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Innledning



Covid-19

● 3-parts samarbeidet på sitt beste

● 350 000 – 400 000 arbeidstakere permittert over natten

● Hva nå?

- Ny hverdag på hjemmekontor?

15. januar 2020



Dommer fra Høyesterett



Telenor-dommen (HR 2019-1986- A)

● Hva saken gjaldt

- Oppsigelse av salgskonsulent med 32 års ansiennitet

- Telenor bundet av Hovedavtalen LO – NHO

- Betydningen av ansiennitet  for fastsettelsen av utvalgskrets ved nedbemanning

15. januar 2020



Telenor-dommen - Faktum

● Telenor Norge AS 

- 5 divisjoner

- 3 700 ansatte

- 30 kontorer

● 30 divisjonsvise omstillingsprosesser siden 2006

- Utvalgskrets bestemt etter geografi (kontor i naturlig dagpendleravstand) og divisjon

● Trondheims-kontoret: 154 ansatte

- 3 divisjoner representert: Business (11 ansatte), Fixed & TV (58 ansatte), Technology (85 ansatte)

- Den oppsagte var ansatt i Business som salgskoordinator. 10 øvrige var selgere
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Telenor-dommen: Høyesteretts vurderinger

● Om oppsigelser og ansiennitetsprinsippet

- Er valg av utvelgelseskrets saklig

- Er den konkrete ansiennitetsvurderingen korrekt

● Om utvelgelseskrets:

- Må ta hensyn til ansiennitetsprinsippet. En avgrenset krets «kan ha avgjørende betydning for ansiennitet som 

utvelgelseskriterium, og dermed for det tariffestede stillingsvernet».

- «En krets som utelukker fra ansiennitetslisten arbeidstakere i andre deler av virksomheten, vil gripe inn i dette og 

være et unntak fra plikten til å bygge på ansiennitet ved utvelgelsen (…) Arbeidsgiver må ha saklig grunn for å gjøre 

unntak fra prinsippet om at bedriftsansiennitet skal legges til grunn for utvelgelse ved oppsigelse.» 

- «…….hvilke eller hvor mange arbeidstakere som inngår i utvelgelseskretsen, må trekkes inn i saklighetsvurderingen 

når det er nødvendig for å sikre at ansiennitet blir et utvelgelseskriterium.»

- «….sammensetningen av kretsen med hensyn til stillingskategorier kan være nødvendig å ta i betraktning.»

- «Oppsummert kan en utvelgelseskrets være usaklig begrunnet dersom ansiennitetsprinsippet «helt mistet sin 

betydning», jf. Nokas-dommen avsnitt 86, eller blir «vesentlig svekket», jf. NRK-dommen avsnitt 62.»
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Høyesteretts vurderinger

● Telenor kunne generelt påvise saklige grunner til å avgrense utvelgelseskretsen

- Stor bedrift med mange tusen ansatte og reelt behov for gjentakende omstillingsprosesser 

- Divisjonene hadde egen ledelse, budsjetter og virksomhetsplaner 

- Hensynet til å redusere uro og usikkerhet blant de ansatte 

- Forankring i fast og langvarig praksis i selskapet 

● Bedømmelsen må imidlertid skje konkret basert på omstendighetene i det enkelte tilfellet 

- Må foretas en «avveining av de generelle hensyn jeg har trukket frem, mot konsekvensene det får for 

ansiennitetsprinsippet når utvelgelseskretsen begrenses til business-divisjonen i Trondheim.»
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Høyesteretts vurderinger

● Utvelgelseskretsen bestod av 11 ansatte, hvorav ingen innenfor As stillingskategori 

- A hadde ingen medarbeidere i sammenlignbare stillinger i kretsen. 

● Medførte i praksis at hennes ansiennitet på 32 år mistet enhver betydning som 

utvelgelseskriterium. 

● Tilsa at det skulle vært tatt hensyn til hvilke eller hvor mange arbeidstakere som inngikk i 

utvelgelseskretsen. 

