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Arbeidsrett
og likestilling

Fra leereplanen:

Hovudomradet arbeidsrett og likestilling handlar om rettar og plikter som
arbeidstakaren og arbeidsgivaren har, med vekt pa arbeidsmiljglova. Det
omfattar 0g dei sentrale reglane i samband med tilsetjing og oppseiing,
ferielova?, likestillingslova og diskrimineringslova.

Eit omfattande regelverk gir dei som bur i Noreg, formelt vern mot
diskriminering. Det er likevel eit stykke a ga far likestilling og ikkje-diskri-
minering er verkelegheit for alle. Arbeidslivet er framleis svaert kjgnns-
delt. Kvinner og menn sgkjer ulike jobbar, og i gjennomsnitt tener kvinner
berre 86 % av det menn gjer. Mange ikkje-etnisk norske personar med
gode kvalifikasjonar far ikkje jobb.

4.1 Diskriminering

Kompetansemalet i laereplanen:

o Du skal kunne bruke sentrale reglar i likestillingslova og diskriminerings-
lova? og analysere deira innverknad pa samfunnet.

Det er seers viktig for deg og andre ungdommar a ikkje bli usakleg for-
skjellsbehandla i arbeidslivet. Ingen skal nektast jobb pa grunn av kjenn,
alder, livssyn, etnisk tilhgyrsle eller seksuell orientering utan at det er ein
sakleg grunn for det.

2017 vedtok Stortinget ei felles diskrimineringslov og ei ny diskrimine-
ringsombodslov. Samstundes vart ei rekkje saerlover om likestilling og
diskriminering oppheva.

1 Ferielova er teken ut av lzereplanen som kompetansemal og er ikkje lenger behandla
i denne lereboka.

2 Likestillingslova og andre diskrimineringslover fra 2013 er erstatta med likestillings-
og diskrimineringslova fra 16.6.2017.



Diskriminering og
diskriminerings-
grunnlag

Brannmann har fatt den kjgnnsnaytrale yrkestittelen brannkonstabel, men det er
framleis sveert fa kvinnelege brannkonstablar. Det er heller ikkje mange ikkje-et-
nisk norske personar som jobbar i brannvesenet.

Sentrale lover i dette kapittelet:

o Likestillings- og diskrimineringslova fra 2017
e Diskrimineringsombodslova fra 2017

e Arbeidsmiljglova kapittel 13 fra 2005

4.1.1 Sentrale omgrep

Diskriminering er usakleg forskjellsbehandling som kan knytast til eitt
eller fleire diskrimineringsgrunnlag. Eit diskrimineringsgrunnlag er eit
personleg kjenneteikn ved ein person, til dgmes kjgnn, hudfarge, etnisk
opphav, alder, seksuell orientering, livssyn og fysisk ufgrleik. Dgmelista
er ikkje fullstendig.

Forskjellsbehandling som juridisk omgrep omfattar berre handlingar,
ikkje tankar og meiningar.
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Vi skil mellom direkte og indirekte diskriminering.

Direkte diskriminering er forskjellsbehandling som klart og tydeleg er
knytt til diskrimineringsgrunnlaget: Du far ikkje jobben fordi du er
kvinne! Du far ikkje jobben fordi du ikkje har norsk opphav! Du far ikkje
leige leilegheita fordi du er lesbisk eller homofil!

Indirekte diskriminering omfattar handlingar som tilsynelatande er
ngytrale, men har ein klart diskriminerande verknad. Eit typisk dgme er
krav om flytande norskkunnskapar der dette ikkje er ngdvendig. Slike
krav er tilsynelatande ngytrale, men verkar diskriminerande for dei
fleste som ikkje er av norsk opphav.

Ikkje all forskjellsbehandling er diskriminering. Forskjellsbehandlinga
kan vere lovleg dersom ho tilfredsstiller tre vilkdr: Ho md vere sakleg,
ngdvendig og forholdsmessig.

For 4 vere lovleg ma forskjellsbehandlinga ha eit sakleg formal. Kjgnns-
kvotering til bestemte stillingar er forskjellsbehandling, men nar
formalet er meir likestilling mellom kjgnna, kan ho vere sakleg. Tilsva-
rande kan krav til syn, hgyrsel og helse vere forskjellsbehandling ved
tilsetjing til bestemte stillingar, men omsynet til sikkerheit kan gjere
henne lovleg.

Forskjellsbehandlinga mé ogsd vere ngdvendig. Det inneber at ho er eigna
eller fgremalstenleg for & oppna formalet, og at det ikkje finst andre
eigna middel til 4 fa til dette.

Lovleg forskjellsbehandling md vere forholdsmessig, det vil seie at for-
skjellsbehandlinga ikkje ma gripe urimeleg inn i andre rettar. Kjgnnskvo-
tering pd ein arbeidsplass til fordel for kvinner kan ofte vere eit ufor-
holdsmessig inngrep i retten menn har til 4 fa jobb pa den same
arbeidsplassen. Ei seerleg oppmoding til kvinner om & sgkje stillingar
kan vere eit mindre inngripande tiltak som er forholdsmessig.

Positiv scerbehandling er forskjellsbehandling av personar med bestemte
kjenneteikn for & fremje likestilling. Det er til dgmes positiv seerbehand-
ling av kvinner dersom desse blir prioriterte nar faglege kvalifikasjonar
elles er like. Det er ogsa positiv seerbehandling dersom utdanningssgkja-
rar med minoritetsbakgrunn fir ekstrapoeng ved opptak.
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~ Samansett Samansett diskriminering er forskjellsbehandling som er basert pa to eller
diskriminering - fiejre diskrimineringsgrunnlag, til dgmes nér ein person blir diskrimi-
nert pa grunn av alder, kjgnn eller etnisk tilhgyrsle ved tilsetjing.

4.1.2 Droneblikk pa vernet mot diskriminering

I 2013 vart det vedteke fleire nye lover mot diskriminering. Ei ny likestil-
lingslov om kjgnn avlgyste ei tilsvarande lov frd 1978. Det vart vedteke
ei eiga diskrimineringslov om etnisitet som forbyr forskjellsbehandling
pd grunnlag av etnisitet, nasjonalt opphav, avstamming, hudfarge, sprak,
religion og livssyn. Vi fekk ei eiga lov om diskriminering pa grunn av
funksjonsevne og ei eiga lov om diskriminering pa grunn av seksuell ori-
entering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk. Eit utval hadde fgreslatt ei
samla diskrimineringslov for alle diskrimineringsgrunnlaga, men regje-
ringa valde likevel eit system med mange saerlover.

Eit av argumenta mot ei samla lov var at mange var redde for at likestil-
lingsreglane om kjgnn ikkje ville bli tydelege nok i ei felles lov. Mange
meinte at det ville fgre til eit tilbakeslag for arbeidet med likestilling
mellom kvinner og menn. Stortinget valde derfor & halde fast pa sarlo-
vene, men med ein felles struktur og eit harmonisert sprak.

Likestillings- og Regjeringa og Stortinget ombestemte seg i 2017. Serlovene fra 2013 vart
dlskrlmmenrl\ogvs; oppheva, og reglane vart sette inn i ei samla lov om diskriminering, som
no heiter likestillings- og diskrimineringslova (1dl.).

Arbeidsmiljglova Diskrimineringsgrunnlaga i 1dl., til dgmes kjgnn, etnisitet, funksjons-
kapittel 13 eyne og seksuell orientering, gjeld bade i og utanfor arbeidslivet. I tillegg
er det gitt reglar i arbeidsmiljglova kapittel 13 mot visse former for
diskriminering. Det gjeld diskriminering pa grunnlag av alder, politisk
syn, medlemskap i arbeidstakarorganisasjon og diskriminering av
mellombels tilsette eller deltidstilsette.

Bustadlovene Bustadlovene omfattar husleigelova, burettslagslova, bustadbyggjelags-
lova og eigarseksjonslova. Desse lovene, til dgmes husleigelova § 1-8, har
reglar som forbyr diskriminering pa dei same grunnlaga som er nemnde
ildl. § 6.

Diskriminerings- Diskrimineringsombodslova frd 16. juni 2017 har reglar om organ som

ombodslova - gkal fgre tilsyn med at likestillings- og diskrimineringslova, arbeidsmil-
jolova kapittel 13 og bustadlovene blir fglgde. Blir du diskriminert, kan
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Bevisbyrde
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du vende deg til Likestillings- og diskrimineringsombodet. Saka di kan
i somme tilfelle bli lagd fram for Likestillings- og diskriminerings-
nemnda. Avgjerdene til ombodet og nemnda er stort sett radgivande.

Ombodet og nemnda har ansvar for & handheve og medverke til at
likestillings- og diskrimineringslova blir giennomfgrt. Dei skal likevel
ikkje handheve reglar som det er gjort unntak for i medhald av diskrimi-
neringsombodslova § 7. Det gjeld mellom anna straff for grovt brot pa
diskrimineringsforbodet, sja 1dl. § 39. Det er berre grovt brot etter 1dl.

§ 39 som er straffbart, og slike lovbrot blir handheva av den vanlege
patalemakta og domstolane.

Mindre brot pa diskrimineringsforbodet blir ikkje straffa, men kan fgre
til at den fornaerma kan krevje oppreising og erstatning, jf. 1dl. § 38.
Likestillingsnemnda har myndigheit til & gjere vedtak om oppreising og
erstatning, jf. diskrimineringsombodslova § 12.

Likestillings- og diskrimineringslova har reglar om bevisbyrde, sja 1dl.
§ 37. Reglane bestemmer sdkalla delt bevisbyrde.

For det fgrste ma den som meiner & ha vorte diskriminert, gjere det
sannsynleg for retten at «det er grunn til d tro» at det har skjedd diskrimi-
nering. Ved mogleg kjgnnsdiskriminering ved tilsetjing i eit arbeidsfor-
hold mé den fornaerma til dgmes vise til at han eller ho hadde betre
formelle kvalifikasjonar enn den som vart tilsett.

For det andre ma den som blir skulda for diskriminering, sjglv bevise
uskylda si. Dette er kalla omvend bevisbyrde. Den saksgkte skal frikjen-
nast ndr det blir dokumentert at forskjellsbehandlinga var sakleg,
ngdvendig og ikkje uforholdsmessig.

Slik blir nokre toalett merkte
pa Universitetet i Oslo for

a signalisere at dei ogsa er
tilgjengelege for transpersonar.




Straffelova
§ 186

Verkeleg
likestilling?

Kva tala fortel
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Straffelova § 186 bestemmer bot eller fengsel for diskriminering som
skjer i ervervsverksemd eller liknande verksemd, der nokon nektar ein
person a kjgpe varer eller tenester. Paragrafen listar opp fire diskrimine-
ringsgrunnlag: hudfarge og etnisitet, religion og livssyn, homofil oriente-
ring og nedsett funksjonsevne.

Vi har eit omfattande lovverk som vernar mot ulike former for diskrimi-
nering. Reglane gir formell likestilling, men har dei fgrt til verkeleg
likestilling? Sjglv om lovene forbyr diskriminering, er det langt fra
sikkert at dei fgrer til likestilling i praksis.

Nokre lover er effektive middel for & oppna eit bestemt formal. Eit dgme
er trafikkreglane. Ein regel pd eit trafikkskilt med «Parkering forbode»
blir rekna som effektiv, seerleg fordi det ofte blir fglgt opp med kontroll
og straff (bot) for dei som bryt forbodet. Lovreglar om fartsgrenser og
promillekgyring blir ogsa rekna som noksa effektive. Men er diskrimine-
ringslovene effektive middel mot forskjellsbehandling? Det er eit
omstridd spgrsmal. Det er for enkelt & tru at ei formell lov skal ordne
opp med likestillinga nér det kanskje er endring av grunnleggjande
haldningar hos personar og bedrifter som skal til.

Om vi har verkeleg likestilling, kan vi til ein viss grad finne ut av med tal
fra Statistisk sentralbyra.

Menn og kvinner har ulik yrkesdeltaking. Mens 83,1 prosent av menn i
alderen 20-66 dr er i arbeid, er kvinnedelen 77,6 prosent. Manadslgnna
til kvinner er 86,1 prosent av manadslgnna til menn.

Norsk arbeidsliv er sveert kjgnnsdelt. Berre tre av ti tilsette i offentleg
sektor er menn, og meir enn éi av tre kvinner jobbar deltid. Blant menn
er det berre 14 prosent som jobbar deltid. Det blir fleire og fleire kvinne-
lege leiarar, men berre ein firedel av toppleiarane i Noreg er kvinner.
Fleire kvinner enn menn vel hggare utdanning, men utdanningsvala er
framleis tradisjonelle. Det er flest kvinner innanfor helse, omsorg og
undervisning, men fa kvinner innanfor naturvitskaplege omrade og
handverksfag.
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Verkeomradet
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til lova

TEST DEG SJALV

Kva ligg i omgrepet diskriminering?

Kva er eit diskrimineringsgrunnlag?

Kva er meint med omgrepa direkte og indirekte diskriminering?
Kva er meint med lovleg forskjellsbehandling?

Kva er meint med positiv seerbehandling?

Kva er meint med samansett diskriminering?

Kva lover mot diskriminering kjenner du til?

Kva reglar gjeld for handheving av reglar mot diskriminering?
Kven har bevisbyrda for at det har vore ulovleg forskjellsbehandling?
10 Kva former for diskriminering er brot pa straffelova § 1867

11. Kva er meint med formell likestilling og verkeleg likestilling?

©oNDGO R WN

4.1.3 Likestillings- og diskrimineringslova

Kompetansemalet i laereplanen:

o Du skal kunne bruke sentrale regler i likestillingslova og diskriminerings-
lova® og analysere deira innverknad pa samfunnet.

Formadlet med likestillings- og diskrimineringslova fra 2017 er 4 fremje
likestilling og hindre diskriminering pa ei lang rekkje samfunnsomrade.
Dette gjeld til dgmes mellom kjgnn, mellom personar med ulikt etnisk
opphav, religion, funksjonsevne, seksuell orientering og ulike livssyn.
Formalet stdrildl. § 1.

Likestillings- og diskrimineringsloven § 2 Saklig virkeomrade
Loven gjelder pa alle samfunnsomrader.

Loven gjelder ikke ved diskriminering pa grunn av alder i forhold som reguleres
av arbeidsmiljgloven kapittel 13 og skipsarbeidsloven kapittel 10.

