppstilles
et krav om aktiv arbeidsutferelse eller direkte
forbindelse til arbeidstiden, jf. premiss 39 i
Manpower-avgjorelsen.

Det er fortsatt kun pensjon som er positivt
unntatt fra likebehandlingsplikten i forarbeidene.
Spgrsmalet om dekning av lenn ved sykdom
overstigende 6G, er ikke berert og fortsatt
uavklart. Det kan ogsa veere ulike ytelser under

f. eks. permisjon hvor arbeidsgiver/innleier dekker
mer enn lovpalagt ytelse som heller ikke er Igst i
forarbeidene eller ved avgjerelsen.

De grunnleggende prinsippene om reell like-
behandling og formalets betydning, er allikevel
forsterket giennom avgjerelsen som veiledning
for spgrsmal om andre ytelser. Det er etter
avgjerelsen grunnlag for d anlegge en formalsori-
entert fortolkning i tilfeller av ytelser som ikke er
berert eller lgst i forarbeidene.




Ingeborg Tveit er senioradvokat i Stiegler WKS Advokatfirma og
er tilknyttet firmaets faggruppe for arbeidsrett. Tveit har arbeidet
flere ar i domstolen som dommerfullmektig og som utreder i
Gulating lagmannsrett. Hun er ogsa engasjert som foreleser i
arbeidsrett ved Hoyskolen Bl i Bergen.

Av senioradvokat Ingeborg Tveit

Hva om sluttavtalen som virket god
og balansert da den ble undertegnet, viser seg
d ikke veere det likevel?

I. INNLEDNING

Arbeidsgiver og arbeidstaker kan bli enige om
en sluttavtale som et alternativ til oppsigelse.
Sluttavtaler, eller sluttpakker som det ogsa kalles,
er et vanlig virkemiddel i nedbemanningspro-
sesser. Ogsa ndr arbeidsgiver gnsker 4 g4 til
oppsigelse pa grunn av misngye med arbeids-
takeren, kan en sluttavtale vaere et hensiktsmessig
alternativ. Men hva om sluttavtalen som virket
god og balansert da den ble undertegnet, viser
seg a ikke veere det likevel? Eller kanskje slutt-
avtalen aldri var god, men ble akseptert av en
presset arbeidstaker?

Er det mulig & kreve at en sluttavtale ma falle
bort eller endres? Det korte svaret er ja, hvis
sluttavtalen er kvalifisert urimelig eller strider
mot god forretningsskikk, men det skal mye til.
Det lange svaret om hvor terskelen ligger finner
vi ved a se pa typetilfeller fra rettspraksis.

2. EN SLUTTAVTALE ER EN AVTALE

Det selvsagte forst. En sluttavtale mellom en
arbeidsgiver og en arbeidstaker er en avtale pa
lik linje med andre avtaler som inngas mellom to
eller flere parter. Ordningen med sluttavtaler er
ikke regulert i arbeidsmiljgloven, slik som reglene
om oppsigelse.Vanlige komponenter i sluttavtaler



Vurderingene av om en sluttavtale
er urimelig eller i strid med god forretningsskikk,
vil veere skjgnnspreget og bero pd de helt
konkrete omstendighetene i saken.

er fritak for arbeidsplikten i oppsigelsestid,
etterlgnn i et gitt antall maneder og tilskudd til
videreutdanning og jobbsgking. Men arbeidsgiver
og arbeidstaker ma bli enige. Arbeidstaker kan
ikke ensidig kreve noe mer enn lgnn og arbeid

i oppsigelsestiden, og ingen arbeidsgiver kan
betale seg ut av et sgksmal og et krav om a sta

i stillingen mens tvisten pagdr, hvis den ansatte
uansett vil beholde jobben. Om partene ikke blir
enige, er det arbeidsmiljglovens regler om rettig-
heter og plikter ved oppsigelse som gjelder.

