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Forord

Omstilling og nedbemanning bergrer ansatte og virksomheten pa en dyptgripen-
de mate. For arbeidstaker handler det ikke bare om Ignn, men om identitet og
livsinnhold. Omstillingsprosesser har ikke bare stor betydning for ansatte som blir
overtallige, men ogsa for de som forblir i virksomheten. For virksomheten handler
det om a opprettholde eller forbedre konkurranseevnen og leveringsdyktighet; i et
marked overlever ingen uten & tilpasse seg markedets krav.

Globalisering, delingsgkonomi og endringer i maten arbeidet utfgres pa som
folge av den teknologiske utviklingen, har gjort omstilling og nye arbeidsmater
til et anliggende ikke bare for arbeidslivet, men for Norge som nasjon. I tillegg
kommer de s@rlige utfordringer virksomheter star overfor i akutte sitasjoner, slik
som oljenedturen i 2006, finanskrisen i 2008, og pandemien i 2020. Endring er blitt
en tverrpolitisk malsetting. Omstilling og nedbemanning bergrer derfor noe av det
som betyr mest for de involverte. Nettopp av den grunn ma omstilling og nedbe-
manning gjgres pa en skikkelig méte. Det innebarer serlig tre ting: Prosessen méa
vere forretningsmessig velfundert, den ma ivareta de menneskelige behov og den
ma gjennomfgres innenfor de rammer lov og avtale setter.

Flere av forfatterne har siden slutten av 1980-tallet arbeidet med ulike omstil-
lings- og nedbemanningsprosesser i de store private og offentlige virksomheter i
Norge, basert pa disse tre hovedprinsippene. Boka er et resultat av et gnske om en
fremstilling av de rettslige problemstillingene slike prosesser reiser. Mange av te-
maene i den f@rste utgaven i 2003 behandles ogsa i den foreliggende utgaven, men
nye problemstillinger har kommet til, og bade lovgiver, domstoler og arbeidslivets
parter har bidratt til rettsutvikling og rettsavklaring. Selv om spgrsmalene kan vare
de samme, er det ikke gitt at lgsningen er den samme. Disse erfaringene har ikke bare
gitt forfatterne et personlig engasjement for endringsprosesser i arbeidslivet, men
ogsa ledet til et gnske om a dele kunnskap med andre som er aktgrer i eller bergres
av slike prosesser. Det er forfatternes héap at bokas kombinasjon av redegjgrelse for
rettsreglene og erfaringer og praktiske rad, kan gi noe verdifullt & bygge pa i andres
omstillingsprosesser.

Da den fgrste utgaven av boka kom i 2003, var det gjennom et samarbeid mellom
en gruppe forfattere i avdelingen for Industri, Handel og Offentlig virksomhet i ad-
vokatfirmaet Wiersholm. Gruppen besto av Jan Fougner, Eli Aasheim, Espen Bergh,
Marit B. Frogner, Johan Kr. @ydegard og Tron Lgkken Sundet. Andre utgave var
en oppdatering med i hovedsak samme forfattergruppe fra Wiersholm, men slik at
Trond Erik Solheim avlgste Espen Berghog Camilla Breibgl Borge kom inn som
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medforfatter. Forfattergruppen for tredje utgave var i det vesentlige den samme,
men slik at Julie Piil Lorentzen kom inn som ny medforfatter, samtidig som Johan
Kr. @ydegard tradte ut av gruppen.

Forfattergruppen for fjerde utgave har bestatt av Jan Fougner, Tron Lgkken Sundet,
Eli Aasheim, Christel Sgreide, Julie Piil Lorentzen og Benjamin Stokke Johnsen.
Arbeidet med oppdateringen har vart fordelt mellom oss, men sluttproduktet er
ment som et fellesarbeid. Vi har bygget videre pa det grunnlaget som ble lagt i de
foregdende utgavene, men har gjennomgatt tekst og struktur med et kritisk blikk.
Vi vil takke Vetle Nordvik Baukhol, Marte Schelbred Johnsrud, Hakon Mgrch og
Marius Grennes for verdifulle bidrag i revisjonsarbeidet. En sarskilt takk rettes
ogsa til Vera Rgnning og Tobias Landgraff, som har hatt ansvaret for kildekontroll,
korrektur og utarbeidelse av registre.

Fremstillingen er sgkt f@rt a jour per august 2023.

Oslo, november 2023
Jan Fougner
Tron Lokken Sundet
Eli Aasheim
Christel Sgreide
Julie Piil Lorentzen

Benjamin Stokke Johnsen
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DEL 1

Oversikt






1 Innledning

1.1 Arbeidslivets behov for endringer og
tilpasninger

Samfunnet er i kontinuerlig endring og utvikling. Som fglge av dette ma arbeids-
livet tilpasse seg de stadig skiftende behovene. Virksomheter og produksjon tilpas-
ses rettslig rammeverk, samtidig som det rettslige rammeverket ma tilpasses nye
driftsmater og nye mater & organisere virksomheter og produksjonen pa. Lovgiver,
domstoler og arbeidslivets parter stilles stadig overfor nye problemstillinger hvor
etablerte reguleringer skal anvendes pa nye problemstillinger. Disse endringene kan
folge av virksomhetens eget behov og gnske om utvikling og endring, men ikke
minst behov for omstilling som fglge av eksterne faktorer.

Under koronapandemien fikk virksomheter verden over erfare viktigheten av &
kunne tilpasse seg raskt nar kriser oppstéar. Pandemien fgrte til en gkonomisk tilbake-
gang i mange land,' og nedstengningen av samfunnet fgrte til mange permitteringer
og gkt arbeidsledighet, serlig i kultur-, turisme-, hotell- og restaurantvirksomheter.
Samtidig fgrte pandemien til betydelige endringer i maten arbeid utfgres pa, ser-
lig fordi bruken av digital teknologi gkte betydelig. Hjemmekontor og arbeid fra
utlandet ble vanligere i bransjer der det var mulig.> Pandemien fgrte ogsa til et gkt
behov for teknologiske ferdigheter, og endret maten ledere matte administrere og
kommunisere med de ansatte pa.

Russlands angrep pa Ukraina vinteren 2022 har fatt store konsekvenser for det
internasjonale arbeidsmarkedet, s@rlig innenfor industrier som er avhengige av
import og eksport. Virkningene av denne krigen er fortsatt tydelige i 2023. Lande-
grenser har blitt stengt og handelsavtaler har blitt suspendert, noe som har fort til
en gkning i kostnader og vanskeligheter med & transportere varer og tjenester. Dette
har videre fort til gkt gkonomisk usikkerhet og tap av arbeidsplasser i flere sektorer.
Andre utenrikspolitiske hendelser, slik som Storbritannias uttreden fra EU, pavirker
handelsrelasjoner med tilsvarende behov for tilpasninger og organiseringer.