Lova gjeld pa alle samfunnsomrade. Ho gjeld derfor ikkje berre i arbeids-
forhold, men ogsa i familieliv og andre personlege forhold. Ho gjeld ogsa
innanfor trussamfunn.

3 Likestillings- og diskrimineringslova.
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Hovudregelen Hovudregelen i likestillings- og diskrimineringslova stari § 6.
i lova

Likestillings- og diskrimineringsloven § 6 Forbud mot a diskriminere
Diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved f@dsel eller
adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse,
seksuell orientering, kjgnnsidentitet, kjgnnsuttrykk, alder eller kombinasjoner
av disse grunnlagene er forbudt. Med etnisitet menes blant annet nasjonal
opprinnelse, avstamning, hudfarge og sprak.

Forbudet omfatter diskriminering pa grunn av eksisterende, antatte, tidligere
eller fremtidige forhold som nevnt i fgrste ledd.

Forbudet gjelder ogsd hvis en person blir diskriminert pa grunn av sin tilknyt-
ning til en annen person, og diskrimineringen skjer pa grunn av forhold som
nevnt i fgrste ledd.

Med diskriminering menes direkte eller indirekte forskjellsbehandling etter §§ 7
og 8 som ikke er lovlig etter §§ 9, 10 eller 11.

Forbodet gjeld bade direkte og indirekte diskriminering, jf. §§ 7 og 8. Eit
dgme pd direkte diskriminering av kjgnn kan vere at berre menn pa ein
arbeidsplass fér tilbod om leiarkurs, mens indirekte diskriminering kan
vere at berre heiltidstilsette far tilbodet. Det siste kan indirekte ramme
kvinner eller personar som ikkje har norsk opphav, fordi desse i stgrre
grad enn menn eller personar med norsk etnisitet jobbar deltid.

Millionar av europearar
fekk med seg at Conchita
Wurst fra Austerrike vann
Melodi Grand Prix i 2014.
Conchita er ein mann med
kvinneleg kjgnnsuttrykk.
Det er forbode & diskrimi-
nere han for dette med
mindre diskrimineringa
har ei sakleg grunngiving.
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Diskrimineringsforbodet i 1dl. § 6 gjeld ogsa seksuell orientering. Saka
i LDN-2013-5 Lesbeavgjerda vekte oppsikt i media da ein KrF-politikar
vart dgmd i Likestillings- og diskrimineringsnemnda for 4 ha diskrimi-
nert eit lesbisk par som gnskte a leige ein bustad.

-2 LDN-2013-5 Lesbeavgjerda

B er gift og har fire barn. Ho @nskte a leige ein landleg stad for seg og
familien og sette gnsket inn i ein annonse pa FINN.no. A var gardbrukar og
fylkespolitikar i Kristeleg Folkeparti. Han svarte pa annonsen for 4 leige ut
ein bustad som lag rett ved sida av hans eigen bustad. Den avtalte visinga
vart avlyst da B fortalde at ho var lykkeleg gift med ei anna kvinne.
Nemnda kom til at A hadde diskriminert paret ulovleg pa grunn av den
seksuelle orienteringa deira.

Forbodet mot diskriminering gjeld ogsa forskjellsbehandling pa grunn-
lag av funksjonsevne. Offentlege og private verksemder har derfor plikt
til universell utforming av alminnelege funksjonar, til dgmes at dei ogsa
skal vere tilgjengelege for rullestolbrukarar.

Lovleg Forskjellsbehandling er ikkje ulovleg etter § 6 dersom ho oppfyller

forskjells-  vilkdra etter § 9 for & vere lovleg.
behandling

Universell utforming.
Denne trappa er laga
for & vere tilgjenge-
leg for alle. Nye
bygningar skal
formast pa ein mate
som ikkje diskrimi-
nerer pa grunnlag av
funksjonsevne.
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SJR GRUNNLOVA § 16

. 06 LOVA 0N
-TR%I%SWWV
alder

.. av kjonn

.. pa grunn av
etnisitet,
religion eller
livssyn

Likestillings- og diskrimineringsloven § 9 Lovlig forskjellsbehandling
Forskjellsbehandling er ikke i strid med forbudet i § 6 ndr den

a) har et saklig formal
b) er ngdvendig for & oppna formalet og

c) ikke er uforholdsmessig inngripende overfor den eller de som forskjellsbe-
handles.

I arbeidsforhold og ved valg og behandling av selvstendig neeringsdrivende og
innleide arbeidstakere er direkte forskjellsbehandling pa grunn av kjgnn,
etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsi-
dentitet og kjgnnsuttrykk bare tillatt hvis denne egenskapen har avgjgrende
betydning for utgvelsen av arbeidet eller yrket, og vilkarene i fgrste ledd er

oppfylt.

Aldersgrenser som fglgjer av lov eller forskrift, og fordelaktige prisar pa
grunn av alder er ikkje i strid med forbodet i § 6.

Paragrafen peiker pa tre vilkar for lovleg forskjellsbehandling. Ho mé

e ha eit sakleg formal,
e vere ngdvendig for 4 oppna formalet, og
e ikkje vere uforholdsmessig inngripande overfor andre.

Det skal svaert myKje til for a gjere forskjellsbehandling av kvinner og
menn lovleg. Forarbeida til den tidlegare likestillingslova frd 1978
nemnde som dgme kvinnelege modellar til 4 vise dameklede og mann-
lege skodespelarar i mannsroller.

Forskjellsbehandling pd grunn av etnisitet, religion eller livssyn kan ogsa
vere lovleg etter § 9 berre ho er sakleg, ngdvendig og ikkje for inngri-
pande. Slik forskjellsbehandling har i nokre saker vore knytt til servering
og sal av halal-kjgtt, forbod mot & bere religigse symbol og plagg som
hijab, nikab og burka.
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i trussamfunn
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LDO-2014-787

Likestillings- og diskrimineringsombodet kom til at Drammen kommune
hadde diskriminert ein muslimsk ungdom pa eit asylmottak ved at det
ikkje vart servert halal-kjgtt. Praksisen var indirekte forskjellsbehandling i
strid med likestillings- og diskrimineringslova § 6. Etter det ombodet
meinte, hadde kommunen ikkje klart & dokumentere at forskjellsbehand-
linga kunne grunngivast som sakleg og ngdvendig i medhald av § 9.
Omsynet til gkonomi og praktiske vanskar var ikkje tilstrekkeleg til & gjere
forskjellsbehandlinga lovleg.

LG-2017-164427 Hijabdommen

Sgndag 4. oktober kom ei kvinne kledd i hijab inn i ein frisgrsalong og
spurde kva det kosta a farge haret. Ho vart beden om a finne seg ein
annan salong fordi frisgren sa dei ikkje ville ta pa sdnne som henne.

Salongeigaren vart sett under tiltale for brot pa straffelova § 186. Rege-
len her set straff for den som i ervervsverksemd nektar ein person ei
teneste pa grunn av religionen til vedkommande. Ei slik handling vil ogsa
vere ulovleg etter likestillings- og diskrimineringslova fra 2017 § 6.

Spgrsmalet var om nektinga skjedde pa grunnlag av religion eller politisk
syn. Tiltalte hevda at avvisinga ikkje hadde noko & gjere med religionsut-
gvinga til kvinna, men det kvinnepolitiske synet som hijaben represen-
terte. Diskriminering pa grunnlag av politisk syn er ikkje straffbart i ein
situasjon som dette.

Lagmannsretten kom til at bruk av hijab var religionsutgving. Salongeiga-
ren vart derfor straffa med ei bot pa kr 7 000 for brot pa straffelova
§ 186.

Forbodet mot diskriminering gjeld ogsa i trussamfunn. Spgrsmalet er
derfor om forskjellsbehandling innanfor eit trussamfunn kan vere lovleg
i medhald av § 9. Mest praktisk er forskjellsbehandling av kvinner og
menn ved tilsetjing i stillingar i trussamfunnet. Kjgnnsdiskriminering
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... av funksjons-
hemma

Positiv
seerbehandling

lllustrasjonsfoto

innanfor eit trussamfunn er ikkje forboden i den grad dette kan tolkast
inn i saklegheitskravet i § 9. Det er ikkje ngdvendigvis ulovleg at eit
trussamfunn konsekvent ikkje tilset kvinner i visse stillingar, dersom
forskjellsbehandlinga kan grunngivast sakleg. Omsynet til fri religions-
utgving, jf. Grunnlova § 16, tilseier at det ikkje er ulovleg 4 ikkje tilsetje
kvinner som prestar.

Forskjellsbehandling av personar med nedsett funksjonsevne kan vere
lovleg etter § 9. Det kan til dgmes vere sakleg 4 nekte utleige av husrom i
eldre bygg der det ikkje er lagt til rette for funksjonshemma. I arbeidsli-
vet vil mange jobbar som krev fysisk aktivitet, vere utanfor rekkjevidd
for personar med sterk funksjonshemming.

Likestillings- og diskrimineringslova § 11 opnar for positiv saerbehand-
ling.
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Den norske kyrkja (folkekyrkja) tilset
bade kvinner og menni alle stillingar.
Men nokre trussamfunn finn grunnlag
i Bibelen, Koranen eller andre skrifter
for at menn og kvinner skal behand-
last ulikt pa visse omrade. Omsynet
til religionsfridommen, jf. Grunnlova

§ 16, tilseier at slik forskjellsbe-
handling kan vere tillaten.

Kjgnns-
kvotering

198

Likestillings- og diskrimineringsloven § 11 Adgang til positiv serbehandling
Positiv seerbehandling pa grunn av forhold som nevnt i § 6 fgrste ledd er tillatt
hvis

a) saerbehandlingen er egnet til 4 fremme lovens formal,

b) det er et rimelig forhold mellom formalet man gnsker 4 oppna og hvor
inngripende szerbehandlingen er for den eller de som stilles dérligere og

¢) serbehandlingen opphgrer ndr formalet med den er oppnadd.

Lova opnar for positiv seerbehandling pa grunn av alle forhold som er
nemnde i § 6(1). Eit dgme kan vere positiv seerbehandling pa grunnlag
av etnisitet eller alder der formdlet er 4 skape ei jamnare fordeling.
Vilkdret om rimelegheit inneber likevel at det skal mykje til for & gjere
tiltaket lovleg. Det skal til dgmes saers gode argument til for 4 gjere ein
stillingsannonse lovleg dersom han gir uttrykk for at unge menneske vil
bli fgretrekte.

Kjgnnskvotering er den mest aktuelle forma for positiv seerbehandling.
Det har vorte praksis 4 bruke to omgrep om kjgnnskvotering: moderat
kvotering og radikal kvotering.
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Moderat kjgnnskvotering er ei nemning som blir nytta ndr kvinner eller
menn gar fgre det andre kjgnnet sjglv om kvalifikasjonar eller andre
forhold stiller dei likt.

Radikal kjgnnskvotering vil seie at kvinner eller menn gér fgre det andre
kjgnnet sjglv om dei prioriterte er ddrlegare kvalifiserte.

Kjgnnskvotering som lovleg, positiv serbehandling er i all hovudsak
moderat. Radikal kjgnnskvotering krev seerskild lovheimel, til dgmes
som ildl. § 28. Regelen her gir lovgrunnlag for radikal kjgnnskvotering i
offentlege utval.

Positiv seerbehandling etter 1dl. § 11 stiller tre vilkdr:

1. Sarbehandlinga ma vere eigna til 4 fremje formalet med lova.
Kjgnnskvotering md derfor fremje likestilling mellom kjgnn, og
kvotering pa grunnlag av etnisitet ma fremje ei jamnare fordeling
mellom etniske nordmenn og andre.

2. Sarbehandlinga ma vere rimeleg. Formalet md vurderast mot kor
inngripande forskjellsbehandlinga er mot den eller dei som blir stilte
darlegare. Radikal kjgnnskvotering til leiarstillingar kan vere eit saers
inngripande tiltak som stengjer mange kvalifiserte personar ute. Ved
moderat kvotering er inngrepet atskilleg mindre.

3. Serbehandlinga ma falle bort nar formalet er oppnadd.

I ei forskrift (FOR-1998-07-17) blir det gitt hgve til seerbehandling av
menn ved tilsetjing i stillingar der hovudoppgava er undervisning av
eller omsorg for barn, og ved opptak til utdanning til slik stilling. Hen-
sikta er 4 fa fleire menn i barnehagar, grunnskolar og barnevernsinstitu-
sjonar. Bortsett fra dette dgmet er det seerbehandling av kvinner som er
hovudregelen.

Typiske deme pa positiv seerbehandling:

o Kvoteringsordningar ved opptak til utdanning

o Tilleggspoeng ved opptak til utdanning

e Stillingsannonsar med oppmoding til ein minoritet om a sgkje

o Kampanijar retta mot det eine kjgnnet, etniske grupper e.l. for & fa dei til
a ta utdanning, sgkje stillingar osv.

Det er forbode & trakassere andre, jf. § 13.
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Likestillings- og diskrimineringsloven § 13. Forbud mot a trakassere
Trakassering pa grunn av forhold som nevnt i § 6 fgrste ledd og seksuell
trakassering, er forbudt.

Med trakassering menes handlinger, unnlatelser eller ytringer som har som
formal eller virkning a vaere krenkende, skremmende, fiendtlige, nedverdigende
eller ydmykende.

Med seksuell trakassering menes enhver form for ugnsket seksuell oppmerks-
omhet som har som formal eller virkning 4 vaere krenkende, skremmende,
fiendtlig, nedverdigende, ydmykende eller plagsom.

Forbudet omfatter trakassering pa grunn av eksisterende, antatte, tidligere eller
fremtidige forhold som nevnt i § 6 fgrste ledd.

Forbudet gjelder ogsa hvis en person blir trakassert pa grunn av sin tilknytning
til en annen person, og trakasseringen skjer pa grunn av forhold som nevnti§ 6
fgrste ledd.

Arbeidsgivere og ledelsen i organisasjoner og utdanningsinstitusjoner skal
innenfor sitt ansvarsomrade forebygge og forhindre trakassering og seksuell
trakassering.

Det generelle forbodet i § 6 mot diskriminering rammar fgrst og fremst
handlingar, ikkje ytringar. Det er derfor behov for ein eigen regel med
forbod mot trakassering, som ikkje berre rammar handlingar, men ogsa
unnlatingar og ytringar.