● Ulempene gikk ikke ut over det som med rimelighet må kunne kreves av et selskap med 

Telenor Norges størrelse og ressurser. 
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Høyesteretts konklusjon

● Utvelgelseskretsen oppfylte ikke saklighetskravet i HA § 8-2. 

- Ikke uten videre klart at utfallet av en bredere vurdering måtte ha blitt at Arbeidstaker likevel ble oppsagt, jf. 

Gresvig-dommen 

- Den manglende vurdering var i seg selv tilstrekkelig til at oppsigelsen måtte kjennes ugyldig
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Etter Telenor, Skanska, NRK og Nokia: Status

● Utgangspunktet er at hele virksomheten er utvalgskrets

- Unntak krever tungtveiende hensyn

● Ansiennitet spiller inn ved fastsetting av utvalgskrets: Kretsen må ha en størrelse som sikrere 

tilstrekkelig representativitet for den berørte stillingskategorien.

● Det er kretsen som sådan som skal være saklig. Det skal ikke foretas en individuell vurdering

- NRK vs Telenor

● Etter HA § 8-2 er ansiennitetsprinsippet gitt en særstilling som det ikke er gitt i 

arbeidsmiljøloven § 15-7. Etter Hovedavtalen § 8-2 

er ansiennitetsprinsippet «utgangspunktet».

● En arbeidsgiver kan aldri la være å ta i betraktning ansienniteten til de arbeidstakerne som 

inngår i utvelgelseskretsen.

● Ingen generelt formulert terskel for å kunne fravike ansiennitetsrekkefølgen ved utvelgelse til 

oppsigelse.
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HR-2020-1157-A: Beregningsgrunnlag for lønn - suspensjon

● Problemstilling:

- Hvordan skal lønnskrav i suspensjonstid etter aml beregnes? 

● Faktum:

- Kommunalt ansatt sykepleier A (63, 38 pst stilling) ble avskjediget ifbm straffesak. 

- A ble frifunnet og avskjed kjent ugyldig 

- A krevde erstatning for lønnstap etter avskjed, ikke økonomisk skade samt lønnstap i suspensjonstid. 

- Avtalt lønn pr mnd 26 413, faktisk lønn pr mnd 49 360 

● Rettens vurdering 

- Lønnskravet i suspensjonstiden skal beregnes ihht avtalt stillingsandel. 

- Ekstravakter inngår ikke i beregningsgrunnlaget.
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HR-2020-1339-A: Virksomhetsoverdragelse

● Problemstilling

- Hvilke rettigheter fulgte med ved overdragelse fra Forsvarsbygg til ISS

● Faktum

- 209 renholdere overført fra Forsvarsbygg til ISS etter et anbud

- Forsvarsbygg omfattet av tjenstemannsloven (Statsansatteloven), ISS omfattet av aml

- Pensjonsordning i SPK

- Særaldersgrense 65 år

- Offentlig AFP

- ISS hadde dårligere betingelser

● Tvistepunktene gikk på

- Oppsigelsesfrister

- Pensjonsrettighetene/Særaldersgrense

- Rettigheter knyttet til offentlig AFP
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Virksomhetsoverdragelse forts.

● Rettslig utgangspunkt:

- Individuelle rettigheter skal overføres, med et viktige unntak:

- Tariffunntaket og pensjonsunntaket

● Hovedspørsmålet:

- Hva er å anse som  "rettigheter" i hht aml § 16-2 (1), hvilke rettigheter som "følger av arbeidsavtale eller 

arbeidsforhold" og hvordan unntakene fra hovedprinsippet er å forstå. 
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Virksomhetsoverdragelse - Oppsigelsesfrist

● Ordlyden i arbeidsavtalen er utgangspunkt, men det vil være større rom for supplerende 

tolkningsfaktorer her enn ved avtaler mellom jevnbyrdige parter i forretningsforhold. 

● Ved fastleggelse av arbeidsavtalers innhold er det altså rom for ganske brede vurderinger.