Gjennom den teknologiske utviklingen har manuelle jobber gradvis blitt overtatt
av maskiner.® I de senere arene har digitalisering og informasjonsteknologi gjort
det mulig for datamaskiner og roboter a utfgre stadig mer avansert arbeid uten
menneskelig involvering. Dette har medfgrt at en rekke manuelle jobber har falt

1 NOU 2021: 9 s. 53 med videre henvisninger.
2 NOU 2021: 9s. 53.
3 NOU 2021: 9s. 55.
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bort. Som eksempel kan nevnes banktjenester, som i dag i stor grad er digitalisert.*
Enkelte studier har anslatt at nesten halvparten av jobbene i det amerikanske ar-
beidsmarkedet vil forsvinne i Igpet av 10 til 20 ar.>

Den teknologiske utviklingen fgrer samtidig til at nye jobber og forretningsmo-
deller kommer til. Gjennom sakalt plattform-arbeid kan arbeid bestilles og utfgres
gjennom digitale plattformer, slik som transporttjenesten Uber og matleverings-
tjenesten Foodora. Varen 2023 diskuteres det serlig hvilken betydning kunstig
intelligens (KI) vil fa for arbeidslivet og samfunnet. Selv om KI-teknologi utvilsomt
vil kunne bidra til & effektivisere en rekke arbeidsoppgaver,® f.eks. innen diagnos-
tisering av sykdommer, matematiske beregninger, mv., frykter flere at teknologien
ogsa kan erstatte intellektuelt arbeid. Dette vil kunne ramme bransjer som lever av
tankearbeid, slik som journalistikk, markedsfgring, kunst- og kulturvirksomheter,
juridisk radgivning, undervisning, arkitektur, mv.

Foruten teknologisk utvikling, pavirkes arbeidslivet ogsa av bl.a. gkt internasjonal
handel og kommunikasjon pa tvers av landegrenser. Dette har medvirket til gkende
spesialisering, serlig innen produksjon, og gkende bruk av underleverandgrer i
produksjonskjeder pa tvers av landegrenser.”

Videre vil de globale klima- og miljgutfordringene kunne fa stadig stgrre be-
tydning for arbeidslivet i arene som kommer.® Norge har forpliktet seg til en rekke
internasjonale avtaler, der serlig FNs klimakonvensjon og Parisavtalen kan nevnes,
som begge har som mal & redusere de globale klimagassutslippene og & begrense
den globale oppvarmingen.® For 4 na disse klimamalene kreves det tiltak som trolig
vil redusere etterspgrselen etter norsk olje og gass. Dette kan fa betydelige konse-
kvenser for sysselsettingen i denne sektoren, ettersom arbeidskraft og realkapital
fra disse naringene gradvis ma flyttes over til annen produksjon.'® Samtidig vil den
grgnne omleggingen kunne skape en rekke nye arbeidsplasser, f.eks. innen fornybar
energi, karbonfangst og -lagring, mv.

Dette er bare noen eksempler pa de faktorene som har pavirket, og som vil fortsette
a pavirke arbeidslivet. Samfunnsendringene vil ofte gjgre det bade ngdvendig og
gnskelig for arbeidsgiver a foreta endringer i arbeidets innhold og virksomhetens
organisasjon.

1.2 Omstilling og nedbemanning

Endringer i arbeidet og organiseringen av virksomheten er ofte bade ngdvendig og
gnskelig. Nar markedet etterspgr nye produkter, ma produsentene tilpasse seg beho-

NOU 2021: 9 s. 56.
NOU 2021: 9 5. 56 med videre henvisninger.
NOU 2021: 9 s. 54.
NOU 2021: 9s. 57.
NOU 2021: 95s. 58.
NOU 2021: 9s. 58.
0  NOU2021:9s. 58.
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vene og levere konkurransedyktige produkter. Nye metoder og ny kunnskap vil ogsa
kunne bidra til endringer i produkter og produksjonsmater som far konsekvenser
for de ansatte. Dersom virksomheten mangler den ngdvendige omstillingsevnen,
vil bedriften ikke kunne overleve. Konsekvensen er tap av arbeidsplasser. Det er
derfor i alles interesse a ha en omstillingsdyktig virksomhet.

Denne boka handler om hvordan behovene for omstilling skal handteres overfor
arbeidstakerne. Endringer vil utvilsomt kunne fa betydelige konsekvenser, bade
for innholdet i arbeidstakernes oppgaver og for selve arbeidsplassen. Noen ganger
kan nedbemanninger ogsa havne i medienes sgkelys. I slike tilfeller bgr ledelsen
sgrge for at den eksterne kommunikasjonen héndteres pa en god méte. Sgksmal i
kjglvannet av oppsigelses- eller omstillingsprosesser er normalt belastende, ikke
bare for den ansatte, men ogsa for arbeidsgiver og andre ansatte.

Begrepene omistilling og nedbemanning refererer til ulike situasjoner. Omstilling
sikter i denne sammenhengen til situasjoner som ikke ngdvendigvis innebarer
oppsigelser; det kan vare tale om omorganisering av virksomheten, omfordeling
av arbeidsoppgaver og personell pa ulike omrader av virksomheten, endringer i
arbeidstidsordning osv. Nedbemanning sikter til en reduksjon av arbeidsstokken. En
slik reduksjon vil ofte innebere oppsigelser fra virksomhetens side, men vil ogsa
kunne omfatte andre ordninger, som f.eks. avtaler om opphgr av arbeidsforholdet
(sluttavtaler). En nedbemanning vil ofte vere del av en stgrre omstillingsprosess,
og tiltakene kan dermed variere i art og omfang. Ved stgrre omstillingsprosesser vil
det ofte veere tale om en kombinasjon av ulike tiltak. Denne boka behandler bade
omstillings- og nedbemanningsprosesser.

Det rettslige rammeverket for omstilling og nedbemanning er sammensatt. Et av
formélene med denne fremstillingen er & sgke a gi en oversikt over hvilke regler som
gjelder i de ulike prosessene. Hvorvidt slike prosesser er vellykkede, er ikke bare et
spgrsmal om juss. Vel sa viktig er det at arbeidsgiver legger til rette for en prosess
som partene kan ha tillit til. Dette gjelder sarlig i tilfeller hvor nedbemanning er et
aktuelt virkemiddel. Det er ikke tvil om at nedbemanningsprosesser bergrer virk-
somheten pa en inngripende mate. En oppsigelse rammer den enkelte arbeidstakeren
hardt. Vissheten om at en arbeidstaker kan bli rammet av oppsigelse, eller usikkerhet
om fortsatt arbeid, pavirker pa en fundamental mate virksomhetens evne til & utfgre
sine oppgaver. For & begrense skadevirkningene av en nedbemanningsprosess ma
man iaktta noen grunnleggende spilleregler:

— Oppsigelse ma ikke benyttes med mindre det er helt ngdvendig. Nedbeman-
ningsprosesser som ikke oppleves som ngdvendige, kan gdelegge moralen i
virksomheten.