Seksuell trakassering er forboden. Trakasseringa kan gjelde handlingar
som befgling og blotting, men ogsa ytringar som blikk eller kommenta-
rar. Lova krev at seksuell trakassering ma vere ugnskt seksuell merk-
semd der formalet er 4 krenkje, skremme, nedverdige, audmjuke, plage
e.l. Det er ikkje meininga at regelen skal ramme uskuldig flgrting.

Trakassering gjennom handlingar, til dgmes befgling av bryst eller skritt,
kan ogsd vere straftbar etter straffelova §§ 266 eller 297. Dei neermare
vilkara for straff er framstilte i kapittel 5 Strafferett.

Likestillings- og diskrimineringslova gjeld alle samfunnsforhold (§ 2),
ogsa arbeidslivet. Sidan diskriminering er spesielt skadeleg i arbeidsli-
vet, er det supplerande reglar pa dette omradet i kapittel 5 i lova.

Det fglgjer av § 29 at diskrimineringsforboda gjeld alle sider ved eit
arbeidsforhold, til dgmes utlysing av stilling, tilsetjing, omplassering,
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forfremjing, oppleering, lgnns- og arbeidsvilkar og opphgyr av arbeids-
forhold ved oppseiing eller avskjed. Ein del av desse spgrsmala ser vi
narmare pa i avsnitt 4.2.

TEST DEG SJALV

1. lkvatilfelle er det lovleg & behandle kvinner og menn ulikt?

Kva er meint med positiv seerbehandling?

Kva er meint med radikal kjgnnskvotering og moderat kjgnnskvote-

ring?

Kva er meint med trakassering pa grunn av kjgnn?

Kva er meint med seksuell trakassering?

Pa kva omrade gjeld likestillings- og diskrimineringslova fra 20177

Kva diskrimineringsgrunnlag er omfatta av lova?

Kva kan vere lovleg forskjellsbehandling pa grunnlag av etnisitet?

Kva kan vere lovleg forskjellsbehandling pa grunnlag av seksuell

orientering?

10. Kva kan vere lovleg forskjellsbehandling pa grunnlag av funksjons-
evne?

w

©o©oN UGB

@VINGAR

41.1

Drogft og avgjer om nokre av handlingane som er skildra nedanfor, kan vere
i strid med reglar i likestillings- og diskrimineringslova. Vis til aktuelle
reglar.

a) Restauranten Fiola har ulike aldersgrenser for kvinner og menn.
Grensene er 21 ar for menn og 18 ar for kvinner.

b) Mirells Klesdesign AS sgkjer etter ein kvinneleg modell som skal vise
fram varmotane pa arrangement i dei sterste byane i landet.

c) Vika vidaregdande skole etablerte jentegruppe i matematikk og fysikk
sidan desse faga var seers dominerte av gutar.

d) Trussamfunnet Hansens Venner tilset ikkje homofile personar i visse
stillingar.

4.1.2

Ei bedrift opplyser dei tilsette om at kvinneleg tilsette kan sgkje om
permisjon for & delta pa leiarkurs. Gjer greie for kva som skal til for at
tiltaket ikkje skal vere i strid med likestillings- og diskrimineringslova.
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4.1.3

Katrine vart enkje da ho var berre 40 ar. For a fa eit bidrag til dei daglege
utgiftene gnskjer ho a leige ut eit rom i huset og ei hybelleilegheit med
eigen inngang i kjellaren. Ho vil berre leige ut til kvinner. Er det i strid med
likestillings- og diskrimineringslova eller husleigelova § 1-8?

4.1.4

Abdullah byr pa ein bustad og har det hagaste bodet. Seljaren selde
likevel til den som hadde det nest hggaste bodet. Seljaren hevda at han
stod fritt til a selje til kven han ville, og han trudde at Abdullah, som
stamma fra Afrika, «ikkje passa til a bu i villa.

a) Draft og vurder om seljaren handla i strid med likestillings- og diskrimi-
neringslova.

b) Kva kan Likestillings- og diskrimineringsombodet og eventuelt Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda gjere med saka?

c) Kva kan Abdullah oppna ved & reise sgksmal mot seljaren?

d) Kan seljaren bli straffa?

415
Leif og Kari eigde ein villa, ei leilegheit og ei hytte pa fiellet. Dei budde
saman i villaen. For a betre familiegkonomien bestemte dei seg for utleige.

Dei sette derfor inn desse annonsane péa FINN.no:

e Romivilla til leige som hybel til mann. (Kari gnskte ikkje ei ung kvinne
i huset.)

Leilegheita vart leigd ut til eit norsk ektepar for kr 7 000 per manad
sjglv om eit somalisk ektepar i trygge jobbar var villig til a betale kr
10 000 per manad.

e Hytte til leige i paska.

Hytta vart leigd ut til eit norsk ektepar for kr 10 000 sjglv om ein stor-
familie fra Pakistan gnskte 4 leige hytta for kr 15 000.

Ta stilling til om likestillings- og diskrimineringslova gjeld i desse tilfella, og
draft om Leif og Kari kan ha brote lova.

41.6

Trine jobbar som fysioterapeut. Ei kvinne med ryggplager bestilte time
etter at ho hadde vorte vist til behandling av fastlegen sin. Kvinna som
mette til behandling, var ifart nikab, eit religigst hovudplagg som dekkjer
heile hovudet bortsett fré auga. Trine nekta a behandle kvinna.



ARBEIDSRETT OG LIKESTILLING | KAPITTEL 4

Dreft og avgjer om Trine har opptredd i strid med reglar i likestillings- og
diskrimineringslova. Risikerer Trine erstatningsansvar og straffansvar?

41.7

Petter Olsen er blind og avhengig av ferarhund. Ein dag bestilte han rom
pa eit firestjerners hotell. Da han kom til hotellet, vart han avvist. Hotellet
tillét ikkje at gjestene hadde hund pa rommet.

Har hotellet brote likestillings- og diskrimineringslova?

4.2 Arbeidsrett

Kompetansemala i laereplanen:

o Du skal kunne gjere greie for dei viktigaste rettane og pliktene som
arbeidstakaren og arbeidsgjevaren har.

o Du skal kunne layse konfliktar i samband med tilsetjing, oppseiing og
avskjed.

o Du skal kunne bruke sentrale reglar i likestillingslova og diskriminerings-
lova og analysere verknaden dei har pad samfunnet.

Arbeidsrett bestar av reglar som regulerer forholdet mellom ein arbeids-
takar og hans eller hennar arbeidsgivar. Rettsomradet bestar av ein
kollektiv og ein individuell del.

Den kollektive delen gjeld rettsforholdet mellom arbeidstakarorganisa-
sjonar og arbeidsgivarorganisasjonar, til demes mellom organisasjonar
som LO og NHO. Konfliktar mellom organisasjonane blir styrte av arbeids-
tvistlova.

Den individuelle delen gjeld rettsforholdet mellom kvar enkelt arbeids-
takar og hans eller hennar arbeidsgivar. Utgangspunktet for dette
rettsforholdet er ein individuell arbeidsavtale som har reglar om lanns-
og arbeidsforhold. Leereplanen omfattar berre den individuelle delen av
arbeidsretten.

Den sentrale lova pa dette omradet:
e Arbeidsmiljglova frd 2005 (aml.)
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4.2.1 Pliktene og rettane til partane

Arbeidsmiljglova har reglar om pliktene til arbeidsgivaren og arbeids-
takaren. Det som er plikt for ein av partane, er som regel ein rett for den
andre.

Rett og plikt for arbeidsgivaren

Arbeidsgivaren har plikt til & sgrgje for at arbeidsmiljget er forsvarleg,
jf. aml. § 4-1(1). Bedrifta er derfor palagd 4 gjennomfgre eit systematisk
helse-, miljg- og sikkerheitsarbeid (HMS-arbeid), jf. aml. § 3-1.

Lova stiller krav til det psykososiale miljget pa arbeidsplassen, jf. § 4-3.
Arbeidsmiljget skal vere forsvarleg. Det er ikkje forsvarleg dersom
arbeidsgivaren ser gjennom fingrane med trakassering og anna utilbgr-
leg framferd mellom dei tilsette. Konfliktar péd arbeidsplassen utviklar
seg ofte til eit stort problem, og det har arbeidsgivaren plikt til & gjere
noko med. Tipsdelingsdommen (RT-2008-856) illustrerer problemet.

Eit forsvarleg arbeidsmiljg set ogsa fysiske krav til arbeidsplassen, jf.

§ 4-4. Bygningar, utstyr, inneklima, lysforhold, stgy og strdling skal vere
forsvarleg.

Hovudavtalar

Diskrimine-

. Tariffavtalar
ringslovene

Styringsretten
til arbeidsgivaren

Ferielova Arbeids-

avtalen

Likestillings-
lova

Ulike lover og avtalar er med pad & bestemme korleis ein arbeidsgivar kan utave
styringsretten sin. Dette viser at styringsretten er sterkt avgrensa.
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Styringsretten  Styringsretten til arbeidsgivaren er retten han eller ho har til 4 planleggje
tilarbeids- oo organisere arbeidet. Arbeidsgivaren bestemmer kven som skal
glvaren tilsetjast og kven som skal seiast opp eller permitterast. Det er pengane
til arbeidsgivaren som star pd spel, derfor er han eller ho den som ma
leie, fordele og kontrollere arbeidet. Styringsretten fglgjer av ulovfesta
reglar.

Styringsretten er ikkje utan grenser. Denne retten ma alltid tolkast i lys
av lover, tariffavtalar og individuelle arbeidsavtalar.

-2 RT-2008-856 Tipsdelingsdommen

Leiinga ved Theatercaféen i Oslo ville pa bakgrunn av styringsretten sin
endre tipssystemet og péla servitgrane a dele tips med kokkane. Tips var
eit betydeleg tilskot til lanna og kunne for nokre servitarar komme opp i kr
150 000 per ar. Palegget om deling vart grunngitt med at det hadde utvikla
seg eit darleg psykososialt arbeidsmiljg mellom servitgrane, hovmeistrane,
kokkane og kjgkkenpersonalet elles. Kokkane hevda at kjgkkenpersonalet
matte fa paskjening for det betydelege bidraget dei gav til den totale
opplevinga gjestene fekk. Hagsterett la vekt pa at dei individuelle arbeids-
avtalane servitgrane hadde, ikkje inneheldt noko om retten til tips.

Det var heller ikkje grunnlag i lov eller tariffavtale for at serviterane skulle
behalde all tips. Leiinga hadde styringsrett til 8 bestemme at tips skulle
delast.

Lennsplikta til Arbeidsgivaren har plikt til 4 utbetale rett lgnn, til rett tid og pd rett

arbeidsgivaren  mgjte jf. aml. § 14-15. Kor mykje Ignn som skal utbetalast, fglgjer av
tariffavtale eller av den individuelle arbeidsavtalen. Plikta omfattar ogsa
utbetaling av Ignn ved sjukdom, permisjonar osv. i den grad dette fglgjer
av lover eller tariffavtale.

Arbeidsgivaren kan berre gjere lovbestemte trekk i lgnna, til dgmes
skattetrekk, jf. aml. § 14-15(2) bokstav a. Eit praktisk viktig spgrsmal er
om arbeidsgivaren kan trekkje for skade eller tap som arbeidstakaren
har pafgrt verksemda i samband med arbeidet. Slikt trekk er berre lovleg
ndr skaden er gjord forsettleg eller grovt aktlaust, sjd aml. § 14-15(2)
bokstav e.

Rett og plikt for arbeidstakaren
Arbeidsplikt  Som arbeidstakar har du f@grst og fremst arbeidsplikt ut fra det som star
i arbeidsavtalen, og rett til lgnn for det arbeidet du gjer.
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Overtid

Arbeidsplikta er ikkje s&
omfattande at du kan
paleggjast urimeleg
mykje a gjere. Det ville
vere i strid med den
plikta arbeidsgivaren har
til a sargje for eit
forsvarleg psykososialt
arbeidsmiljg, og i strid
med reglane om lovleg

Du pliktar a gjere arbeidet i normalt tempo, til rett tid og etter beste
evne.

Kva for arbeidsoppgaver du skal gjere, fglgjer av den individuelle
arbeidsavtalen din og ei tolking av han. Du har rett til ein skriftleg
arbeidsavtale i medhald av aml. §§ 14-5 og 14-6. Er avtalen at du skal vere
vaktmeister pa ein skole, skal du utfgre det arbeidet som vaktmeistrar
vanlegvis gjer, men du har ikkje plikt til 4 ta vikartimar for sjuke leerarar.

Arbeidsplikta fglgjer ogsd av ei rekkje lover og reglar. Du har til dgmes
plikt til & bidra til at HMS-tiltak blir gjennomfgrte, sjd aml. §§ 2-3 og 2-4.
Brot pa arbeidsplikta kan fgre til oppseiing eller avskjed. Det kjem vi
snart attende til.

Arbeidstida er den tida du stdr til disposisjon for arbeidsgivaren. Dei
ytre rammene for arbeidstida er regulert i aml. kapittel 10. Lova skil
mellom alminneleg arbeidstid og overtid.

Alminneleg arbeidstid skal som hovudregel ikkje vere lengre enn ni
timar i dggnet og fgrti timar i veka, jf. aml. § 10-4(1). Det kan avtalast
kortare tid i tariffavtale eller i individuell arbeidsavtale.

Overtidsarbeid er arbeid som blir gjort utover alminneleg arbeidstid,
jf. aml. § 10-6. Overtid skal ikkje nyttast som ei fast ordning, berre nr
det ligg fgre eit seerleg og tidsavgrensa behov, til dgmes nér ein lege ma
ta eit ekstra skift pa grunn av sjukefraveer, eller nar ei forretning ma
rydde kjellaren i samband med flaumskade. Det er likevel fastsett
grenser for kor mykje overtid du kan ha i lgpet av bestemte periodar,
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sjd aml. § 10-6(4)-(9). Du kan normalt ikkje nekte & jobbe overtid
innanfor dei rammene lova set, men du kan bli friteken pa grunnlag av
helsemessige eller vektige sosiale grunnar, sja § 10-6(10). For barn og
ungdom kan reglane i aml. kapittel 11 vere til hinder for a pdleggje dei
overtid.