● Spørsmålet var om henvisning til tjml oppsigelsesfrister kun var ment som informasjon, eller 

om det var et avtalevilkår

● Henvisningen i arbeidsavtalen er et rettslig bindende avtalevilkår. 

- Oppsigelsesfrist er et grunnleggende spørsmål 

- Har formodningen mot seg at omtalen ikke var ment som et avtalevilkår 

- Det motsatte måtte klart ha fremkommet av arbeidsavtalen 
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Virksomhetsoverdragelse – Pensjonsunntaket aml § 16-2 (3)

● «Arbeidstakernes rett til videre opptjening av alders-, etterlatte- og uførepensjon i henhold til 

kollektiv tjenestepensjon, overføres til ny arbeidsgiver etter reglene i første og andre ledd. Ny 

arbeidsgiver kan velge å gjøre allerede eksisterende pensjonsordninger gjeldende for de 

overførte arbeidstakerne. Dersom arbeidstakernes tidligere pensjonsordninger ikke kan 

videreføres etter overdragelsen, skal ny arbeidsgiver sørge for at de overførte arbeidstakerne 

sikres rett til videre opptjening etter en annen kollektiv pensjonsordning.» 

● ISS hadde en egen pensjonsordning
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Pensjonsunntaket 

● Omfang

- «Det avgjørende for om pensjonsforholdet skal anses å falle inn under pensjonsunntaket, er om den aktuelle 

avgangen med pensjon må anses som et uttrykk for at arbeidstakeren på normalt vis avslutter sitt yrkesliv i samsvar 

med den generelle oppbyggingen av den aktuelle pensjonsordning ( jf EU-domstolen i Beckmann og Martin).»

● Fra lagmannsrettens dom:

- "Flertallet forstår avgjørelsene slik at bare alderspensjon som oppnås på normalt vis («end of normal working life») 

omfattes av unntaket, og det er her den alminnelige alderspensjon fra folketrygden fra fylte 67 år.«

● Høyesterett:

- Det må skilles mellom pensjon som avgangsvederlag ved nedbemanning/effektivisering og ordinær avslutning av 

yrkeslivet. 

- «Uansett når man går av innenfor rammene av disse reglene for alderspensjon i staten, fremstår det imidlertid som 

klart at dette – i motsetning til fratreden i forbindelse med effektivisering og nedbemanning, slik tilfelle var i 

Beckmann- og Martin-sakene – er en normal avslutning av yrkeslivet i samsvar med det som er "fastsatt ved den 

generelle opbygning af den pensionsordning, som arbejdstageren er tilsluttet».
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AFP: Fra stat til privat

● Er AFP et uttrykk for at arbeidstakeren på normalt vis avslutter sitt yrkesliv i samsvar med den 

generelle oppbyggingen av pensjonsordningen? 

- Formål er verdig avgang på samme måte som særalderspensjon, ikke redskap ved nedbemanning 

- AFP og alderspensjon fremstår som elementer i et samlet kollektivt alderspensjonssystem i staten 

● «Hvorvidt pensjonisten formelt får samme form for ytelse gjennom hele pensjonstilværelsen, eller 

først én form for ytelse og så en annen, kan ikke spille noen rolle så lenge systemets hensikt og 

normale funksjon er at når arbeidstageren først går av med pensjon er dette uttrykk for at de på 

normalt vis avslutter sitt yrkesliv i samsvar med den generelle oppbyggingen av 

pensjonsordningen for statsansatte.»
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HR-2020-358-A: Arbeidstid - straff

● Utgangspunkt:

- Daglig leder tiltale for mange og alvorlige brudd på arbeidstidsbestemmelsene i arbeidsmiljøloven i forbindelse 

med avfallshåndtering i Vestfold og Oslo kommune i 2015–2017. 

● Aml § 19-1 (2):

- Under særlig skjerpende omstendigheter kan fengsel inntil tre år anvendes. Ved avgjørelsen av om det foreligger 

slike omstendigheter, skal det særlig legges vekt på om overtredelsen har eller kunne ha medført alvorlig fare for liv 

eller helse eller om den er foretatt eller fortsatt tross pålegg eller henstilling fra offentlig myndighet, vedtak av 

arbeidsmiljøutvalget eller henstilling fra verneombud eller bedriftshelsetjeneste.