— Bakgrunnen for og omfanget av oppsigelsene ma kommuniseres tidlig, &pent
og tydelig.

— Kiiteriene for valg av overtallige ma veare forstaelige, etterprgvbare og kon-
sekvent praktisert.

— Det ma samarbeides med de tillitsvalgte gjennom hele prosessen.
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— Hver enkelt ansatt ma fa individuell informasjon og sa raskt som mulig fa
beskjed om vedkommende vil kunne bli bergrt eller ikke. Hver enkelt ansatt
ma behandles med respekt, verdighet og med det alvor saken krever.

— Omstillingsperioden ma gjgres sa kort som mulig slik at perioden med uro
begrenses.

1.3 Styrets ansvar for a sikre forsvarlig drift
1.3.1 Arbeidsgivers styringsfunksjon

Beslutningen om a foreta omstilling og nedbemanning hgrer til arbeidsgivers sty-
ringsfunksjoner, jf. Rt. 1989 s. 508 (Christiania Spigerverk) der Hgyesterett uttalte
at det «[i] prinsippet hgrer [...] til bedriftseiernes styringsfunksjoner a treffe avgjg-
relse om nedlegging eller fortsatt drift».!! Vurderingen ma bygge pa et alminnelig
forretningsmessig skjgnn. Dette blir nermere behandlet i punkt 6.7.5. Det kan ogsa
foreligge en plikt til & gjennomfg@re endringer i virksomheten, og dette avsnittet gir
en kort oversikt over noen regler som kan tenkes a gi en plikt til & gjennomfgre
omstillingsprosesser.

1.3.2 Aksje- og allmennaksjeselskaper

I aksjeselskaper og allmennaksjeselskaper hgrer forvaltningen av selskapet under
styret, jf. aksjeloven og allmennaksjeloven § 6-12 fgrste ledd. Det stilles blant annet
krav om at styret «skal sgrge for forsvarlig organisering av virksomheten», «holde
seg orientert om selskapets gkonomiske stilling» og «pése at [selskapets] virksomhet,
regnskap og formuesforvaltning er gjenstand for betryggende kontroll», jf. forste og
tredje ledd. Styret skal ogsa «fgre tilsyn med den daglige ledelse og selskapets virk-
sombhet for gvrig», jf. aksjeloven og allmennaksjeloven § 6-13 fgrste ledd. Dersom
selskapet har bedriftsforsamling, vil det imidlertid vere bedriftsforsamlingen som
etter forslag fra styret treffer avgjorelse i saker om «rasjonalisering eller omlegging
av driften som vil medfgre stgrre endring eller omdisponering av arbeidsstyrken»,
jf. aksjeloven §§ 6-35 tredje ledd og 6-12 femte ledd, jf. allmennaksjeloven § 6-37
fjerde ledd nr. 2.

Ved tap av egenkapital har styret en uttrykkelig handleplikt, jf. aksjeloven og
allmennaksjeloven § 3-5. Dette gjelder bade dersom egenkapitalen er lavere enn
det kravet til forsvarlig egenkapital som fglger av aksjeloven og allmennaksjeloven
§ 3-4, og dersom selskapets egenkapital blir mindre enn halvparten av aksjekapi-
talen. Styret skal da «straks behandle saken» og innen rimelig tid innkalle gene-
ralforsamlingen og gi den en redegjgrelse for selskapets gkonomiske stilling, jf.
§ 3-5 fgrste ledd. Styret i bgrsnoterte selskaper ma ogsa oversende innkallingen av
generalforsamlingen til bgrsen, jf. allmennaksjeloven § 5-6 fjerde ledd, samt over-

11 Rt. 1989 s. 508 (Christiania Spigerverk) pa s. 513.
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holde gvrige krav til offentlighet etter verdipapirhandelloven kapittel 5. Styret skal
i tillegg foresla tiltak som vil gi selskapet forsvarlig egenkapital. Loven inneholder
ingen angivelse av hvilke tiltak som kan vare aktuelle. Dette vil bero pa en kon-
kret vurdering, men forméalet med tiltakene er a sikre at virksomheten igjen far en
forsvarlig egenkapital. Forarbeidene nevner omlegging eller annen rasjonalisering
av virksomheten som eksempler pa ulike alternative tiltak som styret kan vurdere.'?
Omstillingstiltak kan med andre ord vare ett av flere hensiktsmessige virkemidler
i en slik situasjon. Alternativet til gjennomfgring av tiltak som sikrer en forsvarlig
egenkapital, vil vere plikt for styret til & foresla selskapet opplgst, jf. aksjeloven og
allmennaksjeloven § 3-5 annet ledd.

Medlemmer av styre og bedriftsforsamling kan bli erstatningsansvarlige dersom
vervet utfgres pa en uaktsom mate, jf. aksjeloven og allmennaksjeloven §§ 17-1 flg.
Aktsomhetskravet gjelder bade grunnlaget for og innholdet i de beslutninger som tref-
fes. Det vil som utgangspunkt kunne foreligge erstatningsansvar ved overtredelse av
regler i aksjeloven, i selskapets vedtekter eller i andre generalforsamlingsbeslutninger.
Men det kan ogsa vare grunnlag for erstatningsansvar selv om det ikke foreligger
brudd pa slike bestemmelser. Spgrsmalet vil veere om vedkommende styremedlem har
oppfylt de krav og forventninger som i alminnelighet kan stilles til styremedlemmer
ved forvaltningen av selskapet. Aktsomhetsvurderingen ma baseres pa forholdene
pa tidspunktet for den skadevoldende handlingen, f.eks. da vedtaket ble truffet, og
ikke slik de fremstar i ettertid nar spgrsmalet om erstatningsansvar skal vurderes.
Den uforsvarlige handlingen kan ogsa vere at styret i det hele tatt ikke har truffet
beslutning om nedbemanning eller omlegging av virksomheten, eller ikke har gjort
dette i tide. I en situasjon der det pa tidspunktet for vedtaket er uklart hva som er
den mest hensiktsmessige Igsningen, vil nok styret innrgmmes en viss margin for
feilvurderinger, selv om det senere viser seg at det valgte tiltaket ikke var effektivt,
eller tiltaket kunne ha vaert mindre omfattende. I slike tilfeller vil det derimot ha stor
betydning at virksomheten hadde et forsvarlig grunnlag for beslutningen.

