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Brosjyren ble ferdig utarbeidet hgsten 2022 av arbeidsretts-, barneretts- og
trygderettsgruppen ved Jusshjelpa i Nord-Norge. Jusshjelpa i Nord-Norge opplever ofte at
privatpersoner tar kontakt med oss for bistand i arbeidsrettslige tvister. Vart siktemal med
denne brosjyren er a gi en forenklet fremstilling av en arbeidstakers sentrale rettigheter i
arbeidsforholdet. Vi gnsker at arbeidstakere og andre interesserte kan lese denne brosjyren
og enklere sette seg inn i sin rettsstilling og sine rettigheter pa arbeidsplassen. Med brosjyren
gnsker vi ogsa at arbeidstakere kan bli oppmerksomme pa viktige frister som gjelder i
arbeidsforhold.

Jusshjelpa i Nord-Norge er et studentdrevet rettshjelptiltak som gir gratis rettshjelp til
privatpersoner. Jusshjelpas malsetning er a bedre rettshjelpstilbudet i Norge, ha en sosial
profil og gi gratis rettshjelp til de som trenger det mest.

Jusshjelpa i Nord-Norge tar imot nye saker via nett, per telefon eller ved personlig oppmgte.
Du kan melde inn sak via www.jusshjelpa.no, ringe til oss pa telefon 77 64 45 59 eller mgte

opp personlig pa Terminalgata 38, 9019 Tromsg.


http://www.jusshjelpa.no
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Begrepsavklaring

Arbeidstaker — den personen som utfgrer arbeid for en arbeidsgiver.
Arbeidsgiver — den som har ansatt arbeidstaker for a utfgre arbeid i sin tjeneste.
Arbeidsforhold — avtaleforholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver.

Arbeidsavtale — en kontrakt mellom arbeidstaker og arbeidsgiver som inneholder rettigheter og
plikter for begge parter i et arbeidsforhold.

Ledd — betegnelse pa et avsnitt i en lov- eller forskriftstekst.

Vilkar — én eller flere betingelser som ma vaere oppfylt for at den gnskede rettsvirkning skal oppnas.
Vilkarene kan veere alternative eller kumulative. Ved alternative vilkar er det nok at ett eller flere
bestemte vilkar er oppfylt. Ved kumulative vilkar ma alle vilkarene veere oppfylt for at gnsket
rettsvirkning skal oppnas.

Forskrift — rettslig bindende regulering av rettigheter eller plikter, fastsatt av statlig eller kommunalt
forvaltningsorgan.

Lovforarbeider eller forarbeid — dette er arbeidet som Stortinget, eksperter og
interesseorganisasjoner gjgr i forkant av en ny lov eller en lovendring. Ved a lese forarbeidene kan
man fa innsikt i hva lovgiver gnsket 3 oppna ved a innfgre den aktuelle loven.

Rettspraksis — avgjgrelser fra domstolene.

Fortrinnsrett - det innebaerer at arbeidstaker har rett pa ansettelse fremfor andre personer.

Sentralt lovverk
e Lov 17.juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven).
Lov 29. april 1988 nr. 21 om ferie (ferieloven).
Lov 28. februar 1997 nr. 19 om folketrygd (folketrygdloven).
Lov 10. februar 1967 om behandlingsmaten i forvaltningssaker (forvaltningsloven).

Lov 16. juni 2017 nr. 51 om likestilling og forbud mot diskriminering (likestillings- og
diskrimineringsloven).

Lov 13. juni 1980 nr. 35 om fri rettshjelp (rettshjelploven).

e Forskrift 12. desember 2005 til lov om fri rettshjelp (rettshjelpsforskriften).

Du finner gjeldende lovverk pa www.lovdata.no.

Det gj@res oppmerksom pd at det gjelder egne regler for statsansatte etter lov
16. juni 2017 nr. 67 om statens ansatte (statsansatteloven).


http://www.lovdata.no

1 ARBEIDSAVTALE

1.1  Hvaer en arbeidsavtale?

Arbeidstaker har krav pa en skriftlig arbeidsavtale i alle arbeidsforhold. En arbeidsavtale er en
gjensidig avtale som inngas mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, og den skal inneholde rettigheter og
plikter for begge parter, se punkt 1.3.