● Lagmannsrettens avgjørelse:

- Sterke allmennpreventive hensyn tilsier fengselsstraff i dette tilfellet. 

- En sterk reaksjon er nødvendig for at andre arbeidsgivere skal ta arbeidstidsreglene på alvor. 

- Bruk av aml § 19-1 (2): Virksomheten hadde gjentatte ganger i perioden brudt de fleste vilkårene for tillatelsen på 

flere punkter

- Ubetinget fengsel i 9 mnd.
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Arbeidstid - straff

● Høyesterett:

«Det dreier det seg altså her om til dels alvorlige overtredelser. Bruddene er forsettlige og 

systematiske, og de har skjedd over en viss tid. Jeg tilføyer at A hadde en helt sentral rolle som 

daglig leder og styreleder i [Virksomhet3] AS. Etter en samlet vurdering er jeg etter dette under 

tvil kommet til at overtredelsene i Osloprosjektet kan henføres under arbeidsmiljøloven § 19-1 

andre ledd. Tvilen har særlig sammenheng med at brudd på arbeidstidsbestemmelser ikke hører 

under kjerneområdet for de overtredelser lovgiver særlig tok sikte på å ramme ved 

straffskjerpelsen, og at det tidligere ikke er ilagt fengselsstraff for overtredelse av disse 

bestemmelsene.»
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Dommer fra lagmannsrettene



LB-2019-63877: Avskjed

● Tvistepunkt:

- Er det meddelt noen avskjed fra arbeidsgivers side, eller ble det gitt en egenoppsigelse fra arbeidstaker.

- Ved avgjørelsen av dette er det det mest sannsynlige faktum som må legges til grunn, likevel slik at det i 

utgangspunktet er arbeidsgiver som har bevisbyrden.

- Arbeidstaker stilte sin stilling som daglig leder «til rådighet».

- Deretter svarte hun bekreftende på spørsmålet om hun ville slutte.

- Arbeidsgiver lyste umiddelbart ut stillingen.

● Konklusjon:

- «Etter dette finner lagmannsretten at A verken er blitt avskjediget eller sagt opp av arbeidsgiver. Etter 

lagmannsrettens oppfatning er det sannsynliggjort at det dreier seg om en egenoppsigelse fra hennes side»
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LH-2019-87696: Seksuell trakassering fra kunder 

● «Likestillings- og diskrimineringsnemnda (LDN) har slått fast at for at arbeidsgiver skal bli 
ansvarlig for trakassering, må trakasseringen være begått av en som kan identifiseres med 
arbeidsgiver, eller at arbeidsgiver på noen måte kan bebreides, jf. LDN sak nr. 10/2014 [LDN-
2014-10]. Det kan ikke utledes et rent objektivt ansvar for arbeidsgiver»

● «Arbeidsgiver har etter likestillingsloven § 25 og likestillings- og diskrimineringsloven § 13 sjette 
ledd plikt til å forebygge og forhindre seksuell trakassering»

● «Plikten til å «forhindre» vil omfatte å ta tak i aktuelle trakasserende forhold den ansvarlige får 
kjennskap til, utrede hva som har skjedd og komme til en løsning. Det er nok at den ansvarlige 
har forsøkt å hindre trakasseringen. Det er ikke krav om at trakasseringen faktisk er forhindret.»