3. HOY TERSKEL FOR A FA ENDRET EN
SLUTTAVTALE

Det klare utgangspunktet i avtaleretten er at
avtaler skal holdes. En avtale kan likevel settes til
side eller endres, hvis det vil «virke urimelig eller
i strid med god forretningsskikk» & gjere avtalen
gjeldende.Ved vurderingen skal det tas hensyn
til «avtalens innhold, partenes stilling og forholdene
ved avtalens inngdelse, men ogsd til senere
inntradte forhold og omstendighetene for gvrigy.
Dette folger av avtaleloven § 36 som ogsa gjelder
for sluttavtaler.

Hvor ille ma det veere for at lovens vilkar er
oppfylt? Rettspraksis er klar pa at terskelen

er hgy for & fa endret en avtale pa grunnlag

av avtaleloven § 36. Det er de klare urimelig-
hetene som rammes. Det avgjgrende er en
totalvurdering av forholdet. En eventuell endring
skal dessuten vaere begrenset til det som er
nedvendig for & avbate en kvalifisert urimelighet,
og det er ikke et mal at avtalen skal bli mest
mulig balansert.

Ved vurderingen av om det er grunnlag for a
revidere en sluttavtale, vil serlig styrkeforholdet
mellom partene, forholdene rundt avtaleinnga-
elsen og avtalenes innhold vare av betydning. |
denne vurderingen ma det ses hen til at avtalen
gjelder arbeidsforhold.

For a forsgke a komme naermere et svar pa hvor
listen ligger for hvilke sluttavtaler som rammes

av avtaleloven § 36, md vi se nermere pd type-
tilfeller fra rettspraksis.

4. TYPETILFELLER

4.1 Sluttavtalen er betydelig darligere enn
innarbeidet praksis i bedriften

Sterre selskap vil over tid normalt giennomga
flere omstillings- og nedbemanningsprosesser.
Hvis bedriften over mange tidr har hatt praksis
for en standardisert sluttpakkeordning til ansatte
som er overtallige, kan det oppleves som
urettferdig at bedriften plutselig endrer denne
praksisen.

Bedriften vil likevel sta fritt til & endre slike stan-
dardiserte sluttpakkeordninger. Normalt vil ikke
en endring av praksisen i seg selv gi grunnlag for
et krav om endring av sluttavtalen pa grunnlag av
avtaleloven § 36.

Utgangspunktet om at arbeidsgiver star fritt

til & endre innarbeidet praksis for innholdet i
sluttpakkeordninger, er stadfestet i Hoyesteretts
avgjerelse i HR-2020-2202-A. Hayesterett uttaler
i avsnitt 32 at:
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«De sluttvederlagene som Shell tilbgd sine ansatte
ved nedbemanning, fulgte ikke av ansettelsesavtale,
tariffavtale eller lov. Ordningene var innfert og finan-
siert av arbeidsgiver for d gjore selskapet konkur-
ransedyktig pd lenn og arbeidsvilkdr. Selskapet
kunne dermed i utgangspunktet endre ordningene
og gjere innskrenkninger i dem i medhold av
styringsretten, jf. Fokus Bank Rt-2010-4 12 avsnitt
34-37. Forutsetningen er at endringene hviler pd et
forsvarlig grunnlag og ikke er misbruk av styrings-
retten, jf. Osloskolen Rt-201 -84 1 avsnitt 57.»

Men hvis arbeidsgiver har gitt et lafte om ikke
a endre en sluttpakkeordning, sa binder dette
arbeidsgivers styringsrett, og de ansatte vil da

ha et rettskrav pa at sluttpakkeordningen ikke
endres. Hoyesterett uttaler om dette i avsnitt 34
og 35 at:

«Det er ikke tvilsomt at arbeidsgiver kan binde sin
styringsrett, og at det kan skje bdde ved ensidige
skriftlige og muntlige lgfter. Har arbeidsgiver gitt et
slikt lofte, sG binder det selskapet — uansett om det
har kommet inn nye eiere og ny ledelse.»

«Saken her dreier seg om ensidig fastsatte
pensjonsytelser av stor gkonomisk verdi. Det vil da

i utgangspunktet vaere en viss presumsjon for at
arbeidsgiver ikke har gitt avkall pd retten til G endre
ordningene, jf. Statoil Rt-2008-1246 avsnitt 49. For
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d fravike dette utgangspunktet ma det veere holde-

punkter av en viss vekt som tilsier at arbeidstakerne
har rettigheter som er til hinder for endring, jf. Fokus
Bank avsnitt 37.»