Som arbeidstakar har du lojalitetsplikt overfor arbeidsgivaren. Du har
plikt til & vareta interessene til bedrifta. Kritikkverdige forhold bgr du ta
opp med leiinga, men i nokre tilfelle er det ngdvendig 4 varsle andre om
kritikkverdige forhold. I slike tilfelle er du som varslar, beskytta av aml.
§§ 2-4 og 2-5.

Du har ogsé som arbeidstakar teieplikt om forhold som det er naturleg
at bedrifta held skjult. Det ville vere illojalt 4 fortelje andre verksem-
der om tekniske innretningar, produksjonsmetodar og drifts- og
forretningsforhold dersom dette er viktig for konkurransesituasjonen
til bedrifta.

TEST DEG SJ@ALV

Kva for plikter har arbeidsgivaren nar det gjeld arbeidsmiljget?
Kva meiner vi med styringsretten til ein arbeidsgivar?

Kva meiner vi med lgnnsplikta til ein arbeidsgivar?

Kva meiner vi med arbeidsplikta til ein arbeidstakar?

Kva meiner vi med alminneleg arbeidstid?

Kva er overtid, og kor mykije er ein arbeidstakar pliktig til & jobbe
overtid?

Kva meiner vi med lojalitetsplikta til ein arbeidstakar?

| kor stor grad har ein arbeidstakar varslingsrett om kritikkverdige
forhold pa arbeidsplassen?

o gk wWN =

© N

4.2.2 Utlysing av stilling, tilsetjing osv.

Ein tilsetjingsprosess startar som regel med utlysing av stillinga, anten
internt i bedrifta eller i media. Dersom du sgkjer stillinga, kan du bli
kalla inn til intervju. Arbeidsgivaren vil eventuelt tilsetje deg i stillinga
ut fra opplysningane i jobbsgknaden, intervjuet og innhenting av andre
opplysningar om deg. I heile denne prosessen gjeld likestillings- og
diskrimineringslova og arbeidsmiljglova.
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Unntak fra
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Det fglgjer av aml. § 13-1(4) at likestillings- og diskrimineringslova gjeld
i arbeidsforhold for dei diskrimineringsgrunnlaga som er nemnde.

I tillegg bestemmer § 13-1(1) at diskriminering pa grunn av politisk syn,
medlemskap i arbeidstakarorganisasjon eller alder er forboden.

Arbeidsmiljglova § 13-1 Forbud mot diskriminering

(1) Direkte og indirekte diskriminering pd grunn av politisk syn, medlemskap
i arbeidstakerorganisasjon eller alder er forbudt.

(2) Trakassering og instruks om & diskriminere personer av grunner nevnt
i fgrste ledd anses som diskriminering.

(3) Bestemmelsene i dette kapittel gjelder tilsvarende ved diskriminering av
arbeidstaker som arbeider deltid eller er midlertidig ansatt.

(4) Ved diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon i forbindelse
med f@gdsel og adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn.
Funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet eller kjgnnsut-
trykk gjelder likestillings- og diskrimineringsloven.

Reglane far konsekvensar for formuleringar og lovleg innhald i stillings-
annonsar. Annonsen ma ikkje innehalde opplysningar som er i strid med
reglane om diskrimineringsvern. Det er derfor forbode 4 lyse ei stilling
ledig berre for menn nar ogsa kvinner bgr kunne sgkje pa jobben. Det vil
ogsd vere forbode a stille ungdvendige krav til sprak eller andre kvalifi-
kasjonar dersom dette verkar indirekte diskriminerande.

Forskjellsbehandling som har eit sakleg formal, kan vere lovleg etter
aml. § 13-3.

Aldersdiskriminering i strid med aml. § 13-1 er ikkje uvanleg. Eit finansfg-

retak sgkte i april 2015 etter personar som skulle drive analyse av
selskap:

FINANSANALYTIKAR

@nskt alder 27 - 32 ar

Likestillings- og diskrimineringsombodet vart gjort merksam pa saka.
Arbeidsgivaren vart kontakta av ombodet, og alderskravet vart fjerna.



Tilsetjing

Innkalling
tilintervju

ARBEIDSRETT OG LIKESTILLING | KAPITTEL 4

Vi saker:

8
spenstig
? SALGSSEKRETAR

2

Ein stillingsannonse med eit slikt oppslag fekk Likestillings- og diskrimineringsom-
bodet til & sja raudt. | Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak LDN-2012-1623
vart annonsen erklaert for lovstridig. Det er i strid med diskrimineringsforbodet

i likestillingslova § 5, jf. § 17, & lyse ut stillingar som gir inntrykk av at arbeidsgiva-
ren reknar med eller faretrekkjer det eine kjgnnet, nar det ikkje ligg fere grunnar
som gjer dette lovleg etter likestillingslova § 6.

Mange saker lgyser seg raskt ndr annonsgren far vite at ombodet
karakteriserer annonsen som ulovleg.

Kjgnnsdiskriminering og aldersdiskriminering i stillingsannonsar er eit
utbreidd problem. Andre former for diskriminering i stillingsannonsar
ser det ut til 4 vere lite av.

Utlysing av stilling er éin ting, tilsetjing noko anna. Ein arbeidsgivar kan
i utgangspunktet tilsetje kven han vil i den utlyste stillinga, men handle-
fridommen er likevel avgrensa av likestillings- og diskrimineringslova.
Ingen kan tvinge arbeidsgivaren til 4 tilsetje bestemte personar, men har
det vore diskriminering pé dei grunnlaga som er forbodne, kan arbeidsg-
ivaren saksgkjast med krav om erstatning og oppreising.

Likestillings- og diskrimineringslova gjeld nar arbeidsgivaren vel kven av
sgkjarane som skal kallast inn til intervju. Desse sakene fra Likestilling-
sog diskrimineringsnemnda illustrerer problemet:
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Bedrifta B lyste ledig ei stilling som fagarbeidar i glasfaget. A, som var

52 &r gammal og ikkje etnisk norsk, sgkte pa stillinga. A var uvanleg godt
kvalifisert. Han hadde fagbrev som glasmeister/blyglasmeister og over
20 ars erfaring. Han hadde ogsa drive eiga verksemd i faget. Dessutan
hadde han fagbrev i elektromekanikk og lang erfaring med mekaniske og
elektriske service- og monteringsoppdrag. A vart ikkje kalla inn til intervju.

Saka vart til slutt behandla av Likestillings- og diskrimineringsnemnda.

B valde a ikkje uttale seg om saka, verken til ombodet eller nemnda.

I medhald av bevisbyrderegelen LDL § 37 og aml. § 13-8 hadde A sannsyn-
leggjort at det hadde vore diskriminering pa grunn av alder og etnisitet.
Arbeidsgivaren har da bevisbyrda for at ulovleg diskriminering likevel ikkje
har skjedd. Sidan B valde a ikkje uttale seg i saka, konkluderte nemnda
med at B hadde diskriminert A pa grunn av alder og etnisitet / nasjonalt
opphav i strid med forboda i aml. § 13-1 og diskrimineringslova om etnisi-
tet S 6.

Bedrifta A lyste ledig ei stilling som mellom anna omfatta arbeid i butikk
og ansvar for reklamasjonar og garantisaker mot produsenten. B sgkte
stillinga og vart kalla inn til intervju. | ein e-post fra A etter intervjuet fekk
ho beskjed om at ho hadde gatt vidare til andre intervjurunde. A sjekka
referansane og fekk opplyst at B hadde nedsett hgyrsel, noko som B
verken hadde opplyst om i sgknaden eller i det farste intervjuet. B vart
ikkje kalla inn til andre intervjurunde. Grunngivinga var at nedsett hagyrsel
ville fare til for store utfordringar i kontakten med kundar.

LDN kom til at B vart forskjellsbehandla pa grunn av nedsett funksjons-
evne, jf. likestillings- og diskrimineringslova § 6 og AML § 13-1(4). Spars-
malet var om forskjellsbehandlinga likevel var lovleg etter LDL § 6 og AML
§ 13-3. At det skal vere lovleg, krev at forskjellsbehandlinga er sakleg,
ngdvendig og ikkje uforholdsmessig inngripande overfor B.

LDN meinte det var sakleg a leggje vekt pa den nedsette evna hos
sgkjaren til & kommunisere i ei stilling der kundekontakt er sentralt.
Firmaet hadde ikkje vurdert om forskjellsbehandlinga var nadvendig nar
tilrettelegging ikkje var naermare vurdert, jf. § 26. Konklusjonen vart
derfor at A hadde diskriminert i strid med LDL § 6.
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Tilsetjingsprosessen startar med jobbsgknad og eventuelt jobbintervju.

Lovleg forskjellsbehandling krev som kjent at tre vilkdr er oppfylte:

Forskjellsbehandlinga ma ha eit sakleg formal, ho ma vere ngdvendig og
rimeleg. I glasmeistersaka var ingen av vilkara oppfylte. Arbeidsgivaren
dokumenterte ingen gode grunnar for diskrimineringa. I hgyrselssaka
meinte nemnda at det var sakleg & leggje vekt pa at sgkjaren hadde
nedsett hgyrsel fordi dette kunne gi redusert evne til 8 kommunisere
med kundane. Nemnda meinte likevel at ngdvendigheitsvilkaret ikkje

var oppfylt.

Sakene illustrerer ogsa kor makteslaus Likestillings- og diskriminerings-
nemnda er. Klagarane har berre oppnadd 4 fa vite korleis nemnda
oppfattar saka. Dersom dei gnskjer erstatning og oppreising, ma dei fgre
saka inn for domstolane der ho vil {4 ei fullstendig ny behandling.
Domstolane er ikkje bundne av LDNs syn pa saka.

Hovudregelen er forbod mot diskriminering pa grunnlag av alder,
politisk syn, kjgnn, etnisitet osv., men er det lov 4 spgrje om noko av
dette under jobbintervjuet? For 4 motverke diskriminering er det

i medhald av aml. § 13-4 forbode & be om enkelte opplysningar

i utlysinga eller pa annan mate. Det siste omfattar mellom anna
jobbintervjuet.
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Arbeidsmiljglova § 13-4 Innhenting av opplysninger ved ansettelse

(1) Arbeidsgiver mad ikke i utlysing etter nye arbeidstakere eller pa annen méte
be om at sgkerne skal gi opplysningar om hvordan de stiller seg til politiske
spgrsmal eller om de er medlemmer av arbeidstakerorganisasjoner. Arbeids-
giver ma heller ikke iverksette tiltak for a innhente slike opplysninger pa
annen mate.

(2) Forbudet i fgrste ledd gjelder ikke hvis innhenting av opplysninger om
hvordan sgkerne stiller seg til politiske spgrsmal eller om de er medlemmer
av arbeidstakerorganisasjon er grunngitt i stillingens karakter eller det
inngdr i formalet for vedkommende virksomhet & fremme bestemte poli-
tiske syn og arbeidstakarens stilling vil vaere av betydning for gjennomfgrin-
gen av formalet. Dersom slike opplysninger vil bli krevet, ma dette angis
i utlysingen av stillingen.

(3) Arbeidsgiver kan heller ikke innhente opplysninger som angitt i likestillings-
og diskrimineringsloven § 30.

Tenk deg at du er pd jobbintervju, og at du mellom anna blir stilt desse
spgrsmala:

Kor gammal er du?

Har du barn?

Har du planar om a fa fleire barn?
Er du muslim?

Er du lesbisk?

Rgykjer du?

Gar du Birkebeineren?

Sjglv om alder kan vere eit diskrimineringsgrunnlag, er det ikkje forbode
a stille spgrsmal om alder. Likestillings- og diskrimineringslova § 30 har
ikkje eit slikt forbod.

Det er ikkje forbode & spgrje om du har barn, sjglv om slike opplysningar
om ein ung, kvinneleg sgkjar er eigna til 4 paverke avgjerda arbeidsgiva-
ren skal ta. Det er derimot forbode & spgrje om du planlegg a fd barn

i framtida. Det er ogsa forbode & spgrje om du er gravid, jf. LDL § 30
bokstav a.
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Det er forbode 4 spgrje om oppfatninga di av religigse spgrsmal, jf. LDL
§ 30 bokstav a. Det er derfor ulovleg & spgrje om du er muslim, kristen,
humanetikar eller heidning.

Det er forbode & spgrje om den seksuelle orienteringa di, jf. diskrimine-
ringslova om seksuell orientering, jf. LDL § 30 bokstav a. Det er derfor
ikkje tillate 4 spgrje om du er homofil eller heterofil.

Det er truleg ikkje forbode & spgrje om du rgykjer eller deltek i Birkebei-
neren. Likestillings- og diskrimineringslova § 30 forbyr ikkje forskjells-
behandling pd grunnlag av helse og haldning til idrett, sdframt at det
ikkje dreier seg om forskjellsbehandling pa grunn av funksjonsevne.
Spgrsmalet kan kanskje vere i strid med arbeidsmiljglova § 9-3 som
forbyr innhenting av andre helseopplysningar enn dei som er ngdven-
dige for & utfgre dei arbeidsoppgavene som ligg til stillinga. «Helseopp-
lysningar» i denne paragrafen skal visstnok berre omfatte opplysningar
som er registrerte hos helsevesenet. Opplysningar om rgyking eller
deltaking i Birkebeineren gar ein ut fra ikkje er helseopplysningar slik
det er meint i paragrafen.

Arbeidsmiljglova opererer med desse formene for tilsetjingar:

e Fast tilsetjing
e Fast tilsetjing med prgvetid
e Mellombels tilsetjing

Fast tilsetjing er hovudregelen, det fglgjer av aml. § 14-9(1). Som fast
tilsett har du eit betydeleg vern mot usakleg oppseiing.

Fast tilsetjing med prgvetid gir deg og arbeidsgivaren ein periode pa inntil
seks manader for 4 finne ut om du passar til jobben. Personar som er
tilsette pd prgve, har eit betydeleg vern mot usakleg oppseiing i prgve-
perioden, sjglv om vernet ikkje er like sterkt som for andre fast tilsette.
Vi kjem snart attende til vilkara for 4 kunne seie opp eller gi personar

i faste stillingar avskjed.