● «De tiltak X AS iverksatte som følge av varselet var dels uhensiktsmessig og dels utilstrekkelig for 
å forebygge og forhindre videre trakassering, og heller ikke egnet til å ivareta As krav om et fullt 
forsvarlig psykososialt arbeidsmiljø. Ledelsen var over flere måneder vel kjent med hennes 
psykiske reaksjoner på trakasseringen, og hadde en klar oppfordring til å respektere disse og 
arbeide målrettet for å bedre forholdene for henne på arbeidsplassen»

● Konklusjon: Erstatning for økonomisk tap, men ikke oppreisning
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LB-2019-140972: Annet passende arbeid - NRK

● Rettslig utgangspunkt:
- «Arbeidstakeren må være kvalifisert for arbeidet, iallfall etter en viss tid med opplæring. Ved vurderingen av om 

tilbudsplikten er oppfylt, kan man ikke bare se hen til ledige stillinger i bedriften, men også til eventuelt udekket 
arbeidsbehov og muligheten for å tilby den overtallige arbeid ved å omorganisere stillinger innenfor rammene av 
styringsretten. Arbeidsgiver har imidlertid ikke plikt til å opprette en stilling som det ikke er behov for.»

● Vurdering:
- «NRK hadde en plikt til å vurdere A for relevante ledige stillinger helt frem til oppsigelsen (og etterpå, i kraft av 

fortrinnsretten.»

- «NRK har selvsagt risikoen for at man har bygget på korrekt og tilstrekkelig faktum på de punkter som ville kunne 
ha betydning for utfallet av kompetansevurderingen opp mot hver enkelt stilling»

- «NRK har i perioden 2014-2018 nedbemannet med nærmere 900 faste årsverk, og tilsatt i overkant av 600 nye 
årsverk, hovedsakelig innen teknisk analyse og design, men også med ny spisset journalistisk kompetanse.»

- «På denne bakgrunn kan flertallet ikke se at det er grunnlag for å stille krav til NRK om å omdisponere ressurser slik 
at man kunne gi A annet arbeid i NRK, eventuelt etter en rimelig periode med opplæring.»

- «Det ville blitt svært vanskelig å gjennomføre den type nødvendige omstillinger som NRK går gjennom, og som 
lagmannsretten ikke har noe grunnlag for å stille spørsmålstegn ved berettigelsen av, dersom overtalliges rett til 
annet passende arbeid skulle lede til at NRK har plikt til å sette sammen oppgaver tilpasset tidligere 
kompetansekrav som man allerede har et overskudd av i organisasjonen.»

● Konklusjon: Plikten til å tilby annet passende arbeid var oppfylt.
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LF-2019-167204: Avskjed – illojal opptreden

● Rettslig utgangspunkt:
- «Avskjed innebærer en øyeblikkelig heving av arbeidsforholdet og er særlig tyngende for arbeidstaker. Det er derfor ikke 

tilstrekkelig at det foreligger pliktbrudd av en viss alvorlighetsgrad. Avskjeden må, etter en samlet helhetsvurdering, ikke 
fremstå som en uforholdsmessig reaksjon.»

● Faktum:
- Eiendomsmegler sa opp sin stilling for å gå over til konkurrent. Oppsigelsestiden utløp 31. mai.

- I april postet han følgende på Facebook:

- Går du med planer om å selge din bolig til høsten? Da er tiden inne for å starte prosessen nå. Ring meg gjerne i dag for 
en gratis verdivurdering, og få ett godt tilbud på salg av boligen din.Lokalkunnskap, bred markedsføring og ikke minst 
egen erfaring gjennom 21 år i bransjen (med opp mot 2000 boligsalg), kan gjøre bolighandelen din både enklere og 
tryggere.Ta kontakt på tlf: 920 80 409 eller e-post x@y.no

● Vurdering:
- «Klart mislighold av arbeidsavtalen og et grovt lojalitetsbrudd. A oppga her både telefonnummeret sitt, som han hadde tenkt å 

ta med over i ny stilling, og sin fremtidige e-postadresse hos ny arbeidsgiver med oppfordring om å ta kontakt.»