Arbeidsavtalen regulerer altsa ansettelsesforholdet, og gjennom avtalen stiller arbeidstaker sin
arbeidskraft til radighet for arbeidsgiver. Til gjengjeld skal arbeidstaker fa lgnn, som regel, for sitt
arbeid.

Utgangspunktet i norsk rett er at avtaler skal holdes, noe som betyr at arbeidstaker er bundet av
arbeidsavtalen. Arbeidsmiljgloven sikrer imidlertid arbeidstaker minimumsrettigheter ved at
arbeidsgiver ikke kan avtale seg bort ifra loven dersom det vil vaere til ugunst for arbeidstaker.

Arbeidstaker har rett til bistand av tillitsvalgt eller av en annen representant ved inngaelse eller ved
endring av arbeidsavtalen. * En tillitsvalgt kan for eksempel vaere valgt av medlemmer i en fagforening
for a veere talsperson for alle som er medlem i samme fagforening pa arbeidsplassen. En tillitsvalgt
kan ogsa vaere en person som ikke-fagorganiserte ansatte i fellesskap har valgt for a representere dem
overfor ledelsen.

1.2  Utforming av arbeidsavtale

Det er arbeidsgiver som har ansvaret for a utforme et utkast til den skriftlige arbeidsavtalen.
Arbeidstaker kan kreve skriftlig arbeidsavtale, og arbeidsgiver vil handle i strid med arbeidsmiljgloven
dersom arbeidstaker ikke far avtalen skriftlig. > Det er ogsa viktig 4 papeke at muntlige arbeidsavtaler
er like gyldige som skriftlige, og dermed vil arbeidstakers rettigheter etter loven veere de samme ved
en muntlig avtale.

Dersom det oppstar tvist i arbeidsforholdet, vil arbeidsavtalen kunne vaere sentral i vurderingen av
saken. Det vil da kunne veaere vanskelig & bevise ens syn pa innholdet av arbeidsavtalen dersom
avtalen ikke er inngatt skriftlig. Hvis arbeidstaker da for eksempel har et Ignnskrav, sa kan Ignnsslipp,
timelister og korrespondanse med arbeidsgiver og lignende, brukes som bevis for et eventuelt krav
som matte oppsta.

1.3  Punkter som en arbeidsavtale skal inneholde

Arbeidsavtalen skal inneholde opplysninger om forhold som er av «vesentlig betydning» i
arbeidsforholdet. Partenes identitet er et eksempel pa et slikt forhold, se listen nedenfor. | loven er
det listet opp minimumskrav til hva som skal tas med i avtalen, men opplistingen er derimot ikke
uttgmmende. Partene star dessuten fritt til  ta inn mer detaljerte bestemmelser i arbeidsavtalen.

1. Partenes identitet. Identiteten til arbeidsgiver og arbeidstaker.

2. Arbeidsplassen. Avtalen skal inneholde opplysning om at arbeidstakeren arbeider pa
forskjellige steder nar det ikke eksisterer noen fast arbeidsplass eller hovedarbeidsplass. |
slike tilfeller skal det ogsa oppgis forretningsadresse eller hjemstedet til arbeidsgiver.

3. Beskrivelse av arbeidet, arbeidstakerens tittel, stilling eller arbeidskategori.

! Arbeidsmiljgloven § 14-5
2 Arbeidsmiljgloven § 14-5



Tidspunktet for nar arbeidsforholdet startet.

5. Dersom arbeidsforholdet er midlertidig, ma forventet varighet og grunnlag for ansettelsen
tas med i avtalen.

6. Eventuelle prgvetidsbestemmelser.

7. Arbeidstakerens rett til ferie og feriepenger og reglene for fastsettelse av ferietidspunktet.

8. Arbeidstakerens og arbeidsgiverens oppsigelsesfrister. Er ikke oppsigelsesfrist avtalt skriftlig
eller fastsatt i tariffavtale, gjelder vanligvis en gjensidig oppsigelsesfrist pa én maned.

9. Den gjeldende eller avtalte Ignn ved arbeidsforholdets begynnelse, eventuelle tillegg og
andre godtgjgringer som ikke inngar i Iennen. Dette gjelder eksempelvis
pensjonsinnbetalinger og kost- eller nattgodtgjgrelse, utbetalingsmate og tidspunkt for
Ignnsutbetaling.