Saken i HR-2020-2202-A gjaldt en sluttpakke-
ordning med tidligpensjon for ansatte over 57 ar
av stor gkonomisk verdi. Hayesterett la til grunn
at det derfor var presumsjon for at arbeidsgiver
ikke hadde gitt avkall pa retten til & endre
ordningen, og at det matte veere holdepunkter
av en viss vekt som tilsier at arbeidstakeren

har rettigheter som er til hinder for endringen.
Den samme presumsjonen ma antakeligvis ogsa
gjelde for fordelaktige sluttpakkeordninger med
etterlgnn som arbeidsgiver ensidig har innfert for
selskapets ansatte.

Huvis bedriften presser den ansatte til & akseptere
en sluttavtale med darligere betingelser enn den
ansatte har krav pd, vil sluttavtalen trolig kunne
kreves endret etter avtaleloven § 36. Dette ble
resultatet i avgjerelsen fra Borgarting lagmanns-
rett som stod til preving for Hayesterett i
HR-2020-2202-A. Lagmannsretten kom i
LB-2018-104346 til at bedriften hadde gitt et
lofte til de ansatte om at sluttpakkeordningen
med tidligpensjon skulle vaere fredet i en periode
pa 2 ar.Ved en nedbemanning i «frednings-
periodeny fikk syv overtallige ansatte mellom

57 ar og 60 likevel ikke tilbud om tidligpensjon,

men en avtale om sluttvederlag i form av en
engangssum. Sluttvederlaget som ble tilbudt var
raust, men innebar en betydelig ddrligere gkono-
misk ordning enn ordningen med tidligpensjon.

Etter en totalvurdering av de konkrete forhol-
dene rundt avtaleinngaelsen kom lagmanns-
retten til at det ville vaere i strid med god
forretningsskikk & gjere sluttavtalene gjeldende.
Lagmannsretten pekte pa at de ansatte hadde et
avtalemessig krav pa tidligpensjon.Videre ble det
papekt at det var et ujevnt styrkeforhold mellom
partene. Det ble ogsa vist til at de ansatte fikk
kort frist — mindre enn en uke — til & akseptere
sluttpakken eller eventuelt bli stilt pa bar bakke
med tre maneders oppsigelsestid. De gkono-
miske konsekvensene var dermed uforholds-
messig store. Belgpet som var tilbudt giennom
sluttavtalene var haye, men storrelsen reflekterte
ansiennitet og lgnnsnivd og var et minimum

av hva arbeidsgiver etter fredningsavtalen var
bundet til & yte ndr det ble inngdtt avtale om
sluttvederlag. Belopets storrelse i sluttavtalen
kunne derfor ikke veere avgjerende for vurde-
ringen av god forretningsskikk. De ansatte brukte
4—6 maneder fgr de tok ut sgksmal, men dette la
ikke lagmannsretten avgjerende vekt pa.

Resultatet ble snudd i Hoyesteretts avgjerelse
(HR-2020-2202-A). De ansatte fikk likevel ikke
medhold i et krav om endring av sluttavtalene.
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Hayesterett hadde ikke et avvikende syn pa avtale-
loven § 36, men i motsetning til lagmannsretten
kom Hgyesterett frem til at bedriften ikke hadde
gitt et lafte om & frede ordningen med tidligpen-
sjon. Da kunne det etter Hoyesteretts syn heller
ikke veere i strid med god forretningsskikk og
avtaleloven § 36 a gjore sluttavtalene gjeldende.

4.2 Arbeidsgiver forskjellsbehandler

Huvis en arbeidstaker oppdager at andre ansatte
har fatt tilbud om gunstigere sluttpakker i

en nedbemanningsprosess, er det naturlig at
arbeidstakeren reagerer pa dette.