● Konklusjon: Etter en bred helhetsvurdering av forholdene fremstår ikke avskjed som en urimelig eller 
uforholdsmessig reaksjon overfor A. Lagmannsretten viser til at A, som en svært erfaren og profilert 
megler i Trondheim, åpenbart er klar over at hans kontaktnett og portefølje er verdifull og ettertraktet i 
markedet. Da han sa opp sin stilling, krevde han å stå oppsigelsestiden ut.
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LB-2019-143505: Oppsigelse - tillitssvikt

● Rettslig utgangspunkt:
- «Det er i gjeldende rett etablert en høy terskel for at en oppsigelse skal anses saklig begrunnet etter § 15-7…I forlengelsen av 

hva som er sitert, uttales det videre i 2009-dommen at det «[v]ed oppsigelse på grunn av arbeidstakers uakseptable opptreden 
utenfor tjenesten stilles særlig strenge krav.»

- «Forhold utenfor tjenesten vil dermed kunne være relevante ved vurderingen av om arbeidstaker fortsatt er skikket for sin 
stilling i bedriften, forutsatt at forholdet har hatt betydning for bedriften.»

● Faktum:
- Misbruk av arbeidsgivers kredittkort ved kontantuttak til kjøp av rusmidler, 

- skade på arbeidsgivers omdømme ved publisering av blogginnlegget 26. mars 2018, og 

- fortielse av omfanget av eget stoffmisbruk overfor arbeidsgiver. 

● Vurdering:
- «Generelt vil det kunne legges til grunn at en arbeidsgivers tillit til en ansatt vil rokkes ved når den ansatte benytter et 

firmakort til ta ut kontanter for kjøp av narkotika. Tillitssvikten blir forsterket ved formålet bak den økonomiske misligheten.»

- «Blogginnlegget utsatte [stiftelse] for en klar risiko for skade på stiftelsens legitime og saklige interesser, herunder 
omdømmerisiko.»

- «As bevisste tilbakeholdelse av informasjon om sitt narkotikamisbruk representerer et illojalt brudd på arbeidsavtalen.»
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LB-2019-143505 (forts.)

● Interesseavveiningen
- «Det å alene konstatere et pliktbrudd er ikke tilstrekkelig; det må foretas en bredere vurdering, jf. Rt-2005-518 avsnitt 44 og Rt-

2009-685 avsnitt 52. Det er reelt sett tale om en forholdsmessighetsvurdering – hvor [stiftelse]s behov for å avvikle 
arbeidsforholdet må avveies mot As situasjon og hans individuelle forhold. Spørsmålet blir om det etter en helhetsvurdering av 
begge parters behov vil fremstå som en urimelig eller uforholdsmessig reaksjon å si opp A.»

- «Etter flertallets syn er det mest alvorlige forhold As tilbakeholdelse av informasjon om sitt omfattende og langvarige 
narkotikamisbruk. Som det fremgår ovenfor anser flertallet at det her foreligger et klart brudd på As lojalitetsplikt 
overfor [stiftelse].»

- «En oppsigelse av A vil utvilsomt ramme A hardt. Han er nå 60 år og har en relativ lang ansettelsestid hos [stiftelse]. A har i 
sine senere ansettelsesforhold jobbet innenfor det området som [stiftelse] jobber opp mot, og flertallet antar at han nå vil ha 
begrensede muligheter for å få seg arbeid innenfor dette feltet.»

- «Flertallet har også merket seg at A har vist til at han trenger trygge rammer og at det foreligger en tilbakefallsrisiko. På 
oppsigelsestidspunktet hadde han vært rusfri i seks måneder og er etter det opplyste stadig det. Flertallet legger også til grunn 
at en oppsigelse utvilsomt vil være en tung følelsesmessig påkjenning for A. Samlet sett foreligger det dermed tunge 
individuelle forhold som må hensyntas i interesseavveiingen.»

- «Sammenfatningsvis legger flertallet etter dette til grunn at det foreligger tunge subjektive rimelighetsmomenter på As side. 
Det minnes imidlertid om at slike subjektive rimelighetsmomenter får noe mindre vekt når det som her er tale om en 
oppsigelse som skyldes Asegne forhold. Like fullt vil disse individuelle forhold etter flertallets vurdering ha adskillig vekt i denne 
saken. Flertallet har funnet denne interesseavveiingen vanskelig. Flertallet har kommet til at As forhold samlet sett, især 
tilbakeholdelsen av informasjon om sitt omfattende og langvarige narkotikamisbruk, er av en slik alvorlig karakter at dette må 
veie tyngst i forholdsmessighetsvurderingen.»