10. Lengde og plassering av den daglige og ukentlige arbeidstiden. Den gjennomsnittlige
normale arbeidsdagen eller uken ma dermed angis i arbeidsavtalen. Dessuten skal avtalen
fastsette eller gi grunnlag for @ beregne nar arbeidet skal utfgres, dersom arbeidet skal
utfgres periodevis.

11. Lengde av pauser.

12. Avtale om szerlig arbeidstidsordning.

13. Opplysninger om eventuelle tariffavtaler som regulerer arbeidsforholdet. Arbeidsavtalen
skal inneholde opplysninger om hvem tariffpartene er, dersom avtale er inngatt av parter
utenfor virksomheten.

Informasjonen nevnt i punktene 7 til 11 kan gis i arbeidsavtalen ved a henvise til lover, forskrifter eller
tariffavtaler som regulerer forholdene. Ofte er det henvist pa denne maten nar forholdene er regulert
i tariffavtalen som arbeidsgiver er bundet av. 3

1.4  Endringer av innholdet i arbeidsavtalen

Det fglger av prinsippet om avtalefrihet at partene fritt kan velge a endre innholdet i arbeidsavtalen.
Men blir det foretatt endringer i arbeidsforholdet, skal endringene som hovedregel tas inn i
arbeidsavtalen. Det er ikke tilstrekkelig at arbeidsgiver gir arbeidstaker et informasjonsbrev om
endringene. For eksempel ma enighet om at arbeidstaker skal ha en ny stilling, tas inn i
arbeidsavtalen.

Endringene skal tas inn tidligst mulig og senest én maned etter at endringene tradte i kraft. Endringer
ma imidlertid ikke tas inn i arbeidsavtalen dersom de skyldes endringer i lover, forskrifter eller
tariffavtaler. *

1.5 Szrlig om tariffavtaler

En tariffavtale inngas mellom en bedrift og et fagforbund og beskriver hvilke minimumsytelser som
kan kreves i arbeid for bedriften. En tariffavtale kan dermed regulere rettigheter og plikter i
arbeidsforholdet som ikke er nevnt i arbeidsavtalen. Det er derfor viktig for arbeidstaker a vaere
bevisst over at bedriften kan ha inngatt en tariffavtale med avvikende reguleringer.

En tariffavtale har gjerne bestemmelser om f.eks. Ignn og overtidsarbeid. Ofte er en tariffavtale gjort
gjeldende i arbeidsavtalen, eller at arbeidsgiver er bundet til en tariffavtale.

? Arbeidsmiljploven § 14-6
* Arbeidsmiljgloven § 14-8



2 ANSETTELSE

Som nevnt i punkt 1.3 skal det i arbeidsavtalen fastsettes hvor stor stilling arbeidstaker har, og om de
jobber fast eller midlertidig.

2.1 Fast ansettelse

Hovedregelen er at en arbeidstaker skal ansettes fast, og unntak ma begrunnes.’ Fast ansettelse
innebaerer at arbeidsforholdet ikke har noe avslutningsdato og arbeidstaker sikres forutsigbarhet
gjennom en fast stillingsandel eller —prosent. Det faste arbeidsforholdet kan bare avsluttes gjennom
oppsigelse eller avskjed, og man har derfor bedre vern som fast ansatt.

2.2 Midlertidig ansettelse

Selv om hovedregelen er fast ansettelse, er det likevel mulig a innga midlertidig ansettelse.
Midlertidig ansettelse betyr at arbeidsforholdet bare varer i en periode, og avsluttes nar fastsatt tid er
gatt eller det bestemte oppdraget er utfgrt. De alminnelige oppsigelsesreglene gjelder ogsa innenfor
den avtale arbeidsperioden. Dette innebzerer at arbeidstaker kan bli oppsagt og avskjediget ogsa i
den midlertidige ansettelsen.

Midlertidig ansettelse vil KUN vaere aktuelt i disse tilfellene:®
Arbeidet er av en midlertidig karakter —

Dette vil f.eks. veere arbeid med bestemte byggeprosjekter eller utfgre arbeid som er sesongbasert.
En forutsetning er at behovet for arbeidskraft ma veere midlertidig. Hvorvidt det er midlertidig arbeid,
skal tolkes strengt. Hvis det foreligger et permanent arbeidskraftsbehov, vil midlertidig ansettelse
etter dette alternativet ikke veere aktuelt.