I ekstreme tilfeller kan det veere straffbart & la veere a gripe inn i gkonomisk kri-
tiske situasjoner, jf. aksjeloven og allmennaksjeloven § 19-1 som setter straff for
overtredelse av aksjelovenes regler, og aksjeloven og allmennaksjeloven § 19-2 som
setter straff for grov uforstand i tjenesten. I tillegg har straffeloven bestemmelser til
vern av kreditorene, og gir en straffesanksjonert plikt til  begjere gjeldsforhandling
eller konkurs dersom virksomheten er insolvent, jf. straffeloven § 407.

1.3.3 Ansvarlige selskaper og kommandittselskaper

For ansvarlige selskaper og kommandittselskaper er det valgfritt om selskapet skal
ha et styre som selskapsorgan. Dersom slike selskaper har et styre, hgrer imidlertid
forvaltningen av selskapet under dette, jf. selskapsloven § 2-13 fgrste ledd, og styret
skal blant annet pase at formuesforvaltningen er ordnet pa betryggende mate, jf.

12 NOU 1996: 3 s. 44.
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bestemmelsens femte ledd. For kommandittselskaper gjelder s@rbestemmelsen i
§ 3-10. De personer som har ansvar for forvaltningen av selskapet, dvs. medlem-
mer av styret der styre er utnevnt, vil kunne bli erstatningsansvarlige for skade som
vedkommende «forsettlig eller uaktsomt volder selskapet, den enkelte deltager eller
andre» under utfgrelsen av vervet, jf. selskapsloven § 2-43. Rettsstillingen for an-
svarlige selskaper er altsd sammenlignbar med den som gjelder for aksjeselskaper og
allmennaksjeselskaper. Det ma imidlertid her som ellers vere et visst slingringsmonn
for uheldige eller mindre vellykkede beslutninger, dvs. det Aarbakke mfl. omtaler
som en «margin for forretningsmessig feilskjgnn»."

Selskapsrettslige og strafferettslige regler kan gi en plikt til & gjennomfgre om-
stillingstiltak for & sikre en forsvarlig drift av virksomheten. Virksomhetens ledelse
vil derfor ha en rett og plikt til & vurdere virksomhetens omfang og kostnader, og
tilpasse dette til den ventede utviklingen. Dette kan ha som fglge at styret enten
ma gjennomfgre nedbemanning, eller bli erstatningsansvarlig for ikke a ha sikret
fortsatt forsvarlig drift. Samtidig kan prognoser om forventet utvikling i markedet gi
grunnlag for en omorganisering av virksomheten, selv om en fortsettelse av driften i
samme former ikke vil utlgse noe erstatningsansvar. Endringer kan vere ngdvendige
for & gjgre virksomheten mer lgnnsom, og omstilling og nedbemanning kan vere
ngdvendig for & oppna en innsparing i virksomheten.

At det foreligger en selskapsrettslig plikt til & gjennomfgre omstilling og ned-
bemanning, er pa den annen side ikke ubetinget avgjgrende i relasjon til arbeids-
rettslige regler. Gjennomfgringen av tiltakene ma vare i samsvar med de regler
som fglger av det relevante arbeidsrettslige lov- og avtaleverket. Bakgrunnen for
omstillingsprosessen og styrets vurderingsgrunnlag, vurderinger og beslutninger vil
f.eks. spille en rolle ved vurderingen av om oppsigelsene har saklig grunn i virk-
somhetens forhold, jf. punkt 9.4 nedenfor. Dersom det foreligger feil eller mangler
pa dette punktet, kan det ha som konsekvens at oppsigelsene er ugyldige, selv om
styret ville ha blitt erstatningsansvarlig dersom oppsigelsene ikke hadde funnet sted.
Domstolene vil imidlertid vere varsomme med a overprgve selskapets vurdering
av hvilke tiltak som er ngdvendige.'* Det tilligger som utgangspunkt arbeidsgiver
a bestemme hvordan virksomheten skal organiseres og struktureres, hvilket arbeid
som skal utfgres og hvilke kvalifikasjoner arbeidstakerne skal ha, og for sa vidt
gjelder kvalifikasjonskrav, Rt. 2014 s. 402 (Forsvarets skolesenter).

1.4  Beskyttelse av arbeidet som gode
for arbeidstakeren

Endringsprosesser pa arbeidsplassen har konsekvenser for et viktig gode for den
enkelte, nemlig retten til arbeid. Grunnloven § 110 bestemmer at statens myndig-
heter skal «legge forholdene til rette for at ethvert arbeidsdyktig menneske kan

13 Aarbakke (2010) s. 156.
14 Fanebust (2017) s. 313.
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tjene til livets opphold ved arbeid eller naring». Forarbeidene gjgr det klart at
bestemmelsen «ikke [er] ment som en juridisk rett for en arbeidslgs person til &
kreve seg tilvist arbeid av det offentlige eller adgang til a gjgre en slik rett gjeldende
for domstolene».'> Bestemmelsen anses snarere som «en retningsgivende politisk
programerklaring».' Bestemmelsen gir dermed uttrykk for at det d ha et arbeid
har en viktig gkonomisk og sosial verdi. Hgyesterett har uttalt at «retten til arbeid
[er] av den stgrste betydning for den enkelte», jf. Rt. 1980 s. 52."7 T Rt. 2012 5. 219
papekte Hgyesterett at «deltakelse i arbeidslivet [...] dekker flere behov enn selve
inntekten, blant annet sosiale behov, behov for a bruke sine ferdigheter og behov
for & gjgre nytte for seg».'®

Videre bestemmer Grunnloven § 110 annet ledd at det ved lov skal gis nermere
regler om «ansattes medbestemmelsesrett pa sin arbeidsplass». Dette gir uttrykk
for at arbeidet er et gode som arbeidstakeren skal ha innflytelse over. Kravene til
informasjon og drgftelse med tillitsvalgte og andre ansatterepresentanter kan sies
a springe ut fra dette grunnleggende kravet til medbestemmelsesrett. Se nermere
om informasjons- og drgftingsreglene i kapittel 12.