Mellombels tilsetjing er tilsetjing i mellombelse jobbar. For 4 vere lovleg
ma slik tilsetjing fylle eitt av vilkdra i aml. § 14-9(1):
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regelen

Arbeidsmiljglova § 14-9 Midlertidig ansettelse (utdrag)

(1) Arbeidstaker skal ansettes fast. Avtale om midlertidig ansettelse kan likevel
inngds:
a) nar arbeidet er av midlertidig karakter,

b) for arbeid i stedet for en annen eller andre (vikariat),
c) for praksisarbeid,

d) med deltaker i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i samarbeid med
arbeids- og velferdsetaten,

e) med idrettsutgvere, idrettstrenere, dommere og andre ledere innen den
organiserte idretten eller

f) for en periode pa inntil tolv maneder. Slike avtaler kan omfatte inntil 15
prosent av arbeidstakerne i virksomheten, avrundet oppover, likevel slik
at det kan inngas avtale med minst én arbeidstaker.

Arbeidsgiver skal minst en gang per ar drgfte bruken av midlertidig ansettelse
etter bestemmelsene i dette ledd med de tillitsvalgte, blant annet grunnlaget
for og omfanget av slike ansettelser, samt konsekvenser for arbeidsmiljget.

(5) Midlertidige arbeidsavtaler opphgrer ved det avtalte tidsrommets utlgp,
eller nar det bestemte arbeidet er avsluttet, med mindre noe annet er
skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale. I avtaleperioden gjelder lovens
regler om opphgr av arbeidsforhold.

Midlertidige arbeidsavtalar er i medhald av § 14-9(1) bokstav a—e lovlege
nar arbeidet er av mellombels karakter, eller tilsetjinga av andre grunnar
er meint & vere mellombels. Tilsetjing i vikariat, praksisarbeid som
leerling eller jobb som fotballspelar er dgme der det er behov for
mellombelse arbeidsavtalar.

Mellombelse arbeidsavtalar blir avvikla ndr perioden er over. Det er
derfor ikkje ngdvendig med saerskild oppseiing med dei krava som er
sette for gyldige oppseiingar.

Det er ogsd lovleg med mellombels tilsetjing i ein periode pa inntil tolv
mdnader, jf. § 14-9(1) bokstav f. Dette er ein generell regel der arbeids-
givaren ikkje treng & dokumentere behovet for det mellombelse arbeidet.
Regelen kom inn i lova fra 1. juli 2015. Hensikta var 4 gjere det meir
freistande for arbeidsgivarane & opprette jobbar og var av den grunn
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Denne regelen er svaert omstridd. Mellom anna av den grunn vart det
fastsett avgrensingar i kor stor del av arbeidsstokken som ein arbeids-
givar kan ha pa mellombels tilsetjing.

Du har krav pa skriftleg arbeidsavtale, jf. § 14-5. Krav til innhaldet
iarbeidsavtalen er sett inn i § 14-6.

Arbeidsavtalen nedanfor tilfredsstiller minimumskrava til innhald. Sjekk
i lovsamlinga om det stemmer!

§14-6 (1) a

§14-6 (1) c ——
§14-6 (1) d ——>

§14-6 (1) h ——
§14-6 (1) i ——>|
§14-6 (1) j —
§14-6 (1) k ——|

§14-6 (1) g —>|

§14-6 (1) b

= LILLEVIK KYLLINGFARM AS

Org.nr.9687101A4

1407 Lillevik

Til
> Lise Holm

Lillevik

ARBEIDSAVTALE

Lillevik Kyllingfarm AS, Lillevik, tilset deg som kjgnnssorterar i full
stilling med tiltreding 01.09.2017.

Den gjensidige oppseiingsfristen er to kalendermanader.

Lgnna er fastsett til kr 20 0oo per manad. Overtid blir lgnt
med 50 % tillegg.

Normal arbeidstid er frda mandag til fredag k1. o8oo til kl. 1530.
Arbeidstid ut over det er overtid.

Tid til matpausar inngar i arbeidstida. Utover dette er det 5 minutts
kvilepause for kvar time.

Ferie og feriepengar blir rekna ut etter reglane i ferielova.

Lillevik, 24.08.2017

Pecer %S

. Ause. Flouvw
For Lillevik Kyllingsfarm AS
Peder As
Personalsjef Lise Holm

Ein arbeidsavtale skal skrivast ut i to eksemplar, eitt til kvar av partane.
Arbeidstakaren skal ha originalen.
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TEST DEG SJALV

1. Ikor stor grad kan ei stilling lysast ledig berre for menn?

2. |kor stor grad kan ei stilling lysast ledig for personar over eller under
ein bestemt alder?

3. Kva kan vere ulovleg diskriminering nar arbeidsgivaren kallar inn
sgkjarar til jobbintervju?

4. Kva er tillate og kva er forbode nar arbeidsgivaren stiller sparsmal
under eit jobbintervju?

5. Kva for tilsetjingsformer opererer arbeidsmiljglova med?

| kor stor grad kan arbeidssgkjarar tilsetjast i mellombelse stillingar?

7. Kva krav stiller arbeidsmiljglova til ein arbeidsavtale?

o

@VINGAR

42.1
Du har sgkt ei stilling som ekspeditar i ei klesforretning og blir kalla inn til
jobbintervju. Under intervjuet far du mellom anna desse spagrsmala:

1. Kor gammal er du?

Er du norsk statsborgar?

Er du gift, eller lever du i sambuarskap?

Kor stort fraveer hadde du ved siste terminoppgjer pa skolen?
Raykjer du?

Har du eller har du hatt ei eller anna form for kjgnnssjukdom?
Er du hivsmitta?

Kva politisk parti rgystar du pa?

9. Kva vil du svare dersom fagforeininga anskjer at du blir medlem?
10. Er foreldra dine norske?

11. Har du nokon gong raykt hasj?

12. Har du nokon gong fatt psykiatrisk behandling?

13. Har du nokon gong vore innlagd pa psykiatrisk sjukehus?

14. Har du nokon gong vore innlagd pa sjukehus?

15. Joggar du, eller mosjonerer du pa andre matar jamleg?

16. Er du gravid?

17. Trur du pa Gud?

O N O;A WD

Vurder kvart sparsmal og avgjer om det er lovleg eller ulovleg. Du skal
grunngi avgjerdene dine.
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4.2.2
Denne stillingsannonsen stod pa finn.no i september 2016:

ER DU RETT MANN FOR OSS?

NORDIC CRANE NORD AS sgkjer kranbilsjafgr

Er annonsen lovleg? Draft spgrsmalet med tanke pa hovudregel og
unntaksreglar.

4.2.3

Vurder kva som kan vere ulovleg i denne annonsen.

DEN NORSKE KYRKJA

NIDAROSDOMENS GUTEKOR

Sgkjer ny leiar av gutekoret

Sgkjaren ma ha lang erfaring i korleiing og god songstemme.
Sgkjaren ma vere medlem av Den norske kyrkja (Folkekyrkja).
Mannlege sgkjarar under 45 ar vil bli fgretrekte.

(Annonsen er konstruert, men er basert pd ei verkeleg utlysing)

42.4

Kautokeino kommune lyste ledig ei stilling som prosjektleiar. Oppgavene
var ulike former for prosjektleiing og byggjeleiing for bygningane og dei
tekniske innretningane kommunen eigde. Prosjektleiaren skulle vere leiar
av ei intern gruppe der alle var sivilingenigrar. Det vart i sgknaden stilt
krav til god samisk munnleg og skriftleg framstillingsevne.

A og B sgkte stillinga. A var 62 ar gammal med lang erfaring i prosjekt-
leiing. Han var vesentleg betre fagleg kvalifisert enn den 38 ar gamle B.
Begge var sivilingenigrar, men A kunne verken snakke eller skrive samisk.
B meistra samisk flytande, skriftleg og munnleg.

Kommunen er ein av ti kommunar som ifglgje samelova hayrer til det
samiske forvaltningsomradet. Dei ti kommunane er forplikta til & leggje til
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Kva er ei
oppseiing?

Endrings-
oppseiing

218

rette for at innbyggjarane kan kommunisere med kommunen pa bade
norsk og samisk.

B fekk stillinga. A reiste sgksmal mot kommunen med krav om erstatning
og oppreising pa grunn av diskriminering. Han meinte seg diskriminert pa
grunnlag av etnisitet og alder.

Draft om A vart diskriminert ved tilsetjinga, og om forskjellsbehandlinga
kan vere lovleg sett i lys av saklegheitsvilkaret, nadvendigheitsvilkaret og
kravet til forholdsmessigheit.

Saka byggjer pa ein dom i Indre Finnmark tingrett
(Sis-Finnmdarkku diggegoddi) 1.3.2016.

425

Du har sgkt ei stilling som rekneskapsmedarbeidar i eit transportfirma.
Bedrifta har mellom anna skrive i utlysinga at personar med ferarkort for
lastebil vil bli fgretrekte. Du har ikkje slikt fgrarkort, mellom anna fordi du
har svekt syn.

Er kravet til fararkort ulovleg diskriminering? Grunngi svaret.

4.2.6
Finn stillingsannonsar pa finn.no eller andre stader som kan vere i strid
med ei eller fleire lover mot diskriminering. Grunngi funna dine.

4.2.3 Oppseiing

P4 film og TV ser du ofte at nokre «far sparken» frd jobben og ma fratre
med ein gong. Slikt er ikkje vanleg i norsk neringsliv. Er du fgrst tilsett

i ein jobb, er du beskytta mot usakleg oppseiing. Arbeidsmiljglova har eit
omfattande regelverk med krav til drgfting, oppseiingsfristar, formreglar
og krav til saklege grunner for oppseiinga.

Oppseiing av eit arbeidsforhold betyr at ein av partane hevar arbeidsav-
talen med at arbeidstakaren fratrer etter ein avtalt eller lovbestemt
oppseiingsfrist. Som arbeidstakar kan du seie opp avtalen utan grunngi-
ving, men arbeidsgivaren ma ha sakleg grunn. Kva som er sakleg grunn,
gar fram av lova. Det kjem vi snart attende til.

Dersom arbeidsgivaren endrar oppgavene som hgyrer til stillinga, sa
mykje at ho mister «grunnpreget» sitt, er det i verkelegheita ei oppseiing
av den opphavlege stillinga. Det er kalla endringsoppseiing. Du kan som
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Ein arbeidsgivar som
«sparkar» ein av dei
tilsette pa denne maten,
gjer seg skuldig i kropps-
krenking som kan straffast
etter straffelova § 271.
Han gjer seg ogsa skuldig
i brot pa ei rekkje reglar

i arbeidsmiljglova som
stiller krav til forma,
overleveringsmaten og
innhaldet i oppseiinga.

arbeidstakar bli beordra til ein annan arbeidsstad, du kan fa andre
arbeidsoppgaver, mindre myndigheit og ldgare lgnn. Spgrsmalet om det
ligg fgre endringsoppseiing, md vurderast mot styringsretten arbeids-
givaren har, og formuleringane i arbeidsavtalen. Er du tilsett som laerar
for & undervise i matematikk, kan det vere ei endringsoppseiing & bli
beordra til 4 undervise i fysikk. Det er ikkje endringsoppseiing dersom
arbeidsavtalen seier at du skal undervise i realfag.

Dersom det fgrst blir konstatert at det ligg fgre ei endringsoppseiing,
gjeld alle dei reglane som elles gjeld for vanleg oppseiing, sja
RT-2003-1702 Flykapteindommen, s. 226

Arbeidsmiljglova § 15-1 stiller krav til fgrehandsdrdfting for arbeidsgivaren
seier deg opp. Ei oppseiing blir ikkje ugyldig dersom fgrehandsdrgfting
ikkje er giennomfgrt, men det vil tale sterkt i disfavgr av arbeidsgivaren
at han ikkje har fglgt spelereglane dersom du gar til sgksmal for 4 imgtega
lovlegheita ved oppseiinga. Manglande fgrehandsdrgfting kan til dgmes
tyde pa at arbeidsgivaren ikkje har prgvd 4 finne anna hgveleg arbeid til
den som skal seiast opp, og det kan fa retten til & stemple oppseiinga
som usakleg. Det kjem vi snart attende til.

Oppseiingsfristane star i aml. § 15-3.

Hovudregelen er ein gjensidig frist pa ein méanad. Fristen aukar med kor
mange ar ein har vore tilsett, og med alderen. Tabellen pa neste side
viser fristane i § 15-3.
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Formkrav

Ar som tilsett Alder Oppseiingsfist,
manader
Under 5 Under 50 1
Over 5, under 10 Under 50 2
Over 10 Under 50 3
Over 10 Over 50, under 55 4
Over 10 Over 55, under 60 5
Over 10 Over 60 6

Merk at fristen skal reknast fra den fgrste dagen i manaden etter at
oppseiinga skjedde, jf. § 15-3(4). Blir du oppsagd den fgrste dagen i ein
manad, blir fristen i praksis ein manad lengre enn det som er vist

i tabellen.

Formkrava til ei oppseiing gar fram av aml. § 15-4. Ho skal vere skriftleg,
og fra arbeidsgivaren skal ho leverast til arbeidstakaren personleg eller
sendast i rekommandert brev. I tillegg skal oppseiinga fra arbeidsgivaren
ha eit lovbestemt innhald.

220

Arbeidsmiljglova § 15-4 Formkrav ved oppsigelse
(1) Oppsigelse skal skje skriftlig.

(2) Oppsigelse fra arbeidsgivers side skal leveres til arbeidstaker personlig eller
sendes i rekommandert brev til arbeidstakers oppgitte adresse. Oppsigelsen
skal anses for a ha funnet sted nar den er kommet frem til arbeidstaker.
Oppsigelsen skal inneholde opplysninger om

a) arbeidstakers rett til 4 kreve forhandling og reise sgksmal,
b) retten til 4 fortsette i stillingen etter bestemmelsene i §§ 17-3, 17-4 og 15-11,

¢) de frister som gjelder for & kreve forhandling, reise sgksmal og for a fort-
sette i stillingen, og

d) hvem som er arbeidsgiver og rett saksgkt i en eventuell tvist.

Er oppsigelsen grunngitt i virksomhetens forhold, skal den ogsd inneholde
opplysninger om fortrinnsrett etter § 14-2.

(3) Hvis arbeidstaker krever det, skal arbeidsgiver oppgi de omstendigheter som
paberopes som grunn for oppsigelsen. Arbeidstaker kan kreve 4 fa opplys-
ningene skriftlig.



Oppseiinga nedanfor er i samsvar med krava i aml. § 15-4. Sjekk detal-
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jane i oppseiinga mot dei lovbestemte krava i arbeidsmiljglova.