Arbeidstaker gar i et vikariat —

Dette innebeerer at en arbeidstaker fyller et midlertidig behov ved fraveer, f.eks. ved fgdselspermisjon,
ferieavvikling eller sykemelding. Hvis arbeidsgiver bruker kortvarige vikaravtaler for & dekke et behov
som er til stede hele tiden, vil dette stride mot hovedregelen om fast ansettelse. Et konstant behov
for arbeidskraft, skal i utgangspunktet dekkes opp med en stgrre grunnbemanning.’

Andre eksempler som fglger av loven er praksisarbeid, arbeidsmarkedstiltak gjennom NAV eller
organisert idrett. Arbeidsgiver skal drgfte bruken av midlertidig ansettelse med bedriftens tillitsvalgte
minst en gang i aret. Grunnlaget for den midlertidige ansettelsen, skal fremga av arbeidsavtalen. At
det ikke fremgar av arbeidsavtalen fgrer ikke automatisk til at man har krav pa fast ansettelse, men
sannsynliggjgringen for at vilkarene for midlertidig ansettelse er oppfylt legges pa arbeidsgiver.

Hvis du er usikker om arbeidsforholdet ditt oppfyller vilkarene for midlertidig ansettelse, kan du
sende inn sak til oss.

Tvist om midlertidig ansettelse

> Aml. § 14-9
®Aml. § 14-9
7 Rt. 1989s.1116



Hvis ansettelsen ikke oppfyller vilkarene for midlertidig ansettelse, vil arbeidstaker normalt ha krav pa
fast ansettelse. Arbeidstaker kan da be om forhandling innen 2 uker fra den midlertidige ansettelsen
opphgrte. Dersom arbeidstaker fremdeles er i stillingen, gjelder det ingen frist for a kreve
forhandlinger. Ved forhandling forsgker man @ komme til en Igsning med arbeidsgiver utenfor
domstolen.

Dersom man ikke kommer til enighet, ma arbeidstaker ga til domstolen. Dette ma gj@res innen en frist
pa 8 uker enten fra fratredelse eller en eventuell forhandling er avsluttet, for a fa avsagt dom pa fast
ansettelse.?

Retten kan i szerlige tilfeller komme frem til at arbeidsforholdet fremdeles skal avsluttes, der det
anses som apenbart urimelig at arbeidsforholdet fortsetter. Dette kan eksempelvis veere dersom
arbeidstaker reiser spksmél lenge etter at arbeidsforholdet ble avsluttet.’

Domstolen kan videre tilkjenne erstatning ved brudd pa bestemmelsen om midlertidig ansettelse,
dersom arbeidstaker gar til domstolen innen 6 mdneder fra overnevnte utgangspunkt.

2.2.1 Rettigheter som midlertidig ansatt
Krav pa fast ansettelse

Etter loven skal midlertidig arbeidstakere etter visse tidsfrister anses som fast ansatt i bedriften. Hvor
lang tidsfristen er avhenger av hvilket grunnlag man har blitt midlertidig ansatt pa.

® Arbeidstakere som har vaert sammenhengende ansatt i arbeid av midlertidig karakter i mer
enn fire ar skal anses som fast ansatt.

® Arbeidstakere som sammenhengende i tre ar har vaert midlertidig ansatt i vikariat, vil ogsa
anses a veere fast ansatt.

e Videre skal en arbeidstaker som har veert midlertidig ansatt i mer enn tre ar i kombinasjon av
disse grunnlagene, ogsa anses som fast ansatt.

At man ma ha vaert ansatt sammenhengende innebzaerer i utgangspunktet at arbeidsforholdet skal ha
veert uavbrutt. Det er imidlertid dpnet for kortere avbrudd i tidsfristen, og det har for eksempel blitt
ansett tilstrekkelig dersom man arbeider annenhver helg.” | tilfeller hvor man blir ansatt i pafglgende
midlertidige ansettelser skal de vurderes samlet. Videre skal det ved beregningen av ansettelsestiden
ikke gjores fradrag for arbeidstakers rettmessige fraveer.! Dette innebaerer at det ikke kan gjgres
fradrag fra perioder der arbeidstaker f.eks. er syk.