Grunnloven § 110 ma ses i sammenheng med § 92 om statens plikt til  «respektere
og sikre» menneskerettighetene i Grunnloven og i traktater om menneskerettigheter
som Norge er bundet av. I menneskerettighetene er det en omfattende regulering av
retten til arbeid, og for enkelte av konvensjonene er det bestemt i Grunnloven §§ 2
og 3 at konvensjonene gjelder som norsk lov som ved motstrid skal ga foran be-
stemmelser i annen lovgivning. Av de inkorporerte konvensjonene ma sarlig merkes
FN-konvensjonen om gkonomiske, sosiale og kulturelle rettigheter artikkel 6. Etter
denne bestemmelsen har staten plikt til & anerkjenne «retten til arbeid, som omfatter
mulighet for enhver til 4 tjene sitt levebrgd ved arbeid som han selv fritt har valgt eller
godtatt». Bestemmelsen ma ses pa bakgrunn av Verdenserklaringen om menneske-
rettighetene artikkel 23, som i fire punkter angir grunnprinsipper for retten til arbeid:

1. Enhver har rett til arbeid, til fritt valg av yrke, til rettferdige og gode arbeids-
forhold og til beskyttelse mot arbeidslgshet.

2. Enhver har uten diskriminering rett til lik betaling for likt arbeid.

3. Enhver som arbeider har rett til en rettferdig og god betaling som sikrer hans
familie og ham selv en menneskeverdig tilvarelse, og som om ngdvendig blir
utfylt ved annen sosial beskyttelse.

4. Enhver har rett til 4 danne og gé inn i fagforeninger for & beskytte sine interes-
ser.

Kollektive reguleringer av arbeidsforholdet har vert det virkemiddelet som fgrst
og fremst har vart benyttet for myndighetsdeling mellom arbeidsgiverne og ar-

15 Dokument 16 (2011-2012) side 227.
16  Dokument 16 (2011-2012) side 227.
17  Rt. 1980 s. 52 pé s. 58-59.
18  Rt. 2012 s. 219 avsnitt 70.
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beidstakerne. Gjennom landsomfattende, bransjeinndelte og lokale tariffavtaler har
partene i arbeidslivet regulert betingelsene for arbeid pa en slik mate at arbeidsgivers
styringsrett har blitt vesentlig redusert.

Lovgivningen har parallelt med denne utviklingen stadig utbygget arbeidstakers
stillingsvern. I internasjonal sammenheng er det riktig a si at stillingsvernet er
serlig sterkt i Norge. Et grunnvilkar for a frata arbeidstakeren stillingen er at det
foreligger saklig grunn i lovens forstand. Ved denne saklighetsvurderingen skal
det ikke bare undersgkes om de hensynene arbeidsgiver paberoper seg, er saklige,
men det skal ogsa foretas en avveining mellom virksomhetens behov og de ulem-
per en oppsigelse vil pafgre arbeidstakeren. I arbeidsmiljgloven § 1-1 bokstavene
b og c sies det uttrykkelig at lovens formal ikke bare er a sikre et arbeidsmiljg som
gir arbeidstakerne full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger, men at
loven ogsa skal sikre «trygge ansettelsesforhold» og «legge til rette for tilpasnin-
ger i arbeidsforholdet» for den enkelte arbeidstakeren, herunder knyttet til dennes
forutsetninger og livssituasjon. Lovgivningen og H@yesteretts praksis illustrerer en
hundrearig tradisjon i Norge: Den enkeltes beskyttelse for sitt arbeid skal vare sterk,
og arbeidsgiveren rader ikke alene over arbeidsplassen. Disse prinsippene har ogsa
klar stgtte i traktater som Norge er bundet av og som staten skal respektere og sikre i
henhold til Grunnloven § 92. Bestemmelsene i Den europeiske sosialpakten vil vaere
viktige for utviklingen av norsk rett, jf. Rt. 2008 s. 1601. Serlig kan sosialpaktens
artikkel 5 nevnes, som beskytter organisasjonsfriheten."

1.5 Naermere om bokas tema

Formalet med denne boka er & redegjgre for rettslige problemstillinger av betydning
for bade arbeidsgivere og arbeidstakere ved omstillings- og nedbemanningsproses-
ser. Fremstillingen er ikke bare en redegjgrelse for gjeldende lov- og avtaleverk,
men inneholder ogsa forslag til hvordan partene rent praktisk bgr forholde seg til
de spgrsmal som oppstar.

Gjennomfgring av nedbemanning ma tilpasses den enkelte virksomheten, og
fremstillingen bygger pa en generell vurdering av hvordan nedbemanningsprosesser
kan gjennomfgres pa en hensiktsmessig mate. Fremstillingen er ikke begrenset til
arbeidsrettslige regler i snever forstand, men behandler ogsa tilgrensende rettsom-
rader. Fremstillingen er i det vesentlige vinklet mot det som er relevant for omstil-
lings- og nedbemanningstilfellene. De regler som gjelder oppsigelse pa grunn av
arbeidstakers forhold vil av den grunn ikke bli behandlet.

Kapitlene 2 og 3 gir en oversikt over den rettslige rammen for omstilling og
nedbemanning og noen rettslige spgrsmal knyttet til virksomheter med tilknytning

19 SeRt. 2008 s. 1601 avsnitt 38: «Organisasjonsfriheten har en positiv og en negativ side. Den positive
organisasjonsfrihet gir rett til & danne og slutte seg til foreninger, mens den negative organisasjonsfrihet
gir rett til & veere uorganisert, og, dersom man gnsker a organisere seg, 4 velge hvilken forening man
vil tilhgre.»
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til flere land. Kapittel 3 redegjgr for hvordan omstillingsprosesser gjennomfgres i
praksis, herunder viktigheten av kommunikasjon, involvering av de ansatte mv. fra
et HR-perspektiv. Kapittelet drgfter ogsa omstillingstiltak som ikke ngdvendigvis
innebarer nedbemanning eller oppsigelse av ansatte. I omstillingsprosesser vil det
ofte vaere ngdvendig a foreta ansettelser, og dette er temaet for kapittel 4. Ved opp-
sigelse pa grunn av arbeidsmangel har arbeidstakeren fortrinnsrett til ny ansettelse
dersom virksomheten pa et senere tidspunkt skal gjennomfgre nyansettelser. Dette
blir ogsa behandlet i kapittel 4 (punkt 4.4.2).

Kapitlene 5 til 9 behandler arbeidsgivers styringsrett, avtaleregulering av arbeids-
plikten, fleksibel bruk av annen arbeidskraft enn egne ansatte, herunder fleksibel
bruk av ansatte i konsernforhold, andre tilknytningsformer (slik som arbeidsinnleie,
bruk av selvstendige oppdragstakere, bruk av bemanningsentrepriser, mv.), virk-
somhetsoverdragelser og permittering.