Det klare utgangspunktet er likevel at det

er arbeidstakeren som baerer ansvaret for d
fremforhandle det hun selv mener er gode nok
betingelser. Arbeidstakeren barer risikoen for
egne forutsetninger ved inngaelse av avtaler med
arbeidsgiver, jf. LB-2004-174 hvor det ble vist

til Rt-2004-1588 som direkte gjaldt en avtale
om a bytte arbeid i forbindelse med en omstil-
lingsprosess.

Huvis et selskap som ledd i en nedbemannings-
plan tilbyr et stort antall ansatte frivillige slutt-
pakker, ber innholdet i sluttavtalen og en even-
tuell differensiering mellom ansatte bygge pa
saklige kriterier, som for eksempel ansiennitet og
lznn. Rettspraksis viser likevel at det skal mye til
for at en avtale anses urimelig fordi andre ansatte
i tilnzermet samme tidsrom har fatt gunstigere
sluttpakker.

| Borgarting lagmannsretts avgjorelse |
LB-2004-174 hadde en ansatt i Telenor Mobil
AS akseptert en frivillig fratredelsesavtale som
innebar sluttvederlag pa 13 /2 mdnedslgnn. Etter
forhandlinger som strakk seg over noen dager,
ble det gitt et endelig tilbud fra bedriften med
akseptfrist for arbeidstakeren pafelgende dag.
Arbeidstakeren ba om forlenget akseptfrist, men
arbeidsgiver godtok ikke det, og arbeidstakeren
aksepterte derfor tilbudet. Kun fire dager senere

offentliggjorde Telenor Mobil AS en sluttpakke-
ordning til ca. 200 andre ansatte som ledd i en
nedbemanningsplan. Sluttpakkene som ble tilbudt
var ca. 215 000 kroner mer fordelaktig enn
sluttavtalen som selskapet hadde inngatt med
arbeidstakeren fire dager for. Innholdet i slutt-
pakkeordningen var ukjent for arbeidstakeren

da han aksepterte egen sluttavtale.

Lagmannsretten la til grunn at arbeidstakeren
selv var av den oppfatning at han ville bli
behandlet likt med andre ansatte, men fant det
ikke bevist at arbeidsgiver hadde gitt noen form
for garanti om likebehandling. Derfor var ikke
Telenor Mobil avtalerettslig bundet til & behandle
arbeidstakeren likt som de @vrige ansatte.

Arbeidstakeren ble heller ikke hart med at
sluttavtalen var urimelig og matte endres pa
grunnlag av avtaleloven § 36. Lagmannsretten la
avgjerende vekt pa at sluttavtalen sikret arbeids-
takeren en betydelig akonomisk kompensasjon,
hensett til hans stilling, lznnsvilkar og ansettelses-
tid i selskapet. Avtalen i seg selv kunne derfor
ikke anses som urimelig.Videre la lagmannsretten
vekt pa at arbeidstakeren heller ikke var omfattet
av den gruppen som var omhandlet av nedbe-
manningsplanen. Det ble ogsa vist til at arbeids-
giver og arbeidstaker over flere maneder hadde
hatt dialog om en avslutning av ansettelsesfor-
holdet. Lagmannsretten la til grunn at Telenor
Mobil AS var misforngyd med arbeidstakeren,
og at dette var grunnlaget for at det ble inngatt
seerskilt fratredelsesavtale med ham.

Det er grunn til & tro at saken ville stilt seg
ganske annerledes om arbeidstakeren hadde
vaert omfattet av nedbemanningsplanen, og
gnsket om a ga til oppsigelse fra arbeidsgivers
side ikke hadde veert begrunnet i arbeidstakers
forhold. Det ma ogsa vurderes som et dpent
spersmal om resultatet ville blitt et annet hvis
sluttavtalen objektivt sett ikke hadde veert rimelig
for den ansatte og forskjellen mellom de ansatte
hadde veert storre.
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4.3 Arbeidsgiver presser frem en sluttavtale
om umiddelbar fratreden

Arbeidsgivere gnsker seg gjerne en rask lgsning
nar det er misngye med en ansatt, og det er
bestemt at man gnsker a ga til oppsigelse.
Arbeidsgivere ber likevel vaere forsiktige med
levere oppsigelse med den ene handen og tilbud
om sluttavtale med umiddelbar fratreden i den
andre handen. Krydret med flere pressmidler, vil
slike fremstat kunne fere til at en sluttavtale blir
satt til side som urimelig.