Fortrinnsrett til ny ansettelse

Midlertidige arbeidstakere som ikke far fortsatt ansettelse pa grunn av virksomhetens forhold, har
fortrinnsrett dersom det lyses ut nye stillinger i bedriften, med mindre arbeidstaker ikke er kvalifisert.
Virksomhetens forhold kan for eksempel vaere driftsinnskrenkninger. Dette innebaerer at dersom man
ikke far fortsatt ansettelse i bedriften pa grunn av nedbemanning, vil man ha fortrinnsrett hvis det

& Aml. §§17-3 0g 17-4
° Aml. § 14-11

10Rt. 2009 s. 578

1 Aml. § 14-9 (7)



utlyses nye stillinger i bedriften. Fortrinnsrett gjelder ikke om arbeidstaker har vaert ansatt i et
vikariat, eller har sagt opp selv.*

Fortrinnsretten gjelder heller ikke hvis man ikke er kvalifisert til stillingen. Det er imidlertid ingen krav
til at man ma vaere den best kvalifiserte til stillingen. Hvorvidt man anses kvalifisert, beror pa bade
faglige og personlige forutsetninger. Ved faglige forutsetninger kan det legges vekt pa at man har
relevant kompetanse eller utdanning, mens det ved personlige forutsetninger kan det legges vekt pa
om man bidrar til darlig arbeidsmiljg eller har samarbeidsvansker.

Fortrinnsretten gjelder imidlertid bare for arbeidstakere som har veert ansatt i virksomheten i til
sammen minst 12 maneder de to siste arene. Fortrinnsretten kan videre bare gjgres gjeldene i ett ar
etter arbeidstakers fratreden- altsa nar den midlertidige kontrakten opphgrte, eller ett ar etter
oppsigelse.

Ved brudd pa reglene om fortrinnsrett, vil arbeidstaker normalt ha krav pa ansettelse i stillingen.
Arbeidstaker kan da be om forhandling innen 2 uker fra arbeidsgiver avslo krav om fortrinnsrett. Ved
forhandling forsgker man @ komme til en utenomrettslig I¢gsning med arbeidsgiver.

Dersom man ikke kommer til enighet, ma arbeidstaker ga til domstolen. Dette ma gjgres innen en frist
pa 8 uker enten fra avslaget pa fortrinnsrett eller en eventuell forhandling er avsluttet, for a fa avsagt
dom pa ansettelse i en bestemt stilling. Domstolen kan imidlertid komme frem til at det er urimelig at
arbeidstaker blir ansatt i stillingen, som fgrer til at arbeidstaker ikke far stillingen. Dette kan
eksempelvis veere dersom det har gatt lang tid siden ansettelsen eller det foretas nedbemanning pa
arbeidsplassen.

Arbeidstaker kan ogsa kreve erstatning ved brudd pa reglene ved a ga til domstolen innen en frist pa 6
mdneder.”

Du kan kontakte oss dersom du lurer pa om du burde ha fortrinnsrett pa en stilling.

2.3  Heltid, deltid og ekstrahjelp

Forskjellen mellom heltid og deltid er hvor stor stillingsprosent arbeidstaker har. Heltid tilsvarer en
100% stilling, som normalt er en arbeidstid pa 37,5 timer i uken. Deltid er stillingsprosenter som er
lavere enn 100%, dette kan f.eks. veere hvis man jobber fast en dag i uken.

Hvis man er ringehjelp eller ekstrahjelp har man ikke en fast stillingsprosent, noe som betyr man ikke
jobber fast noen dager i uken, men ved behov. Nar arbeidstaker jobber uten en fast stillingsprosent er
ikke arbeidsgiver pliktig til & gi arbeidstaker arbeid, men samtidig har arbeidstaker da rett til a takke
nei hvis han blir tilbydd jobb.

2.3.1 Rettigheter som deltidsansatt
Rett til faktisk stilling

Deltidsansatte har rett til den faktiske stillingsprosenten som de har hatt de siste 12 maneder, med
mindre arbeidsgiver kan dokumentere at det ikke er et slikt behov lengre.™ At arbeidsgiver ikke har
behov lengre kan for eksempel vaere pa grunn av nedbemanning i bedriften.