$15-4 (2) ————»
Oppseiinga fra
arbeidsgivaren skal
overleverast personleg
eller sendast

i rekommandert brev.

$154 (1) —————»
Oppseiinga skal
vere skriftleg.

§15-4 (2) ————>
Lovbestemt

innhald med
opplysningar

om rettar osv.

Rekommandert brev
Til

Peder As

2001 Lillevik

OPPSEIING

Du blir med dette oppsagd fra stillinga di som sjafgr i Stordrift
Fabrikkar AS i Lillevik pd grunn av driftsinnskrenkingar.
Siste arbeidsdag blir fredag 29. juni 2017.

Dersom du meiner at oppseiinga ikkje er lovleg, har du rett til a krevje
forhandlingar med arbeidsgivaren. Du ma i sa fall underrette Stordrift
Fabrikkar AS skriftleg om det innan to veker fra du tok imot denne
oppseiinga. Til di orientering legg vi ved ein kopi av arbeidsmiljglova
kapittel 15, 16 og 17 som ein del av oppseiinga. Vi vil serleg be deg
studere § 15-4, § 15-7, § 15-11 og kapittel 17.

Dersom forhandlingane ikkje 1gyser tvisten, eller dersom forhandlingar
ikkje er haldne, kan du reise sgksmal mot arbeidsgivaren, men det ma
gjerast innan atte veker fra forhandlingane blir avslutta eller fra
oppseiinga fann stad. Dersom du berre krev erstatning og ikkje
innsetjing i stillinga att, er sgksmalsfristen seks manader fra da
forhandlingane vart avslutta.

Dersom du reiser sgksmal, har du likevel rett til 4 halde fram i stillinga
til det ligg f@re ein rettskraftig dom i favgr av arbeidsgivaren.
Fgresetnaden er at sgksmalet blir reist innan fristen pa atte veker

og innan oppseiingsfristen. Den same retten til 4 halde fram i stillinga
gjeld om du underrettar arbeidsgivaren skriftleg innan fristen pa atte
veker om at sgksmal blir reist.

Rett saksgkt ved eventuelt sgksmal er Stordrift Fabrikkar AS ved
styreleiar Marte Kirkerud.

Med helsing
Stordrift Fabrikker AS

Lillevik 15.05.2017

F‘Poxk_r%(rlu;ruo(f

Styreleiar
Kopi: Arbeidsmiljglova kap. 15, 16, 17
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arbeidstakaren
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Vernet mot usakleg oppseiing
Det generelle vernet mot usakleg oppseiing star i ein av dei mest kjende
reglane i arbeidsmiljglova, § 15-7.

Arbeidsmiljglova § 15-7 Vern mot usaklig oppsigelse (utdrag)

(1) Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig grunngitt i virksom-
hetens, arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold.

(2) Skyldes oppsigelsen driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, er den
ikke saklig grunngitt hvis arbeidsgiver har et annet passende arbeid i virks-
omheten a tilby arbeidstaker. Ved avgjgrelse av om en oppsigelse har saklig
grunn i driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, skal det foretas en
avveining mellom virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen pafgrer
den enkelte arbeidstaker.

Fgrste ledd i regelen nemner tre kategoriar av saklege oppseiingsgrunnar:
forhold som gjeld arbeidstakaren, arbeidsgivaren eller verksemda.

Som arbeidstakar har du inngatt ein arbeidsavtale som gir deg rettar,
men ogsa plikter. Forsgmmer du pliktene dine etter avtalen, kan du

i prinsippet bli oppsagd. Oppseiing er likevel ikkje sa enkelt for arbeidsg-
ivaren som det hgyrest ut. Pastdtte pliktbrot ma vurderast mot den
tilrettelegginga og oppleeringa du har fatt. I mange tilfelle kan det ikkje
bli konstatert pliktbrot fgr du har fatt varsel om a skjerpe deg og hgve til
a gjere jobben betre.

Nokre typetilfelle fra rettspraksis illustrerer kva som skal til for & bli
oppsagd pa grunn av forhold hos arbeidstakaren.

Tjuveri, underslag

Ein arbeidstakar som stel frd arbeidsgivaren, kan seiast opp utan varsel
og utan at det blir gitt hgve til & forbetre seg. Desse dgma fra rettsprak-
sis taler eit tydeleg sprak:

NAD-1981-135 @konomisk misleghald

A hadde pa firmaet si rekning fylt bensin, betalt reparasjonar og kjgpt
varer til privat bruk. Avskjed.
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2 RG-1991-811

A hadde ikkje slatt inn tre mottekne belep pa kassa. Avskjed.

Eit tjuveri kan likevel vere sa bagatellmessig at oppseiing eller avskjed er
ein urimeleg streng reaksjon. Det var Hggsteretts oppfatning i denne
saka om klutar og gummihanskar:

/L RT-1999-184 Stevklutdommen

A hadde teke med seg nokre stavklutar og gummihanskar fra jobben.
Det var for bagatellmessig. A fikk behalde jobben.

Brot pa lojalitetsplikt
Avslgring av bedriftshemmelegheiter er lojalitetsbrot som gir grunn
til oppseiing.

Er det kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen, ma du ta dette opp med
leiinga. Det fglgjer av aml. § 2-4 at du har rett til & varsle om kritikkverdige
forhold, men framgangsmaten ma vere forsvarleg, sja § 2-4(2). Det kan
vere illojalt & varsle til media utan at du fgrst har teke saka opp internt.

Det er ogsa lojalitetsbrot a ikkje fglgje palagde arbeidsrutinar, til dgmes
sikkerheitsinstruksar.

2 RT-2003-1702 Flykapteindommen

Ein flykaptein braut ofte sikkerheitsinstruksen. Han vart oppsagd fordi
selskapet ikkje kunne vere trygg pa at han etterlevde dei fastsette krava
til sikkerheit. Oppseiinga var ei endringsoppseiing der kapteinen vart
degradert til styrmann. Han kunne ikkje lenger ha kommando over flygin-
gar, det vart fjerna striper fra uniforma, og lenna vart vesentleg redusert.

Fravaer

A komme for seint stadig vekk pa jobben kan fgre til oppseiing, men det
krevst varsling og oppfglging over tid slik at arbeidstakaren fér ei klar for-
staing av konsekvensane dersom forseintkomminga held fram som fgr.

Fraveer pd grunn av soning av fengselsstraff kan gi grunnlag for oppseiing.
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~2  RT-1992-1482 Soningsdommen

A vart lovleg oppsagd fordi han sona ein to manaders straffedom. Retten
uttalte: «Det er arbeidstakerens og ikke arbeidsgiverens risiko at han pa
grunn av eget straffbart forhold ikke blir i stand til & oppfylle pliktene
etter arbeidsavtalen».

Dei same vurderingane gjeld for ein arbeidstakar som ikkje kan utfgre
jobben fordi han eller ho mister bevilling, lisens eller fgrarkort. Advoka-
ten pd det juridiske kontoret i bedrifta mister til dgmes advokatbevil-
linga, eller flygaren eller yrkessjafgren far inndrege fgrarkortet sitt pa
grunn av promillekgyring.

Fraveer pd grunn av sjukdom eller ulykke gir ikkje grunnlag for oppseiing
dei fgrste tolv manadene, jf. aml. § 15-8. Du er ogsa verna mot oppseiing
ved svangerskap og i ein lovbestemt permisjonsperiode etter fgdselen,
jf. § 15-9. Oppseiingsvernet gjeld ogsa nar arsaka til fraveeret er militeer-
teneste, sja § 15-10.

Svikt i arbeidsprestasjon

Ein misnggd arbeidsgivar kan ikkje seie deg opp for & finne ein annan
som kan gjere jobben betre. Han md godta at arbeidsresultatet er under
gjennomsnittet, berre du gjer sa godt du kan. Likevel er det ei grense
for kva arbeidsgivaren md akseptere. I rettspraksis og teori har det
vorte kravd at arbeidsprestasjonen ma liggje klart under det ein normalt
kunne rekne med, fgr svikten kan fgre til oppseiing. Formuleringar som
«markert dugleikssvikt» er ogsa nytta. Arsaka til svikten mé ikkje vere
mangel pd opplaring eller darlege maskinar.

Desse dommane blir rekna for sentrale og viktige for 4 illustrere kvar
grensa gar:

RG-1956-281 Fargardommen

Bedrifta meinte at ho mista kundar pa grunn av darleg kvalitet pa det
arbeidet fargaren gjorde (farging av skinn). Han fekk beskjed om at han
ville bli oppsagd, men kunne halde fram inntil bedrifta greidde & skaffe ein
betre fargar. Hggsterett meinte det ville fare til uhaldbare tilstandar

i arbeidslivet dersom dei kunne seie opp folk kvar gong det var mogleg

& skaffe nokon som gjorde jobben betre. A gi arbeidsgivaren medhald ville
gjere oppseiingsvernet illusorisk.
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NAD-1988-1240 Manilladommen

A pussa rundstokkar som skulle nyttast i mgblar. A hadde ikkje det
nagdvendige handlaget og dei ngdvendige evnene som skulle til. Kvaliteten
pa arbeidet l&g markert under det bedrifta kunne forvente. Stokkane han
pussa, matte som regel kasserast eller rettast av andre arbeidstakarar

i seinare produksjonsledd. Oppseiinga var lovleg.

Oppseiing i eventuell provetid

Er du fast tilsett pa prgve, er du verna mot oppseiing i prgveperioden
etter § 15-6. Prgvetid kan ein avtale for ein periode pa inntil seks méana-
der, sja § 15-6(3).

Oppseiing i prgvetida kan berre skje sakleg pa tre grunnlag, jf. § 15-6(1):
tilpassing til arbeidet, fagleg dugleik og palitelegheit. Dette oppseiings-
vernet blir ikkje rekna for 4 vere like sterkt som etter § 15-7.

I prgvetida kan du bli oppsagd dersom du ikkje i tide leerer deg dei
oppgéavene som hgyrer til jobben, trass i oppleering som har gitt deg reell
sjanse til 4 f dei ferdigheitene som trengst. Arbeidsgivaren ma kunne
dokumentere at du er fglgd opp og har fitt tilbakemeldingar, og at du er
varsla om fare for at prgvetida ikkje blir bestatt.

Oppseiing i prgveperioden ma skje fgr prgveperioden gar ut! Arbeidsgi-

varen kan ikkje ta evalueringa etterpa. Da er det for seint. Ndr prgvetida
er over utan oppseiing, blir arbeidsforholdet automatisk fast med vanleg
oppseiingsvern etter § 15-7.

Oppseiing av mellombels tilsette

For personar i mellombelse stillingar gar arbeidsavtalen ut ved utlgpet
av avtaleperioden. Eit typisk dgme pa mellombels tilsetjing er tilsetting
av profesjonelle fotballspelarar og trenarar. Er du tilsett i mellombels
stilling som fotballspelar i Valerenga Fotballklubb for ein periode pa to
ar, er det slutt pa arbeidsforholdet ndr perioden er over. Da er det ikkje
behov for oppseiing.

Reglane i arbeidsmiljglova om slutt pa arbeidsforhold gjeld likevel

i avtaleperioden. Dersom du ikkje held arbeidsavtalen ved at du ikkje
mgter pa trening, men gar pa pub, festar, drikk ¢l og gar opp i vekt, kan
du bli oppsagd etter aml. § 15-7.
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Spelaren kan truleg seiast opp pa grunn av forhold som gjeld arbeidstakaren sjalv,
jf. aml. § 15-7(1), dersom vektauken kjem av mangelfull trening og ein livsstil i strid
med tilsetjingsavtalen. Han kan neppe seiast opp fordi han ikkje skarar mal.

Oppseiinga kan ha med forhold pé arbeidsgivarsida a gjere. Mest prak-
tisk er nedbemanning som fglgje av driftsinnskrenking eller rasjona-
liseringstiltak, jf. § 15-7(2).

Arbeidsgivaren kan avvikle stillingar dersom det kan gjere drifta meir
rasjonell. Regelen stiller likevel strenge krav til saklegheita.

For det fgrste er ikkje oppseiinga sakleg dersom det finst anna hgveleg
arbeid i bedrifta som arbeidstakaren kan f4 tilbod om. Ein ma leite etter
ei stilling som er mest mogleg lik den som forsvinn. Greier ein ikkje det,
ma arbeidsgivaren tilby det som er mogleg.

For det andre er oppseiinga heller ikkje sakleg dersom det ikkje er gjort
ei avveging mellom behovet bedrifta har, og ulempene for den arbeids-
takaren det gjeld.

Dommen i RT-1966-393 Yven Papirfabrik er eit sentralt prejudikat
i arbeidsretten og gav grunnlaget for aml. § 15-7(2). Rettspraksis illu-
strerer korleis regelen kan nyttast:
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RT-1966-393 Yven Papirfabrik

A var ein tiltrudd funksjonaer som var 48 ar gammal og hadde vore

i teneste i bedrifta i 28 ar. Eigarane matte etter Hggsteretts meining ha ei
sterk forplikting til & prave @ unnga oppseiing ved & gi han ei anna stilling
eller andre arbeidsoppgéver. Hadde bedrifta prevd dette, ville A sannsyn-
legvis godteke lagare lann og ei mindre ansvarsfull stilling. Hagsterett
kom til at oppseiinga ikkje var sakleg grunngitt i forhold i bedrifta. Dom-
men understrekar at bedrifta ma anstrenge seg det ho kan for a finne
anna hagveleg arbeid, sjglv om dette kan fare til lagare lann, lagare status
eller ein annan stad & arbeide. Det er farst nar freistnadene ikkje lykkast,
trass i at ein gjort sitt beste, at oppseiinga kan bli sakleg.

RT-1986-879 Fire kvinner

Ei bedrift fekk medhald i ei sak om oppseiing av fire kvinnelege arbeidsta-
karar. Ein sag bort fra ansiennitetsprinsippet ved at ei kvinne med litt
mindre ansiennitet fekk behalde jobben fordi ho var eineforsgrgjar for
mindrearige barn. Det var sakleg a ta sosiale omsyn.