I kapittel 10 redegjores det for fremgangsmaten og vilkarene for nedbemanning.
Det grunnleggende kravet om at oppsigelser ma ha saklig grunn, er temaet i kapit-
tel 11. Videre behandles de enkelte leddende i nedbemanningsprosessen grundig i
kapitlene 12 til 16. For enkelte typer fraveer (f.eks. pga. alder, sykdom, svangerskap,
mv.), oppstiller arbeidsmiljgloven sarskilte oppsigelsesvern. Disse blir behandlet
i kapittel 17.

Som ledd i nedbemanningsprosesser er det ikke uvanlig & innga sakalte sluttavta-
ler. Utformingen av slike avtaler behandles i kapittel 18. I dette kapittelet behandles
ogsa skatterettslige spgrsmaél, samt spgrsmal knyttet til pensjon, trygd og andre
ytelser, samt feriepenger.

Dersom tvister skulle oppsta ved gjennomfgring av omstilling og nedbemanning,
er det viktig a kjenne til reglene som gjelder for tvistelgsning i arbeidsforhold. I ka-
pittel 19 gis det en fremstilling av disse reglene, med fokus pa oppsigelsesprosessen.



2 Rettslig ramme for
omstillingsprosesser

2.1 Innledning

Omstilling og nedbemanning er prosesser som reguleres av en rekke forskjellige
regelsett. Bokas hovedtema er som nevnt den arbeidsrettslige reguleringen, og
punkt 2.3 gir en kort oversikt over denne og over noen overordnede temaer. Ogsa
annet regelverk har betydning for gjennomfgringen av en omstillings- eller nedbe-
manningsprosess, og i punkt 2.4 gis en kort oversikt over dette.

Norske virksomheter vil ofte ha internasjonal tilknytning ved at den norske
virksomheten er en del av et internasjonalt konsern med avdelinger i flere land.
I slike tilfeller kan omstilling og nedbemanning i Norge vare en del av en stgrre
omstillings- og nedbemanningsprosess i konsernet. I andre tilfeller kan den reelle
beslutningen om omstilling eller nedbemanning vere truffet av organer i konsernet
som ikke befinner seg i Norge. Et spgrsmal som kan oppsta er forholdet mellom
norske regler og andre lands regulering av omstillingsprosesser. Arbeidsmiljgloven
far anvendelse pa alle virksomheter som sysselsetter arbeidstakere pa norsk territori-
um. Virksomhet som sysselsetter arbeidstakere pa annet lands territorium, omfattes
i utgangspunktet ikke av den norske arbeidsmiljgloven.” Arbeidsmiljgloven Igser
ikke rettsvalgsspgrsmal, det vil si om det er norsk rett eller et annet lands rett som er
anvendelig, jf. punkt 2.3.3 nedenfor. Norsk arbeidsrettslig lovgivning har heller ikke
generelle bestemmelser om domsmyndighet for norske domstoler i arbeidsrettslige
tvister, jf. punkt 19.3.2. Konsern med avdelinger i flere land reiser ogsa spgrsmal
om hvordan arbeidstakerne kan sikres reell innflytelse i beslutningsprosessen, jf.
punkt 2.8.5 nedenfor.

Omstilling og nedbemanning er et utslag av virksomhetseierens rett til 4 lede og
organisere virksomheten, med de konsekvenser dette far for driften og for arbeids-
stokken. I punkt 2.2 gis det en oversikt over dette utgangspunktet og sammenhengen
mellom virksomhetsledelse og arbeidsgivers styringsrett. Retten til 4 organisere og
lede virksomhet og arbeidet méa pa den andre siden ses i sammenheng med grunn-
prinsippene om samarbeid og medvirkning i norsk arbeidsrett. Tillitsvalgtapparatet
og reglene om informasjon og drgftelse er gjennomgéende regler. En oversikt over
de relevante reglene gis i punkt 2.7 og 2.8.

20  Fougner mfl. (2018) s. 35 flg. og Jakhelln mfl. (2017) s. 36.
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2.2 Virksomhetsledelse og styringsrett

Et overordnet utgangspunkt er at det hgrer til virksomheten & treffe beslutninger om
organisering og drift innenfor de rammer som trekkes opp av lov og avtale. Slike
beslutninger kan fa konsekvenser for de ansatte, for virksomhetens kunder mv. I
norsk rett er dette et utslag av eiendomsretten. I EUs Charter om grunnleggende
rettigheter artikkel 16 er «freedom to conduct a business» anerkjent som et prinsipp,
og EU-domstolen har sett hen til dette prinsippet ved tolkning av direktivet om
virksomhetsoverdragelse, jf. punkt 8.3.

I juridisk teori skilles det mellom virksomhetsledelse og styringsrett. Skillet bidrar
for det fgrste til & systematisere de rettsreglene som kan gjelde for beslutningen. For
det andre er det en paminnelse om at beslutningens innhold kan fa betydning for
spgrsmalet om domstolene kan prgve om beslutningen er rettmessig. Rettspraksis
viser noen ganger til at det vil kreves klarere holdepunkter for a oppstille materielle
skranker for foretaksledelse, og det kan vere et moment som tilsier at domstolene
er tilbakeholdende i prgvingen av om en beslutning er rettmessig, det vil si strider
mot lovfestede eller ulovfestede regler.?!

Fordi slike beslutninger kan fa konsekvenser for ansettelsesforholdet, ma det av-
klares hvilke arbeidsrettslige krav til saksbehandling eller skranker for beslutningens
innhold som gjelder. Denne brytningen mellom virksomhetsledelse og styringsrett pa
den ene siden og arbeidsrettslig vern for de ansatte, er et hovedtema for denne boka.

2.3 Arbeidsrettslig lovgivning
2.3.1 Arbeidsrettslige regler i privat og offentlig sektor

Omstilling og nedbemanning bergrer forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.
De arbeidsrettslige regler blir derfor den sentrale rammen for endringsprosessene.
Arbeidsmiljgloven gir en alminnelig rettslig regulering av arbeidsforhold. Av sa&r-
lig betydning for omstilling og nedbemanning er reglene i kapittel 15 om opphgr
av arbeidsforhold. Disse reglene oppstiller skranker for arbeidsgivers adgang til a
avslutte eller endre arbeidsavtaler. Nedbemanninger av en viss stgrrelse kan ogsa
utlgse plikter etter lovens § 15-2. Etter annet ledd skal arbeidsgiver sa tidlig som
mulig innlede drgftelser med sikte pa a komme frem til avtale for 4 unnga masseopp-
sigelser eller redusere antall oppsagte. Lovens kapittel 8 om informasjon og drgftelse
vil ogsa vere av betydning ved omstilling og nedbemanning. Arbeidsmiljglovens
regler er med forbeholdene foran ikke sarskilt tilpasset situasjonen ved omstilling
og stgrre nedbemanninger. De er derfor sgkt videreutviklet og presisert av Hgyeste-
rett i en rekke avgjgrelser.