2 Aml. § 14-2 (2)
13 Aml. § 17-4 (1)
1% Aml. § 14-4a



Dette innebaerer altsa at hvis arbeidstaker i en periode pa 12 maneder har jobbet 50% eller 18,75 t i
uken, har han krav pa en 50% stilling. Tolvmaneders perioden skal beregnes fra det tidspunkt
arbeidstaker fremmer sitt krav om faktisk stiling.

Tvister om retten til faktisk stilling ma bringes inn for Tvistelgsningsnemnda innen 4 uker® etter at
skriftlig avslag pa den reelle stillingsprosenten kom frem til arbeidstaker, og er en forutsetning for a fa
saken behandlet av domstolen. Brudd pa retten til faktisk stilling kan fgre til at arbeidstakeren far
avgjorelse fra Tvistelgsningsnemnda for ansettelse i slik stilling. Avgjgrelsen fra nemnda kan bringes
inn for domstolen 8 uker etter partene har blitt underrettet om den.

Fortrinnsrett for deltidsansatte

Deltidsansatte har fortrinnsrett til utvidet stilling, fremfor at arbeidsgiver ansetter en ny arbeidstaker i
virksomheten. Fortrinnsretten kan ogsa innebaere deler av en stilling. Arbeidsgiver ma derfor
informere om ledige stillinger i bedriften.

Dette kan for eksempel vaere hvis arbeidstakeren har en 75% stilling, og det utlyses en 50% stilling i
bedriften, vil arbeidstakeren ha rett pa a fa stillingsprosenten utvidet til 100%. Fortrinnsretten
forutsetter imidlertid at arbeidstakeren er kvalifisert til stillingen, og det ikke vil fgre til vesentlige
ulemper for bedriften.

A dele opp stillinger for & kunne gi fortrinnsrett for en ansatt, vil ofte kunne medfgre ulemper som
kan avskjeere fortrinnsretten. Fortrinnsretten gjelder heller ikke hvis man ikke er kvalifisert til
stillingen. Det er imidlertid ingen krav til at man ma vaere den best kvalifiserte til stillingen. Hvorvidt
man anses kvalifisert, beror pa bade faglige og personlige forutsetninger. Ved faglige forutsetninger
kan det legges vekt pa at man har relevant kompetanse eller utdanning, mens det ved personlige
forutsetninger kan det legges vekt pa om man bidrar til darlig arbeidsmiljg eller har
samarbeidsvansker.

For arbeidsgiver fatter beslutning om ansettelse i stilling som arbeidstaker krever fortrinnsrett til, skal
spgrsmalet sa langt det er praktisk mulig drgftes med arbeidstaker, med mindre arbeidstaker selv ikke
gnsker det

Fortrinnsretten for midlertidig ansatte gar foran fortrinnsretten for deltidsansatte, med unntak av
midlertidige ansatte som pa grunn av virksomhetens forhold ikke far fortsatt ansettelse.™®

Tvister om fortrinnsrett ma bringes inn for Tvistelgsningsnemnda innen 4 uker etter at skriftlig avslag
pa utvidet stilling kom frem til arbeidstaker, og er en forutsetning for a ta saken til domstolen. Brudd
pa fortrinnsrett for deltidsansatte kan fgre til at arbeidstakeren far avgjgrelse fra
Tvistelgsningsnemnda for ansettelse i stgrre stilling. Avgjgrelsen kan bringes inn for domstolen 8 uker
etter partene har blitt underrettet om den.

1> Aml. §§ 17-2a og 17-2
16 Aml. § 14-3
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3 ARBEIDSTID

3.1 Alminnelig arbeidstid

Den alminnelige arbeidstiden etter arbeidsmiljgloven er 40 timer i uken, eller 9 timer p& 24 timer."’
For de fleste arbeidsplasser som er bundet av tariff er den alminnelige arbeidstiden justert til 37,5
timer i uken.