RT-2011-609 Flygardommen

Saka gjaldt om oppseiing av ti eldre flygarar var gyldig, og om det skjedde
ulovleg aldersdiskriminering ved utveljinga av dei som vart oppsagde.
Aldersdiskrimineringa hadde eit sakleg formal og var ikkje uforholdsmes-
sig inngripande overfor dei som vart oppsagde, jf. arbeidsmiljglova

§ 13-3(2). Pilotane som vart ramma, hadde ei sveert gunstig pensjonsord-
ning. Yngre pilotar med légare ansiennitet ville fatt ei usikker gkonomisk
framtid i ein svak arbeidsmarknad. Det var derfor sakleg & ta sosiale
omsyn heller enn & sja pa alder og ansiennitet.

Dommane viser at ansiennitet (kor mange ar som tilsett) berre er eitt
utgangspunkt nar ein skal avgjere kven som far behalde jobben ved
nedbemanningar. Behova bedrifta har, og sosiale omsyn i relasjon til andre
tilsette skal det ogsa leggjast vekt pa. Det kan derfor vere sakleg 4 behalde
yngre personar med spesiell kompetanse i staden for dei gamle.

Dersom du blir oppsagd fra jobben din, har du etter aml. § 17-3 rett til
a krevje forhandlingar dersom du meiner at oppseiinga er ulovleg.
Kravet om forhandlingar ma setjast fram innan to veker etter at du fekk
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oppseiinga pa den lovbestemte maten. Under forhandlingane kan du
leggje fram argument som kan fgre til at arbeidsgivaren trekkjer oppsei-
inga. Forhandlingar skal sluttfgrast innan to veker, jf. § 17-3(5) med
mindre det er semje om & halde fram.

Du har rett til 4 sta i stillinga sa lenge de forhandlar. Vel du & reise
sgksmal for & fa prgvd om oppseiinga er lovleg, kan du ogsa halde fram
i stillinga, jf. § 15-11.

228

Arbeidsmiljglova § 15-11 Retten til a fortsette i stillingen (utdrag)

(1) Ved tvist om et arbeidsforhold lovlig er brakt til opphgr etter reglene i § 15-7
kan arbeidstaker fortsette i stillingen sd lenge forhandlinger pagar etter

§ 17-3.

(2) Hvis sgksmal reises innen de frister som fglger av § 17-4, kan arbeidstaker
fortsette i stillingen. Etter krav fra arbeidsgiver kan retten likevel bestemme
at arbeidstaker skal fratre under sakens behandling hvis retten finner det
urimelig at arbeidsforholdet opprettholdes under sakens behandling. Dette
gjelder ogsa ved hel eller delvis nedleggelse av virksomheten. Retten
fastsetter samtidig fristen for arbeidstakers fratreden.

(3) Retten til 4 fortsette i stillingen gjelder ikke ved tvist om avskjed, oppsi-
gelse i prgvetiden, for innleid arbeidstaker eller midlertidig ansatt. Etter
krav fra arbeidstaker kan retten likevel bestemme at arbeidsforholdet skal
fortsette inntil saken er rettskraftig avgjort, hvis sgksmal reises innen
fristene i § 17-4.

Retten til 4 std i stillinga mens ein tvist om oppseiing blir fgrt i domsto-
lane, er rekna som eit sars sterkt verkemiddel for deg som arbeidstakar.
Dersom du reiser sgksmal innan dei lovbestemte fristane, ma arbeidsgi-
varen gi deg lgnn og arbeidsoppgéver heilt til saka er rettskraftig
avgjord. Det kan ta lang tid. Mange slike saker blir anka fra tingretten til
lagmannsretten, og ein del saker hamnar i Hggsterett. Det kan derfor ta
to-tre dr 4 avgjere ein tvist om oppseiing.

Retten til 4 std i stillinga gjeld ikkje dersom du blir oppsagd i ei eventuell
prgvetid eller ved mellombels tilsetjing, jf. aml. § 15-11(3).
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TEST DEG SJALV

1. Kva meiner vimed oppseiing av ein arbeidsavtale?

Kva er ei endringsoppseiing?

3. Kuvifor krev lova drafting med arbeidsgivar fer det blir teke avgjerd om
oppseiing?

4. Kva fristar gjeld for oppseiing?

5. Kva formkrav gjeld ved oppseiing?

6. Kva kan vere sakleg grunn for oppseiing pa grunn av forhold hos
arbeidstakaren?

7. Kva kan vere sakleg grunn for oppseiing pa grunn av forhold hos
arbeidsgivaren?

8. |kor stor grad er ein person tilsett pa prgve verna mot oppseiing?

Kan mellombels tilsette bli oppsagde i tilsetjingsperioden?

10. Kan ein oppsagd arbeidstakar krevje forhandlingar for & drafte om
oppseiinga er lovleg?

11. I kor stor grad kan ein oppsagd person halde fram i stillinga inntil det
er avgjort om oppseiinga er lovleg?

N

©

@AVINGAR

4.2.7

Ase vart tilsett 1. august 2017 som kassepersonale i ei forretning. Ho vart
kort tid etter lei av jobben og gnskte seg nye utfordringar. Den 30. novem-
ber same aret gjekk ho til sjefen og sa opp jobben. Ho stadfesta oppsei-
inga skriftleg dagen etter i ein e-post.

a) Kor lang oppseiingstid har Ase?
b) Kva for ein dag er Ases siste arbeidsdag?

4.2.8

Kari og Otto vart tilsette som ekspeditgrar i ei forretning som selde
herreklede, den 15.8.2016 med pravetid i seks manader. Forretninga var ei
av mange i ei kjede som heitte Dresskaren AS.

Ngyaktig sju manader etter tilsetjinga vart innsatsen deira vurdert pa
grunnlag av statistikk for heile kjeda. Kari hadde selt for 75 % og Otto for
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33 % av gjennomsnittleg sal for ekspeditarane i kjeda. Leiinga sende
derfor oppseiing til begge to. Oppseiinga vart grunngitt med at prgvetida
ikkje var bestatt.

a) Kor lang oppseiingstid har Kari og Otto, og nar er eventuelt den siste
arbeidsdagen deira?

b) Korleis mé& oppseiinga vere overlevert, og kva ma ho innehalde for
a tilfredsstille formkrava?

c) Kva for eit rettsleg grunnlag kan leiinga bruke for oppseiinga?

d) Kva kan Kari og Otto gjere dersom dei meiner at oppseiinga ikkje er
lovleg?

4.2.9

Egil (52 ar) var flykaptein i Ryanair AS der han hadde vore tilsett sidan
1.1.2010. Ein dag tok han med seg seks flasker brennevin og ei kasse med
raudvin utan & deklarere varene i tollen. Smuglinga vart oppdaga, og
kapteinen vart oppsagd 1.8.2016 pa grunn av smuglinga.

a) Kva er det rettslege grunnlaget for oppseiinga?

b) Kor lang er oppseiingstida, og kva for ein dato er siste arbeidsdag?

c) Bar han fa halde frami stillinga dersom han gar til sgksmal mot leiinga
for oppseiinga?

42.10

Line Saeter (50 ar) har vore tilsett i ei bedrift i 12 ar. Bedrifta ma inn-
skrenke drifta p& grunn av svikt i salet. Line far munnleg beskjed om
oppseiing 15. mars 2017 og at ho ma fratre stillinga 15. april 2017. Tre
andre tilsette, som alle er menn i alderen 30-40 ar og med ansiennitet fra
3 til 8 &r, far behalde stillingane sine.

a) Tilfredsstiller oppseiinga krava i lova til form, overlevering og innhald?
b) Vurder om oppseiinga er sakleg.

4211
Arne var trenar i fotballklubben Odin. Han vart mellombels tilsett 1.7.2015 for
ein periode pa to ar. Det vart ikkje avtalt noko om oppseiing i avtaleperioden.

Resultata lét vente pa seg, og klubbeigarane sa opp trenaren allereie
15.5.2016.

Er det lovleg a tilsetje ein fotballtrenar i mellombels stilling for to ar?

Q
= =

b) Er det lov & seie han opp far toarsperioden har gatt ut?
c) Kva for krav er sette til lovleg oppseiing i avtaleperioden?
d) Kva for rettar har trenaren ndr han tek imot oppseiinga?
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4212

Grete Hansen vart tilsett som temrar i entreprengrfirmaet Planbygg AS.
Grete budde i Enebakk der firmaet hadde hovudkontoret sitt. Grete gav
som smabarnsmor uttrykk for at ho ikkje anskte & pendle meir enn tre mil
mellom heim og arbeidsstad. Det vart ikkje formulert skriftleg i arbeidsav-
talen, men personalsjefen, Ole Dal, gav uttrykk for at eit slikt gnske burde
la seg oppfylle.

Bedrifta fekk seinare eit stort byggjeoppdrag i Drammen, og Grete vart
beordra dit. Prosjektet i Drammen ville gi Grete oppgaver i ein tremana-
dersperiode. Avstanden fra Enebakk til Drammen er om lag 60 kilometer.

a) Inneber beordringa at Grete vart oppsagd fra den opphavlege jobben sin?

b) Kva krav blir stilte til form, overlevering og innhald dersom beordringa
i verkelegheita var ei oppseiing?

c) Eroppseiinga sakleg?

Basert pa dom i Arbeidsretten, ARD-1980-42

4.2.4 Avskjed

Avskjed betyr at arbeidsgivaren krev at arbeidsforholdet skal avsluttast
straks pd grunn av grovt pliktbrot, jf. aml. § 15-14. Arbeidstakaren «fdr
sparken» og ma fritre med ein gong. Arbeidsmiljglova har eit omfat-
tande regelverk med krav til drgfting, formreglar og krav til saklege
grunnar, men reglane om oppseiingsfristar og retten til & halde fram

i stillinga ved sgksmal gjeld ikkje dersom du far avskjed.

SATTANLIKN § 15-7

Arbeidsmiljglova § 15-14 Avskjed

(1) Arbeidsgiver kan avskjedige en arbeidstaker med pdbud om gyeblikkelig
fratreden hvis denne har gjort seg skyldig i grovt pliktbrudd eller annet
vesentlig mislighold av arbeidsavtalen.

(2) Ved avskjed gjelder bestemmelsene i §§ 15-1 og 15-4 tilsvarende.

(3) Hvis avskjeden er urettmessig, skal retten kjenne den ugyldig etter pastand
fra arbeidstaker. I seerlige tilfeller kan retten likevel, etter pastand fra
arbeidsgiver, bestemme at arbeidsforholdet skal opphgre hvis den etter
avveining av partenes interesser finner at det vil veere dpenbart urimelig at
arbeidsforholdet fortsetter. Retten kan ogsa bestemme at arbeidsforholdet
skal opphgre nar den finner at vilkarene for saklig oppsigelse er til stede.

(4) Arbeidstaker kan kreve erstatning hvis avskjeden er urettmessig. Erstatnin-
gen fastsettes i samsvar med § 15-12 andre ledd.
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Formkrav

232

denne illustrasjonen viser,
er ikkje lovleg. Avskjeden
ma vere skriftleg, bli
overlevert personleg eller
sendast i rekommandert
brev og ha eit lovbestemt
innhald om rettane dine no.
Du har krav pa ein avskjed
som fyller formkrava

i § 15-4. Dersom du gnskjer
a ga til sgksmal for ¢
d imgtega lovlegheita ved

avskjeden, har du ikkje rett \ \
til & halde fram i stillinga .

inntil tvisten er lgyst. l > \

Avskjed pa den maten som T—
E

Det krevst grovt pliktbrot eller anna vesentleg misleghald av arbeidsav-
talen. Ved oppseiing er pliktbrot eitt av grunnlaga. Ved avskjed er ogsa
pliktbrot grunnlaget, men det ma vere grovt.

Arbeidsmiljglova § 15-1 gjeld tilsvarande ved avskjed, jf. § 15-14(2). Lova
krev derfor at arbeidstakaren og arbeidsgivaren sa langt det er mogleg,
skal drgfte spgrsmalet om avskjed. Manglande drgfting gjer ikkje
avskjeden ugyldig isolert sett, men pa same maten som ved oppseiing vil
det tale i disfavgr for arbeidsgivaren dersom han ikkje har fglgt denne
viktige speleregelen dersom arbeidstakaren reiser sgksmal for & imgtega
grunnlaget for avskjeden. Manglande fgrehandsdrgfting kan gi inntrykk
av at arbeidsgivaren ikkje har vore grundig nok i vurderinga si av grunn-
laget for avskjeden.

Arbeidsmiljglova § 15-4 gjeld ogsa tilsvarande ved avskjed, jf. § 15-14(2).
Avskjeden skal vere skriftleg, og fra arbeidsgivaren si side skal avskjeden
leverast til arbeidstakaren personleg eller sendast i rekommandert brev.
Avskjedsbrevet skal mellom anna innehalde opplysningar om rett til

a krevje forhandlingar og reise sgksmal.
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OPPLEVINGSREISER AS

Til Peder As
30. september 2016

Melding om avskjed

Vi viser til drgftingsmgte 20. september der du vart varsla om at
leiinga vurderer 4 gi deg avskjed fra stillinga i Opplevingsreiser AS.
Leiinga fekk i drgftingsmgtet hgyre innvendingane dine, men har
likevel avgjort a gi deg avskjed der du fratrer med ein gong.

Siste arbeidsdag er 30. september 2016.

Grunnlaget for avskjeden er at du ved fleire hgve har selt flybillettar
og behalde kontantbetalingane fra kundane. Arbeidsgivar
karakteriserer forholdet som underslag av minst kr 700 ooo.

Dersom du vil imgtegd lovlegheita ved avskjeden, har du rett til

a krevje forhandlingar og reise sgksmal. Forhandlingar ma krevjast
innan to veker fra du tok imot denne avskjeden. jf. AML § 17-3(2).
Dersom du vil reise sgksmal, er fristen 8 - atte — veker fra eventuelle
forhandlingars avslutning. Dersom forhandlingar ikkje krevst,

er sgksmalsfristen rekna fir du tok imot denne avskjeden.

Dersom du berre vil krevje erstatning og ikkje stillinga tilbake,

er sgksmalsfristen seks manader.

Rett saksgkt er Opplevingsreiser AS, Eventyrgata 10, 1499 Lillevik
ved styreleiar Arne Toppen.

Du ma fratre stillinga med ein gong, sjglv om du krev forhandlingar
ogfeller reiser sgksmal.

Med helsing
Opplevingsreiser AS

Mot Holm

Dagleg leiar

Dgme pa gyldig
avskjed basert pa ei
verkeleg hending
som det er gjort
greie for i RT-2014-
1161 Underslags-
dommen.