| Borgarting lagmannsretts avgjerelse i LB-1998-
3493 hadde arbeidsgiver gatt frem pa den maten
som er beskrevet over. Lagmannsretten mente at
avtalen matte settes til side. Det ble uttalt at:

«Det er etter loven ikke noe i veien for at partene
umiddelbart etter at oppsigelsen er gitt, kan bli
enige om vilkdrene for en umiddelbar fratredelse,
o0gsd ndr formreglene for oppsigelsen ikke er fulgt.
Dette forutsetter imidlertid at slike forhandlinger
foregdr i former som er i samsvar med intensjonene
bak arbeidsmiljglovens regler. Lagmannsretten finner
at sa ikke er tilfelle i denne saken.»

Som begrunnelse for at forhandlingene ikke
hadde foregatt i former som er i samsvar med
intensjonene bak arbeidsmiljgloven, ble det vist
til flere forhold. | tillegg til at oppsigelsen ikke ga
lovpalagte opplysninger om arbeidstakerens rett
til & bestride oppsigelsen og sta i stillingen, hadde
daglig leder gitt klart uttrykk for at den ansatte
ikke skulle blande inn utenforstdende, som

for eksempel en advokat. Dette er i strid med
arbeidsmiljsloven som bestemmer at en arbeids-
taker som er oppsagt, kan kreve forhandlinger
og har rett til & la seg bista under disse.Videre
ble arbeidstakeren palagt a holde seg borte fra
arbeidsplassen i oppsigelsestiden. Lagmannsretten
la til grunn at arbeidstakeren i realiteten ikke
hadde noe valg eller betenkningstid.

| Borgarting lagmannsretts avgjgrelse i LB-2001-2660
hadde daglig leder sett seg mektig lei pa

arbeidstakeren som kom for sent pa jobb, tok
reykepauser uten a si ifra og la kabal i arbeids-
tiden. Uten nevneverdig forvarsel tok daglig
leder arbeidstakeren inn pa kontoret og ga han
et dokument som var en ferdig egenoppsigelse,
samtidig som arbeidstakeren ble presentert for
en sluttavtale. Arbeidstakeren matte i mgtet ta
stilling til om han ville skrive under pd oppsigelsen
og sluttavtalen. Sluttavtalen var lite gunstig for
den ansatte, og innebar i realiteten ikke mer
kompensasjon enn lgnn i oppsigelsestid.

Lagmannsretten kom til at sluttavtalen matte
anses bortfalt i medhold av avtaleloven § 36.

| begrunnelsen er det szrlig fremhevet at
arbeidsgiver ikke hadde saklig grunn til & be
arbeidstakeren om & vurdere sin stilling. Dette
i kombinasjon med at arbeidstakeren ikke ble
gitt tid til & tenke seg om eller radfere seg med
andre gjorde at avtalen var urimelig.

4.4 Arbeidsgiver far senere et gkonomisk tap
som folge av feil fra den ansatte

| sluttavtaler er det vanlig & innta klausuler om
at ethvert mellomvaerende mellom partene er
avgjort eller lignende. Hvis en arbeidstaker har
begatt feil som paferer arbeidsgiver et betydelig
gkonomisk tap, og dette farst oppdages etter at
sluttavtalen er inngatt, sa vil det sitte langt inne
for arbeidsgiver a utbetale et stort sluttvederlag.
Hvis arbeidsgiver har hatt mistanker om mislig-
heter, og det likevel inngas en sluttavtale hvor
alt anses oppgjort, sd vil terskelen vaere hay for
a vinne frem med et krav om at sluttavtalen ma
endres.

| LA-2007-68595 hadde administrerende
direkter for selskapet inngdtt en sakalt
renteswap-avtale. Lagmannsretten kom til at
administrerende direkter klart hadde handlet
utenfor sine fullmakter, og at vilkdrene for
erstatningsansvar for et belgp pa 130 000 kroner
var oppfylt. Lagmannsretten kom likevel, under
tvil, til at avtaleloven § 36 ikke ga grunnlag for
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| sluttavtaler er det vanlig & innta
klausuler om at ethvert mellomvaerende mellom
partene er avgjort eller lignende.

a endre sluttavtalen som foreskrev at «ethvert
mellomvaerende mellom partene i anledning anset-
telsesforholdet [er] endelig avgjort».