Med arbeidstid menes den tid arbeidstaker er til disposisjon for arbeidsgiver.'® Periodene
arbeidstaker etter avtalen skal veere disponibel til 3 utfgre arbeid, er arbeidstid, uavhengig om det er
arbeid a utfgre. Hvis det er forhold pa arbeidsgivers side som gjgr at arbeidstaker ikke far jobbet
timene sine skal det regnes som betalte arbeidstimer. Dette kan for eksempel vaere hvis man blir
sendt hjem tidlig fra jobb, eller at man ikke far jobbet pa grunn av manglende behov. Er det imidlertid
forhold pa arbeidstaker som gj@r at man ikke far jobbet timene, skal arbeidstaker ikke ha betalt. Dette
kan f.eks. vaere dersom arbeidstaker gnsker fri.

Noen ganger kan ogsa reisetid innga som en del av arbeidstiden.

For enkelte yrker gjelder det andre regler, som for eksempel arbeid med passiv karakter eller
beredskapsvakt.” Kontakt oss gjerne hvis du lurer pa hvilke arbeidstidsregler som gjelder for deg.

Gjennomsnittsberegning

Gjennomsnittsberegning innebzaerer at arbeidstaker jobber mer i noen perioder, og mindre i andre. |
periodene han jobber mer, kan han jobbe mer enn den alminnelige arbeidstiden, uten at det fgrer til
overtid. Gjennomsnittsberegning skal avtales skriftlig mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Gjennom
rettspraksis er det imidlertid dpnet for at det i tilfeller hvor det kreves etterbetaling av overtid, kan
det anses tilstrekkelig med muntlige avtaler.® Gjennomsnittsberegning kan ogsa avtales gjennom
tillitsvalgt i bedrifter som er bundet av tariffavtale, eller ved samtykke fra Arbeidstilsynet.?* Det kan
ikke avtales gjennomsnittsberegning med midlertidig ansatte.

Det er imidlertid grenser for hvor mye en kan jobbe gjennomsnittlig. For eksempel ved avtale mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver kan alminnelig arbeidstid i giennomsnitt ikke overstige 10 timer i Igpet
av 24 timer og 48 timer i Igpet av syv dager. Det gjelder andre grenser der avtale er inngatt med

tillitsvalgt eller ved samtykke fra Arbeidstilsynet.?

En avtale om gjennomsnittsberegning som er inngatt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker eller
tillitsvalgt gjelder hgyst i en periode pa 52 uker, og avtalen opphgrer uten noe forutgaende
oppsigelse. Ved samtykke av Arbeidstilsynet gjelder samtykket til giennomsnittsberegning lengst i en
periode pa 26 uker.

3.2 Pauser

Arbeidstaker skal ha minst én pause, dersom den daglige arbeidstiden overstiger fem og en halv time.
Loven sier ingenting om hvor lang pausen skal vaere. Formalet med pausen er at arbeidstakeren skal

7 Aml. § 10-4
¥ Aml. § 10-1
1 Aml. § 10-4
20 Rt. 2004 s. 53
21 Aml. § 10-5
22 Aml. § 10-5
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kunne hvile og spise. Pausen ma derfor vaere av en viss varighet. Hvis arbeidstaker jobber mer enn 8
timer, skal han ha pause pa minst én halv time til sammen. Det kan imidlertid avtales lengre pauser
mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. For arbeidstakere under 18 ar skal det vaere en hvilepause i
minst en halv time, om mulig sammenhengende, dersom den daglige arbeidstiden overstiger fire og
en halv time.”

Nar arbeidstaker arbeider mer enn to timer utover alminnelig arbeidstid, altsa mer enn to timer
overtid, skal arbeidstaker i tillegg gis en pause pa minst en halv time. Denne pausen skal anses som
en del av arbeidstiden, noe som innebaerer at den skal vaere betalt. Legges pausen etter den
alminnelige arbeidstiden, skal den betales tilsvarende som overtidsarbeid.

| utgangspunktet skal ikke pausen anses som en del av arbeidstiden. Dersom arbeidstakeren ikke fritt
kan forlate arbeidsplassen under pausen eller det ikke finnes tilfredsstillende pauserom, skal det
likevel regnes som en del av den betalte arbeidstiden.*

Det kan i tillegg avtales at pausen skal veere betalt.

3.3 Overtid

Jobber man utover den alminnelige arbeidstiden pa 40 timer i uken, eller 9 timer pa 24 timer anses
det som overtid etter loven. Jobber man utover stillingsprosenten sin pa 50%- uten at timeantallet
overstiger den alminnelige arbeidstiden, anses det som merarbeid og ikke overtid. Merarbeid gir ikke
rett pa tillegg etter loven.