● Konklusjon: Oppsigelsen er saklig og gyldig.
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LB-2019-169187: Oppsigelse arbeidstakers forhold

● Rettslig utgangspunkt:
- «Med utgangspunkt i oppsigelsesgrunnlaget og arbeidsavtalen gir bestemmelsen anvisning på en konkret skjønnsmessig 

avveiing av virksomhetens og den ansattes interesser. Spørsmålet er om det etter en samlet avveiing av begge parters behov, 
anses rimelig og naturlig at arbeidsforholdet bringes til opphør. Terskelen for å si opp en ansatt er høy, og arbeidsgiver må
kunne vise til gode grunner.»

- «Det er ikke tilstrekkelig å konstatere pliktbrudd; det må gjøres en bredere vurdering.»

● Begrunnelsen i denne saken:
- Uriktig registrering av arbeidstid i forhold til faktisk arbeidet tid

- Fravær i kjernetiden uten å varsle leder (Dokumentert 28 minutter en dag)

- Manglende etterlevelse av arbeidsgivers instrukser knyttet til arbeidstid/mertid og arbeidsoppgaver

● Vurdering:
- «Det er (også) usikkert om arbeidsgivers undersøkelser kan gi grunnlag for så bastante konklusjoner om feil og fravær som 

anførslene gir uttrykk for.»

- «Videre er lagmannsretten ikke overbevist om at arbeidsgivers forutsetning om at A i alle tilfeller måtte være pålogget Citrix 
for å utføre de oppgavene det er ført tid for, er riktig».

- «Instruksbruddene som arbeidsgiver har fremhevet fremstår heller ikke som alvorlige, og de er ikke godt underbygget.»

● Konklusjon: «Etter lagmannsrettens syn har arbeidsgiver gått for fort frem i denne saken, og det er 
mye som tyder på at arbeidsgiver for tidlig har konkludert med at A ikke var til å stole på. Oppsigelsen 
er etter dette ikke saklig begrunnet.»
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LB-2019-146054: Tariffavtalens ettervirkning

● Arbeidsgiver byttet arbeidsgiverorganisasjon og ble bundet av nytt sett med tariffavtaler

● Saken gjelder krav om lønnstillegg (stabiliseringstillegg) etter den tidligere tariffavtalen

● Spørsmål om tariffavtalen har individuell ettervirkning (selv når den er erstattet med ny avtale)

● Lagmannsretten fant ingen støtte for en lære om individuell ettervirkning, verken i lov eller 

rettspraksis 

● "Lagmannsrettens konklusjon er at tariffavtaler generelt ikke gir grunnlag for individuell 

ettervirkning." 

● Lagmannsrettens konkusjon går utover den konkrete saken, selv om de ikke tar endelig stilling 

til ettervirkning ved tariffløs tilstand
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Dommer fra Arbeidsretten



AR-2019-28: advarsel til tillitsvalgt

● Rettslig utgangspunkt:

- Hovedavtalen: «Tillitsvalgte skal ikke meddeles skriftlig advarsel begrunnet i utøvelsen av tillitsvervet uten saklig 

grunn.»

● Faktum: Tillitsvalgt i Equinor skrev debattinnlegg i Stavanger Aftenblad:

- «Jeg frykter at vi snart er vitne til en alvorlig ulykke på norsk sokkel. Ikke fordi vi mobber dem som røyker, men på 

grunn av måten vi styrer virksomheten på. Nettopp fordi trepartssamarbeidet har strandet. For dessverre er 

beslutningstakerne i Norges største selskap, akkurat like arrogante og kunnskapsløse når det gjelder det å styre 

risiko for storulykker. De kjører på. Bruker styringsretten uten å lytte til dem som har skoene på»

● Arbeidsrettens vurdering:

- Arbeidstakere har i utgangspunktet det samme ytringsfrihetsvern som alle andre borgere. Hensynet til en opplyst 

offentlig samtale tilsier at de som gjennom sitt arbeidsforhold har konkret innsikt i aktuelle saker, deltar i 

samfunnsdebatten. Dette gjelder ikke minst for arbeidstakere i sektorer av stor samfunnsmessig betydning, og 

det kan i særlig grad gjelde for tillitsvalgte

- Hvis ytringsfriheten veier tyngst, er advarselen ikke saklig, hvis lojalitetsplikten veier tyngst, er den saklig 

begrunnet
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AR 2019-28 (forts)

- I avveiningen mellom ytringsfriheten og lojalitetsplikten må det vektlegges at ytringsfriheten er en 

menneskerettighet, mens lojalitetsplikten er et ulovfestet prinsipp som skal beskyttet arbeidsgivers interesser. Det 

er ytringsfriheten som veier tyngst, og det er inngrep i denne som må begrunnes.

- I utgangspunktet er det likevel bare ytringer som påviselig skader eller påviselig kan skade arbeidsgivers 

interesser på en unødvendig måte som vil anses som illojale.

- Det må i avveiningen legges vekt på at debattinnlegget var en meningsytring og ikke en faktaytring. Generelt skal 

det mer til før en meningsytring anses som illojal.

- Etter flertallets syn har ikke Herland opptrådt i strid med de krav og forventninger som kan stilles til utførelsen av 

tillitsvervet. Det faktum at en tillitsvalgt har en spesiell posisjon med hensyn til informasjon og kunnskap om 

arbeidsgivers virksomhet, kan ikke tilsi at det skal gjelde en særskilt begrensning for tillitsvalgtes ytringsfrihet. 

Herlands debattinnlegg omhandlet ikke forhold basert på informasjon som han var betrodd i egenskap av å være 

tillitsvalgt.

● Konklusjon: Advarselen er i strid med Hovedavtalen § 5-10
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Nytt fra lovgivningsfronten



Endringer i varslingsreglene – ikraft 1.1.2020

● Tillegg i formålsbestemmelsen om å legge til rette for et godt ytringsklima i virksomheten

● Virkeområdet utvides til å gjelde andre enn arbeidstakere, jf §1-6 

● Lovfeste innholdet i følgende sentrale begreper: 

- Kritikkverdige forhold 

- Forsvarlig framgangsmåte 

- Gjengjeldelse ➢

● Nye regler om arbeidsgivers plikter etter å ha mottatt varsel 

● Objektivt erstatningsansvar for økonomisk tap ved brudd på forbudet mot gjengjeldelse

● Varslingsrutinene skal beskrive arbeidsgivers saksbehandling av et varsel
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Endringer i likestillings- og diskrimineringsloven – ikraft 1.1.2020

● Arbeidsgivers aktivitetsplikt skjerpes i § 26 

● Aktivitetsplikten utvides til virksomheter med mellom 20 og 50 ansatte når en av partene 

krever det 

● Karleggingsplikten utvides til flere forhold ➢

- a)…..herunder annethvert år kartlegge lønnsforhold fordelt etter kjønn og bruken av ufrivillig deltidsarbeid

● Arbeidet skal dokumenteres 

● Aktivitets- og redegjørelsesplikten skal forankres i styret i selskapet 

● Diskrimineringsombudet får utvidere plikter og fullmakter
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Endringer i aml – tilsyn med innleiereglene – ikraft 1. juli 2020

● Tilsyn med vilkår for innleie fra bemanningsforetak i § 14-12 

● Tilsyn med likebehandling av lønns- og arbeidsvilkår i §14-12 a første ledd 

● Gi pålegg og treffe enkeltvedtak etter aml kap 18 

- om at den ulovlige innleie må opphøre framover 

- om likebehandling framover 

- kan ikke gi pålegg om fast ansettelse 

- kan ikke gi pålegg om ev tilbakebetaling av lønnskrav/erstatning
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Takk for at dere hørte på meg!