Lagmannsretten la i sin vurdering vekt pa at

det faktiske tapet for arbeidsgiver var relativt
beskjedent sammenlignet med de gkonomiske
anklagene som dannet grunnlag for arbeidsgivers
gnske om a avslutte ansettelsesforholdet. Da
avtalen ble inngatt, var det videre betydelig
usikkerhet om holdbarheten i anklagene som
var rettet mot administrerende direkter. Partene
unnlot likevel & diskutere enkeltpunkter i ankla-
gene, og fant i stedet en omforent l@sning for en
sluttavtale. Lagmannsretten kom derfor, under tvil,
til at sluttavtalen ikke kunne endres.

5. ER DU KLOKERE NA?

Gjennomgangen over viser at vurderingene av
om en sluttavtale er urimelig eller i strid med
god forretningsskikk, vil vaere skjgnnspreget og
bero pa de helt konkrete omstendighetene i
saken. Om du ikke har blitt klokere pa hvor
terskelen ligger, sa vet du i hvert fall at det
viktigste arbeidet gjgres ved utformingen av
sluttavtalen. Bade arbeidsgiver og arbeidstaker
bzerer risikoen for egne forutsetninger, og ma
passe pd at vilkarene utformes slik at de reflek-
terer det man mener. Arbeidsgiver bgr dessuten
vaere serlig oppmerksom pa 4 ikke uteve
utilberlig press og gi urimelig korte frister for a
akseptere en avtale. Arbeidstaker pa sin side ber
vaere serlig oppmerksom pa at det kan lgnne
seg a ta betenkningstid og seke rad hos andre.
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NAVs ansvar nar arbeidsgiver
ikke utbetaler sykepenger
til den ansatte

Av advokat Anders Gustavsen

Det er viktig & veere klar over
at en arbeidsgiver alltid kan nekte & utbetale sykepenger
i arbeidsgiverperioden dersom han mener
at arbeidstaker ikke oppfyller vilkérene
for sykepenger.

I. INNLEDNING 2. ARBEIDSGIVER KAN ALLTID BE NAV
Nar en arbeidstaker blir sykemeldt fra sitt VURDERE ARBEIDSTAKERS RETT TIL
arbeidsforhold hos en arbeidsgiver, skal arbeids- SYKEPENGER

giver utbetale sykepenger de forste |6 kalender- Det er viktig a veere klar over at en arbeidsgiver

Anders Gustavsén @r advokat i Advokatfirmaet Eurojuris

dagene av sykefraveeret, ogsa kalt arbeidsgiver- i 5 i ids- ; # ] T T
& Y g . 5 aUt\d kah nekte 4 utbetale sykepenger | arbelds Haugesund AS. jobber szrlig med & bista private og
perioden. Noen ganger skjer det likevel, av giverperioden dersom han mener at arbeidstaker i ‘ T 1
. o . ¢ o neringsdrivendgi@verfor NAV. Han har fordypning i trygderett,
forskjellige grunner, at arbeidsgiver nekter 4 ikke oppfyller vilkdrene for sykepenger, eller rett o . ‘ i -
; o . o ) / ; og tidligere arbéidserfaring som saksbehandler i NAV gir ham
utbetale sykepenger i arbeidsgiverperioden. | og slett er i tvil og usikker pa om virksomheten : e e L ? i :
‘ . . . ) . en serskilt kompetanse til 4 bistd klienter med trygderettslige
denne artikkelen ser vi nermere pa sp(arsmalet: er for‘phktet til & betale den ansatte 5>/\<epenger K
: L ) o ) problemstillinger.
Hvordan skal arbeidstaker, og arbeidsgiver, i arbeidsgiverperioden. Det kan derfor vaere lurt

forholde seg til denne situasjonen? av en arbeidsgiver a nekte a utbetale sykepenger



Arbeidsgiver kan ha mange forskjellige grunner
for at de mener vilkdrene for sykepenger
ikke er oppfylt, og dermed ikke
gnsker & betale ut sykepenger

i arbeidsgiverperioden.

til den ansatte dersom arbeidsgiver er i tvil om
vilkarene for rett til sykepenger faktisk er oppfylt.