Arbeidsmiljgloven fra 2005 er dels en viderefgring av bestemmelser i arbeids-
miljgloven av 1977, som ogsa til dels var en viderefgring av tidligere lovgivning.

21 Sundet (2021a) s. 186—189 med videre henvisninger til praksis.
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Forarbeider til de tidligere bestemmelsene er derfor fortsatt relevante i den grad
det ikke er gjort endringer i reglene i 2005-loven. Nar det i fremstillingen vises
til forarbeider til tidligere lovgivning, skyldes det at bestemmelsen i dagens lov er
en viderefgring og det ikke er selvstendige bidrag til tolkningen i forarbeidene til
2005-loven. Det samme gjelder den tolkningen av bestemmelsene som er lagt til
grunn i rettspraksis. Ved anvendelsen av eldre rettskilder ma man vare oppmerksom
pa at det kan veere bestemmelser som ma tolkes i lys av samfunnsutviklingen. For
kravet om saklig grunn til oppsigelse, er det i forarbeidene til 1977-loven under-
streket at dette er en rettslig standard, det vil si at eldre rettspraksis om avveiningen
etter denne regelen ikke uten videre kan legges til grunn.?? Dette ble fulgt opp av
Hgyesterett i Rt. 1984 s. 1058 (Nationaltheatret).® Saken gjaldt oppsigelse pa grunn
av arbeidstakers forhold:

«Ved gjennomgaelsen foran har jeg ikke gétt inn pa teori og rettspraksis som knytter seg
til arbeidervernloven § 43. Dette har sammenheng med at arbeidsmiljgloven § 60 nr. 1
ma tolkes ut fra de motiver som ligger til grunn for den nye loven. Jeg har allerede pekt
pa det som er sagt i Ot. prp. nr. 41 (1975-76) side 72 om betydningen av rimelighets-
vurderinger. Samme sted pekes pa malsettingsbestemmelsen i lovens § 1 nr. 1, og pa at
saklighetskriteriet ma fglge den sosiale utvikling i samfunnet ellers. Det sies videre at
dette ‘derfor (er) et felt hvor domstolene ma vere varsomme med & legge serlig eldre
rettspraksis som gar i arbeidstakerens disfavegr til grunn’.»

Hgyesteretts tilnerming i Rt. 2001 s. 418 (Kérstg) om tolkning av arbeidstidsbe-
stemmelsene bygger pa samme metode: Henvisning til oppfatning i eldre juridisk
teori ble ikke tillagt vekt fordi den ikke kunne overfgres «til var tids forhold».*
Samfunnsutviklingen kan derfor fgre til at tidligere rettsoppfatninger ma fravikes.
Dette vises ogsa i Hgyesteretts praksis om grensene for styringsretten, jf. punkt 5.2.4.

I privat sektor er det i utgangspunktet tilstrekkelig a kjenne reglene i arbeidsmil-
joloven og den sentrale rettspraksis fra norske og internasjonale domstoler (EFTA- og
EU-domstolen). For omstilling og nedbemanning i staten gjelder statsansatteloven,
men en rekke av arbeidsmiljglovens bestemmelser far anvendelse.” Statsansatte-
loven har regler om fremgangsmaten ved ansettelse og sarskilte regler for tjenestens
opphgr, ordensstraff, suspensjon og avskjed. Denne boka omhandler som utgangs-
punkt omstilling og nedbemanning i privat sektor, og statsansattelovens regler vil
ikke bli behandlet. Med mindre annet er sagt, bygger fremstillingen pa virkeom-
radet for arbeidsmiljgloven. De arbeidsrettslige hovedprinsipper som gjengis, kan
imidlertid ofte legges til grunn ogsa innenfor statens omrade. Arbeidsmiljgloven
gjelder ogsa for kommunal virksomhet, slik at de samme regler og prinsipper som
far anvendelse for private arbeidsgivere, vil gjelde for kommunale arbeidsgivere.

22 Sesarlig Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 72 flg.
23 Rt. 1984 s. 1058 (Nationaltheatret) pa s. 1068.
24 iRt. 2001 s. 418 (Karstg) pa s. 424.
25 Jf. Borgerud/Nass (2019) s. 17-19.
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Men i tillegg vil kommunal virksomhet vaere underlagt lovfestede og ulovfestede
forvaltningsrettslige regler om saksbehandling, de ulovfestede prinsippene om sak-
lighet mv. Disse reglene vil ikke bli gjenstand for serskilt behandling i denne boka.
Annen arbeidsrettslig lovgivning, slik som ferieloven og arbeidstvistloven, er som
utgangspunkt av mer begrenset betydning for endringsprosesser, men vil bli trukket
inn i fremstillingen der det er aktuelt. Det samme gjelder arbeidsmarkedsloven, som
fgrst og fremst regulerer tiltak for 4 fremme sysselsetting, men som ogsa har regler
om arbeidsutleie som ma iakttas ved endringer i virksomheten. De vesentligste
regler om arbeidsinnleie — som er de som er aktuelle i denne sammenhengen — er
inntatt i arbeidsmiljgloven.

Den arbeidsrettslige lovreguleringen er enkel og oversiktlig i Norge: I utgangs-
punktet vil det vere tilstrekkelig a fglge de bestemmelser som er gitt i arbeidsmiljg-
loven. I mange andre land er lovgivningen mer spredt og uoversiktlig. Ulempen ved
den norske generelle lovgivningen er imidlertid mangelen pa detaljerte regler for
omstilling og nedbemanning. Det betyr at hgyesterettsdommer er ngdvendig for
utvikling og utfylling av de generelle bestemmelsene. Arbeidsrettssakene utgjgr en
vesentlig del av Hgyesteretts arbeidsomrade innenfor de sivile saker, og det avsies
hvert ar flere hgyesterettsdommer og en rekke kjennelser innen arbeidsrettsomradet.
For & kunne gjgre seg opp en sikker mening om rettstilstanden er det derfor ikke
tilstrekkelig a lese arbeidsmiljgloven. Hgyesterettspraksis ma ogsa undersgkes. I
tillegg til avgjgrelser fra Hayesterett foreligger det et stort antall avgjgrelser fra
tingretter og lagmannsretter. Ulike databaser og nettsteder gjgr at avgjgrelsene fra
underinstansene na er lett tilgjengelige. Denne tilgjengeligheten pavirker likevel
ikke avgjgrelsenes rettskildemessige vekt. Utgangspunktet er at avgjgrelser fra
underinstansene normalt har begrenset rettskildemessig vekt. Hgyesterettsavgjg-
relser er den sentrale kilden og gir veiledning i en rekke sentrale og praktiske
spersmal. Med mindre annet er sagt, vil underrettspraksis i denne boka bare brukes
som illustrasjonsmateriale. Det er imidlertid verdt & merke seg at det nok er mulig
a spore forskjeller i Hgyesteretts og underrettenes holdning i disse sakene. Det
kan spgrres om underrettene er mer arbeidstakervennlige i sine vurderinger enn
Hgyesterett, for eksempel fordi underrettene mer direkte blir konfrontert med de
bergrte arbeidstakerne. I Hgyesterett mgter verken vitner eller parter, og det kan gi
domstolen en distanse som er ngdvendig for & treffe prinsippavgjgrelser pa dette
felsomme omradet. Noen vitenskapelige undersgkelser er ikke gjort av dette, og
noen tendens kan imidlertid ikke dokumenteres.