Paragrafane 15-1 og
15-4 gjeld tilsva-
rande for avskjed s
langt dei passar, jf.
§ 15-14(2).

Denne avskjeden er
skriftleg, jf. § 15-4(1),
og vi gar ut fra at han
er overlevert til Peder
As personleg, f.

§ 15-4(2). Avskjeden
har ogsa det
lovbestemte
innhaldet om retten
til forhandlingar og
retten til & reise
sgksmal.

_Grovt  Grovt pliktbrot betyr at du som arbeidstakar mé ha forspmt deg sa grovt
PlikEbrot  at det er urimeleg med oppseiingstid. Arbeidsgivaren har eit godt

grunngitt behov for a bli kvitt arbeidstakaren med ein gong. Vi skal sja

pé ein del typetilfelle.

Tjuveri, underslag osv.

Straftbare handlingar mot arbeidsgivaren eller arbeidskollegaer kan gi
grunnlag for avskjed. Typiske dgme er tjuveri og underslag, men ogsa
seksuallovbrot og valdshandlingar. Gir du sjefen blatt auge pa jule-

bordet, er det truleg grunnlag for avskjed.
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/L RT-2014-1161 Underslagsdommen

Arbeidstakaren fekk avskjed for a ha selt flybillettar og underslatt
pengane, kr 790 058. Han nekta for underslaget, men retten meinte at
det var meir sannsynleg enn usannsynleg at arbeidstakaren hadde gjort
det han vart klaga for. | ei eventuell straffesak kunne han ha vorte frikjend
fordi det da matte bevisast «utover all rimeleg tvil» at han hadde gjort
underslaget.

Det ligg fére mange dommar som har slatt fast at avskjed er sakleg nar
nokon er skuldig i tjuveri eller underslag. Likevel ma ein vurdere om
forholdet er for bagatellmessig til 4 gi avskjed, slik som i dei to neste
dommane:

~2  RT-1999-184 Stevklutdommen

Arbeidstakaren (A) arbeidde med reinhald og til ein viss grad med stell av
pasientar pa ein sjukeheim. Det hadde vore tjuveri pa heimen, mellom
anna fra velferdskassa og ein pasient. Det var ein viss mistanke om at A
var gjerningspersonen, men det var ingen bevis. Ein dag vart det oppdaga
at A tok med seg nokre stavklutar og gummihanskar heim. Leiinga karak-
teriserte forholdet som nasking og gav A avskjed pa dette grunnlaget.
Hogsterett meinte at forholdet ikkje kunne karakteriserast som grovt
pliktbrot, og avskjeden vart erkleert ugyldig. Oppseiing vart ogsa vurdert,
men det var det heller ikkje grunnlag for. A fekk erstatning for dei 35
manadene fram til han fekk att jobben.

/L RT-1955-403 Brennevinspakka pa Al stasjon

Knut Gregna var tilsett som jernbanefunksjonaer i NSB pé& Al stasjon. Ei pakke
med brennevin, som hadde komme til Gunvor Hansen den 3. april 1949, vart
urettmessig utkvittert og behalde av Knut Grgna. For dette fekk han
avskjed fem dagar seinare, den 8. april 1949. Saka hamna fem &r seinare

i Hogsterett som meinte pliktbrotet ikkje var grovt nok for avskjed.

Dommen er gammal. Kanskje ville Hggsterett vore strengare i dag?

Illojalitet
Illojale handlingar pé andre matar enn ved tjuveri og underslag kan ogsa
gi grunnlag for avskjed. Dersom du til dgmes gér i gang med f@rebuingar
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til 4 starte konkurrerande verksemd, ma arbeidsgivaren kunne beskytte
verksemda si ved 4 fjerne deg med ein gong fra stillinga.

RT-1993-300 Illojalitetsdommen

A var tilsett som dagleg leiar i bedrifta X. A hadde forhandlingar med den
konkurrerande bedrifta Z om at A personleg skulle kjgpe Z. A informerte
ikkje styret i X om forhandlingane sine. Forholdet vart kjent, og A fekk
avskjed.

Ordrenekt

Ordrenekt utan rimeleg grunn kan fgre til avskjed. Dersom du som
tilsett snikkar blir beordra til ein ny arbeidsstad, kan du ikkje nekte utan
a risikere avskjed. Det er ogsd ordrenekt 4 ikkje delta pa palagde mgte,
kurs og liknande. Det same gjeld nekting av palagd, lovleg overtid.

Ved ordrenekt legg ein vekt pd at ordren har vore klar og tydeleg, og at
arbeidstakaren har fatt uttrykkjeleg beskjed om konsekvensane av

a nekte. I mange tilfelle krevst det varslingar om at tidlegare tilfelle av
ordrenekt ikkje ma gjenta seg.

RT-1992-787 Raykjeforbodsdommen

Ein sveisar respekterte ikkje raykjeforbodet som var bestemt av omsyn til
brann- og eksplosjonsfare. Atvaringar var gitt. Avskjed.

NAD-1988-1163 Lossing av fisk

Ein sjafer hadde frakta fisk med lastebil til Danmark. Oppdragsgivaren bad
sjafgren hjelpe til med lossinga, men han nekta og la seg til a sove.
Arbeidsgivaren vart underretta. Han beordra sjafaren om & hjelpe til og
atvara om at nekting ville resultere i avskjed. Sjafgren nekta framleis og
fekk avskjed.

Rus, alkoholmisbruk osv.

Du kan f4 avskjed dersom du er paverka av alkohol eller anna rusmiddel
pd jobben. Mange bedrifter deltek i eit sdkalla AKAN-opplegg (Arbeids-
livets kompetansesenter for rus- og avhengighetsproblematikk). Prak-
sis er at personar med alkoholproblem skal fa fleire sjansar. Dei ma fa
atvaringar, og avskjed er som regel ikkje sakleg fgr tiltak viser seg ikkje
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a fungere. Behovet for 4 bli kvitt arbeidstakaren ma likevel vurderast alt
etter kva verksemda driv med.

Ein brannmann fekk avskjed etter at han matte rusa pa jobben med 1,00
promille. Retten la vekt pa at tilfellet hadde feydd seg innii ei lang rekkje
av slike tilfelle, og at deltaking i eit AKAN-opplegg ikkje sag ut til & fun-
gere. Hagsterett uttalte: «Det er viktig at tjenestemenn i brannvesenet er
edrue i arbeidstiden».

Nar alkoholpéverknaden er ein sikkerheitsrisiko, til dgmes dersom du er
bussjafgr, pilot, brannmann, lege eller politi, skal det ikkje mykje til for
at ein avskjed er sakleg.

OPPGAVE

Jon-Kristian er 14 ar og gar med aviser om ettermiddagen. Ein dag
Jon-Kristian er ute og syklar med avisene, kjem han til ein lang, bratt
utforbakke. Det er ingen hus i naerleiken, s han syklar sa fort han kan
utfor bakken.

Det har vore kraftig regnvér tidlegare pa dagen, sa nedst i bakken er det
glatt. Sykkelen veltar, og avisene blir kasta ut av sykkelveskene. Dei fleste
avisene blir vate og tilgrisa. Det er fleire kilometer attende til utleverings-
staden for aviser, sa han berre held fram pa runden sin.

Neste dag ringjer mange av abonnentane og klagar over at garsdagsavisa
var sa tilgrisa at dei ikkje kunne lese det som stod der. Da Jon-Kristian
kiem neste dag for & hente aviser, dukkar sjefen for avisboda opp og seier
at han berre kan ga att, fordi hans tid som avisbod er over.

Avisa er avhengig av fornggde kundar, og det er derfor utilgiveleg at han
oppferte seg slik som han gjorde i gar, seier bodsjefen. Jon-Kristian
protesterer og meiner at dette ikkje kan vere lovleg.

Dreft og lays dei rettssparsmala oppgava reiser.

Eksamensoppgave fra for 2008
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LAYSINGSFORSLAG

Bodsjefen har gitt Jon-Kristian avskjed. Sparsmalet er om avskjeden er
gyldig.
Avskjeden tilfredsstiller ikkje formkrava i lova, jf. aml. § 15-14(2), som

seier at formkrava ved oppseiing (S§S 15-1 og 15-4) gjeld tilsvarande for
avskjed.

Avskjeden er ikkje drgfta i medhald av § 15-1. Manglande drafting gjer
avskjeden isolert sett ikkje ugyldig, men det taler i disfaver for arbeidsgi-
varen ved eventuelt sgksmal at det ikkje har vore noka drefting.

Avskjeden er ikkje skriftleg, jf. § 15-4(1), og det ligg derfor ikkje fgre noko
dokument som er overlevert personleg eller sendt rekommandert, jf.

§ 15-4(2). Jon-Kristian har heller ikkje vorte opplyst om retten sin til

a krevje forhandlingar og reise sgksmal eller dei fristane som gjeld for
dette.

Formfeila ferer til at avskjeden ma reknast som ikkje levert. Det inneber at
arbeidsforholdet held fram inntil Jon-Kristian far ein formelt rett avskjed.

Dersom arbeidsgivaren rettar formfeila og gir Jon-Kristian ein formelt rett
avskjed, oppstar sparsmalet om avskjeden er tilstrekkeleg sakleg grunn-
gitt, jf. § 15-14(1). Det krevst at Jon-Kristian har gjort seg skuldig i grovt
pliktbrot eller anna vesentleg misleghald av arbeidsavtalen.

Jon-Kristians forhold kan ikkje karakteriserast som grovt pliktbrot. Slike
karakteristikkar kan passe ved grove, forsettlege brot pa arbeidsavtalen.
Jon-Kristian var truleg aktlaus da avisene vart skadde, men forholdet
liknar mykje pa eit hendeleg uhell. Atvaringar om oppseiing dersom han
ikkje blir meir forsiktig i framtida, hadde vore meir enn nok som reaksjon
fra arbeidsgivaren i ferste omgang.

Rettspraksis er ogsa tydeleg pa at bagatellar ikkje gir grunnlag for
oppseiing eller avskjed, sja til dsmes RT-1999-184 (Stgvklutdommen), der
tjuveri av klutar og gummihanskar ikkje gav grunnlag for avskjed. Denne
saka er mindre alvorleg. Vi kan derfor konkludere med at avskjeden av
Jon-Kristian er ugyldig.
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TEST DEG SJ@LV

1. Kvaer ein avskjed?

2. Kva skil ein avskjed fra ei oppseiing?

3. Kva formkrav er sette til ein avskjed?

4. Kva rettar har ein person som far avskjed?

@AVINGAR

42.13
Petter, Stine og Tone jobbar som sjukepleiarar pa Universitetssjukehuset
B-hus. Ein dag gjorde dei dette:

Petter tileigna seg kr 2 000 fra lommeboka til ein pasient som var lagd
i narkose.

Stine hadde ikkje layve til & hente medisinar fra medisinskapet. Likevel tok
ho med seg ein del morfintablettar som ho brukte til 8 ruse seg.

Tone mgtte pa jobben rett fra fest. Ho var rusa med promille pa 1,5. Ho
vart stansa av ein lege far ho rakk a setje ei sprgyte pa ein pasient.

Dagen etter at forholda vart oppdaga og rapporterte til leiinga, fekk
sjukepleiarane eit brev der det stod:

«Du har fatt avskjed fra stillinga di og ma g& med ein gong.»

Brevet, som var signert av direktaren for sjukehuset, vart overlevert
personleg til sjukepleiarane.

a) Eravskjedenisamsvar med lovbestemte formkrav? Kva er det
eventuelt som manglar?

b) Drgft aktuelle innvendingar som kvar av arbeidstakarane kan fremje
mot avskjeden. Peik pa kva som taler for, og kva som taler mot
avskjed. Bruk rettspraksis dersom det kan byggje opp under argumen-
tasjonen.

42.14

Lektor Anders Hoaas underviste i historie ved Lillevik vidaregaande skole.
Han hevda mellom anna at jedeforfalgingane var oppdikta, og at gasskam-
mera ikkje hadde eksistert under den andre verdskrigen. Klasse 3E klaga
pa undervisninga, og lektoren vart av rektor palagd a halde personlege
synspunkt om jgdane utanfor undervisninga. Lektoren var ogsa aktiv
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i nazimiljg utanfor skolen. Lektoren nekta & endre undervisninga si. Han
hevda at han underviste innanfor rammene for laereplanen, og at ytrings-
fridommen gav han lov til & kommentere den offisielle krigshistoria med
eigne synspunkt.

a) Korleis vil du som arbeidsgivar ga fram for & bli kvitt lektoren?
b) Er det grunnlag for avskjed?

Oppgava byggjer pa RT-1982-1729 Hoaas-saka

42.15
Stine Karlsen arbeidde som reingjeringsassistent i RENT AS. Ho hadde
vore tilsett i bedrifta i tre &r og hadde gjort arbeidet sitt tilfredsstillande.

| august 2017 var det stort sjukefraveer i bedrifta. Derfor vart det ngdven-
dig med omfattande bruk av overtid, ogsa for Stine. Overtidsbruken heldt
fram utover i september og oktober ettersom ein del av dei sjuke hadde
vorte langtidssjukmelde.

| slutten av oktober nekta Stine Karlsen a ta meir overtidsarbeid. Ho
grunngav det med at ho hadde to mindrearige barn som ho ville vere
saman med mest mogleg av fritida si. Ho viste ogsa til at ho som aleine-
mor hadde store problem med & skaffe barnevakt i samband med all
overtidsjobbinga.

Ei veke etter overtidsnektinga fekk Stine Karlsen ei formelt sett korrekt
oppseiing. Som oppseiingsgrunn vart overtidsnektinga nemnd. Stine
Karlsen vart sveert sint over dette. Ho meinte at dette ikkje var nokon
lovleg oppseiingsgrunn.

Draft om oppseiinga er lovleg.

Eldre eksamensoppgéve

4.2.16

Geir Mo er 51 ar og tilsett som sjafer i eit transportfirma. P4 veg heim fra
ferie vart han teken av politiet i ein fartskontroll. Fgrarkortet vart beslag-
lagt pa staden og teke fra Geir for ein periode pa eitt ar. Arbeidsgivaren
vart informert, og Geir fekk avskjed.

a) Erdet grunnlag for avskjed?
b) Er det grunnlag for oppseiing?
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