Det fglger da av folketrygdloven § 8-22 forste
ledd at «dersom en arbeidsgiver ikke betaler
sykepenger som han er forpliktet til  yte i arbeids-
giverperioden, skal trygden utbetale sykepengene.
Belopet som er utbetalt, skal trygden kreve tilbake
fra arbeidsgiveren.»

lkke rent sjeldent oppstar den situasjonen at
arbeidsgiver ikke vil betale ut sykepenger i
arbeidsgiverperioden. Arbeidsgiver kan ha mange
forskjellige grunner for at de mener vilkdrene
for sykepenger ikke er oppfylt, og dermed ikke
onsker d betale ut sykepenger i arbeidsgiver-
perioden. Det kan f.eks. vaere at arbeidsgiver
mener arbeidstaker ikke har levert inn syke-
melding eller egenmelding til arbeidsgiver innen
fristen, jf. folketrygdloven §§ 8-7 og 22-13. Det
kan ogsa veere at arbeidsgiver mener vilkaret om
medisinsk arbeidsuferhet etter folketrygdloven

§ 8-4 ikke er oppfylt.

Arbeidsgiver har ogsa muligens sett noe pa
sosiale medier som han oppfatter slik at arbeids-
taker umulig kan veere syk eller ha en fornuftig

grunn til & veere
borte fra sitt arbeid.
Arbeidsgiver kan da
nekte & betale ut sykepenger til
den ansatte.

3. ARBEIDSTAKER MA HUSKE A
FREMSETTE KRAV OVERFOR NAV

En slik bestridelse fra arbeidsgiver gir ikke
grunnlag for at NAV kan fatte vedtak om retten
til sykepenger. Nar en arbeidsgiver nekter a
utbetale sykepenger i arbeidsgiverperioden, er
det sveert viktig at den ansatte sa raskt som mulig
setter frem eget krav til NAV hvor en ber om at
NAV skal forskuttere sykepengene i arbeidsgiver-
perioden. Arbeidstakere ma merke seg at det
ikke er noen automatikk i at NAV behandler et
slikt forskutteringskrav pa eget initiativ selv om
en arbeidsgiver skulle nekte a utbetale syke-
pengene. Den ansatte (sykemeldte) ma derfor
alltid fremme et slikt krav direkte til NAV

om han/hun gnsker at NAV skal vurdere og
behandle retten til sykepenger i arbeidsgiver-
perioden. Det er ikke noe formkrav, men vi vil
anbefale at det leveres inn skriftlig brev med krav,
eller at dette skrives inn i «din side» pa nav.no.
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NAV er pdlagt en veiledningsplikt etter
forvaltningsloven, og md derfor hjelpe bdde
arbeidstaker og arbeidsgiver om de far
en slik henvendelse.

Det er ogsa mulig a ringe til NAVs kontaktsenter
og muntlig sette frem krav. Husk a be om at det
legges inn referat fra samtalen pa din side.

Om arbeidstaker er usikker pa hva en skal gjere,
eller hvordan en skal forholde seg i en situasjon
som denne, sa kan de alltid ta kontakt med sitt
lokale NAV-kontor eller NAV Kontaktsenter

pa telefon for a be om hjelp. NAV er pélagt en
veiledningsplikt etter forvaltningsloven, og ma
derfor hjelpe bade arbeidstaker og arbeidsgiver
om de far en slik henvendelse.

Nar NAV har mottatt krav om forskuttering
av sykepenger fra den ansatte, ma de behandle
kravet. Saksbehandler skal da vurdere om de
forskjellige vilkarene etter folketrygdloven er
oppfylt, og om retten til sykepenger i arbeids-
giverperioden er oppfylt eller ikke.