I tillegg til rettspraksis fra de alminnelige domstoler, kan ogsé praksis fra Ar-
beidsretten vere relevant. Dette gjelder s@rlig for avklaring av rekkevidden av
tariffestede regler. Arbeidsretten er en serdomstol som lgser tvister innenfor den
kollektive arbeidsretten, dvs. om tariffavtalers eksistens eller forstaelse, om brudd
pa fredsplikt og om erstatning i den sammenhengen og sakalte aksessoriske krav, jf.
arbeidstvistloven § 34 fgrste ledd med videre henvisninger. Andre tvister enn dem
som positivt er lagt til Arbeidsretten, hgrer under de alminnelige domstoler. Dette
omfatter blant annet tvister om individuelle arbeidsforhold, selv om kravet er knyttet
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til en tariffavtalebestemmelse. Arbeidsrettens avgjgrelser er som hovedregel endelige
og kan fullbyrdes etter reglene for hgyesterettsdommer, jf. arbeidstvistloven § 59
fagrste ledd jf. tredje ledd. Arbeidsrettens dommer har pa denne bakgrunn en spesiell
stilling. Utgangspunktet ma vere at Arbeidsrettens dommer innenfor sitt omrade
har tilnzermet samme vekt som hgyesterettsavgjorelser.?® Hgyesterett legger etter
omstendighetene stor vekt pa Arbeidsrettens avgjgrelser.”” Nar man skal ta stilling til
forstaelsen av tariffbestemmelser som er anvendelige i en omstillingsprosess, ma man
undersgke om det er avgjgrelser fra Arbeidsretten som kaster lys over bestemmelsen
eller en tilsvarende bestemmelse pa et annet tariffomrade. I tilfeller hvor lovens regler
er basert pa bestemmelser i tariffavtaler, kan Arbeidsrettens avgjgrelser gi bidrag til
lovtolkningen. Arbeidsmiljglovens regler om drgftelse og informasjon er utformet
med tariffbestemmelser som inspirasjonskilde ved utformingen av bestemmelsene.
Det betyr at Arbeidsrettens praksis om slike spgrsmal vil vere relevant. I andre
tilfeller vil Arbeidsrettens vurderinger av tariffbestemmelser som er identiske med
lovbestemmelser ikke ha annen rettskildeverdi enn argumentasjonen tilsier.

Det finnes ulovfestede prinsipper som er av betydning for vurderingen av arbeids-
givers disposisjoner. Av s@rlig interesse er arbeidsgivers styringsrett og skrankene
for utgvelse av denne myndigheten. Innholdet i og rekkevidden av dette rettsgrunn-
laget har betydning for arbeidsgivers adgang til ensidig & gi palegg om omstillinger
i virksomheten der dette medfgrer endring av arbeidstakerens arbeidsoppgaver.
Styringsretten og det rettskildemessige grunnlag for denne drgftes mer detaljert i
kapittel 5 nedenfor.

2.3.2 Virkeomradet for regelverket — arbeidsavtalens parter

2.3.2.1 Innledning

De lovreglene som er omtalt i punkt 2.3.1 foran er som utgangspunkt avgrenset til
arbeidsforhold. Det fglger av arbeidsmiljgloven § 1-2 fgrste ledd at loven bare gjel-
der for «virksomhet» som sysselsetter arbeidstaker. Det betyr at lovens anvendelse
er gjort avhengig av at det foreligger et avtaleforhold der den ene parten i avtalen
kan sies & vaere «arbeidstaker», at den andre parten i avtalen er «arbeidsgiver» og
endelig at resultatet av deres felles aktivitet kan anses & vere en virksomhet i lo-
vens forstand. Sagt pa en annen mate: For at loven skal komme til anvendelse, ma
virksomheten som hovedregel sysselsette arbeidstakere.

Det sier seg selv at det er viktig & avklare om det arbeidsrettslige regelverk er
anvendelig. Dersom den aktivitet som bedrives ikke kan sies a veere omfattet av
det arbeidsrettslige regelverket, er partenes mellomvarende i utgangspunktet bare
regulert av avtalerettslige prinsipper og den alminnelige lovgivning for gvrig.®

26 Jf. Fougner mfl. (2004) s. 37-38, Sundet (2014) s. 28, Skjgnberg mfl. (2022) s. 112 og Skoghgy
(2023) s. 46, jf. s. 266.

27  Jf.Rt. 1995 s. 1, Rt. 2002 s. 1012 og seerlig HR-2019-1986-A (Telenor).

28  Sml. Rt. 2007 s. 193.






Emnet for boka er arbeidsrettslige og praktiske sider ved omstilling og
nedbemanning. Sentrale temaer er blant annet forholdet mellom lov-
og avtaleregulering, krav til informasjon og dreftelse, oppsigelsesregler,
gjennomfering av nedbemanninger og inngaelse av sluttavtaler.

Forste utgave kom i 2003 og var den forste systematiske arbeidsrettslige
fremstillingen av omstillingsprosesser. Fjerde utgave er utvidet og
gjennomgaende revidert. Boka er ogsa oppdatert med viktige lovendringer
og rettsavgjorelser som har kommet siden forrige utgave (2016).

Fremstillingen retter seg forst og fremst mot juridiske radgivere, advokater og
dommere, men ogsa personalledere og tillitsvalgte mv. vil ha nytte av boka.
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arbeidsrett. Denne utgaven er skrevet av Jan Fougner, Eli Aasheim, Christel
Sereide, Julie Piil Lorentzen og Benjamin Stokke Johnsen fra advokatfirmaet
Wiersholm, og Tron Lokken Sundet, dommer og leder i Arbeidsretten.
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