NAV skal da fatte vedtak i saken.Vedtaket kan

sykepenger er oppfylt, og at den ansatte har rett
pa sykepenger. NAV vil da betale ut sykepen-
gene, altsa forskutterer de sykepengene til den
ansatte, og vil kreve dette belgpet refundert fra
arbeidsgiver.

Det vedtaket som NAV fatter, kan paklages av
arbeidsgiver eller arbeidstaker dersom de er
uenige i vedtaket. Klagen (anken) blir da sendt
videre til Ankenemnda for sykepenger i arbeids-
giverperioden, jf. folketrygdloven § 21-13.

Ankenemndas vedtak er endelig og kan ikke
paklages til overordnet forvaltningsorgan eller
ankes til Trygderetten, men det kan bringes inn
for domstolene som kan preve om vedtaket er i
samsvar med loven.

4. FRI RETTSHJELP
Arbeidstakere som har inntekt under 246 000
kroner og formue under 100 000 kroner; kan ha

projure

Projure er spesialisert
innen arbeidslivets juss.

Var faggruppe for arbeidsrett er blant
de ledende i Stavanger-regionen.

Vi er et faglig trygt alternativ til nasjonale
firma for bade store og sma foretak.

ga ut pa at de, etter en gjennomgang av sakens
faktum og dokumenter, mener vilkarene for

rett pa fri rettshjelp om de skulle gnske a paklage
vedtak fra NAV.

Projures eiere: Per Bergstad, Sigrun Sagedahl, Karianne Rettedal, Guri Haarr
Velkommen til Projure Advokatfirma, Nedre Holmengate 30, fierde etasjext006 Stavanges
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Finn ditt lokale Eurojuris-kontor .

Advokatfirma Eurojuris Nord
Narvik/Harstad

Telefon: 75 80 34 00
E-post: nord@eurojuris.no
Angell Advokatfirma
Bodo

Telefon: 75 54 45 00

E-post: post@angelladvokatfirma.no

ADNOR Advokat
Trondheim

Telefon: 73 99 09 00
E-post: advokat@adnor.no

Larhammer Aarseth
Advokatfirma
Molde

Telefon: 71 19 16 00
E-post: molde@eurojuris.no

Advokatfirmaet Tollefsen
Sogndal/Ferde

Telefon: 57 62 88 50
E-post: post@advokat-tollefsen.no

Stiegler WKS Advokatfirma
Bergen

Telefon: 55 21 54 00
E-post: bergen@stieglerwks.no

Advokatfirmaet Eurojuris
Haugesund

Telefon; 5270 10 30
E-post: haugesund@eurojuris.no

Projure Advokatfirma
Stavanger

Telefon: 51 85 84 00
E-post: stavanger@projure.no

Advokatfirma Tofte
Kristiansand

Telefon: 38 17 70 00
E-post: post@advtofte.no

Advokatfirma Hald & Co
Arendal/Grimstad

Telefon: 37 00 49 70
E-post: post@haldco.no

Advokatfirmaet Alver
Lillehammer/Gjgvik
Telefon: 61 26 87 00
E-post: firmapost@alver.as

Advokatfirmaet
Halvorsen & Co
Lillestrem

Telefon: 64 84 00 20
E-post: post@halvorsenco.no

Advokatfirmaet NOVA
Oslo

Telefon: 23 10 30 00
E-post: post@novalaw.no

Svensson Ngkleby
Advokatfirma
Drammen

Telefon: 32 25 55 00
E-post: drammen@eurojuris.no

Advokatfirmaet Frastrup
Loitegaard
Porsgrunn

Telefon: 35 93 19 00

E-post: firmapost@lov.as
Advokatfirmaet Ytterbgl & Co
Sarpsborg

Telefon: 69 16 18 00

E-post: sarpsborg@ytterbol.com
Fredrikstad

Telefon: 69 36 60 00
E-post: fredrikstad@ytterbol.com

WWW.eurojuris.no
Returadresse: Eurojuris Norge AS

Postboks 294 Bragernes, 3001 Drammen