Overtid ma ikke skje uten at det foreligger et szerlig og tidsavgrenset behov for det, noe som
innebaerer at overtid ikke skal vaere en fast avtalt ordning.?> Dette kan for eksempel vare hvis det
oppstar uventet arbeidspress, det er mangel pa arbeidskraft med spesiell kompetanse, at utstyr ikke
skal bli skadet eller nar uforutsette hendelser eller forfall forstyrrer den jevne drift. Utover slike
tilfeller har ikke arbeidstaker plikt til a jobbe overtid. Tilsvarende gjelder for deltidsansatte som ikke
har plikt til 3 jobbe utover avtalt arbeidstid.

Arbeidstaker kan ikke bestemme selv nar han skal arbeide overtid. Siden overtid innebaerer at man
har krav pa overtidstillegg, ma arbeidstaker innhente samtykke fra arbeidsgiver. At arbeidsgiver er
kjent med at arbeidstaker arbeider overtid uten a si noe pa det, er tilstrekkelig. | tillegg kan
arbeidstaker arbeide overtid hvor det er akutt behov, og det ikke er anledning til & kontakte
arbeidsgiver.

Overtid kan som utgangspunkt ikke overstige ti timer i Igpet av syv dager, 25 timer i fire
sammenhengende uker eller 200 timer innenfor en periode pa 52 uker. Det er altsa en grense pa 10
timer i Igpet av en uke, 25 timer i Igpet av en maned og 200 timer i Igpet av ett ar.

| bedrifter som er bundet av tariffavtale, kan arbeidsgiver og arbeidstakers tillitsvalgte skriftlig avtale
at overtidsarbeidet kan utvides. Videre kan Arbeidstilsynet etter sgknad godkjenne utvidet
overtidsarbeid. Denne utvidede overtiden kan bare palegges arbeidstaker dersom han har sagt seg
villig til dette.

2 Aml. §11-5
> Aml. § 10-9
> Aml. § 10-6
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Selv om arbeidstaker har utfgrt overtidsarbeid utover det som er lovlig, har de krav pa bade Ignn og
overtidstillegg fra arbeidsgiver. Videre kan arbeidsgiver og arbeidstaker skriftlige avtale at
overtidstimer helt eller delvis tas ut i form av avspasering, men overtidstillegget ma likevel betales.

Arbeidstakere kan unntas fra a jobbe overtid, nar vedkommende av helsemessige eller vektige sosiale
grunner krever det. Det kreves ikke legeattest eller lignende for fritak av helsemessige grunner,
dersom det ikke gjelder fritakelse for overtidsarbeid over lengre tid. Med sosiale grunner menes det
for eksempel pass av smabarn.

Arbeidstakere kan videre fritas fra overtidsarbeid nar de krever det, og arbeidet uten skade kan
utsettes eller utfgres av andre. Dersom arbeidsgiver ikke vil gi arbeidstaker unntak fra overtid, kan
arbeidstaker ta saken til Tvistelgsningsnemnda.

Tvister om overtid ma bringes inn for Tvistelgsningsnemnda innen 4 uker etter at skriftlig avslag pa
fritakelse fra overtid kom frem til arbeidstaker, og er en forutsetning for a ta saken videre til
domstolen. Avgjgrelsen fra Tvistelgsningsnemnda kan bringes inn for domstolen 8 uker etter partene
har blitt underrettet om den.

3.3.1 Unntak ved gjennomsnittsberegning
Nar det er avtalt gjennomsnittsberegning, se punkt 3.1, vil man i perioder kunne jobbe utover
alminnelig arbeidstid uten at det fgrer til overtid.

3.3.2 Unntak ved saerlig uavhengig eller ledende stilling

Overtidsreglementet gjelder ikke hvis man har en “seerlig uavhengig” eller “ledende” stilling.?®
Arbeidskontrakten er ikke avgjgrende om hvorvidt man har en slik stilling, men det beror pa de
faktiske forholdene og funksjonen arbeidstaker har i arbeidsforholdet. Det er ikke uvanlig at
arbeidsgiver uriktig stempler en stilling med slike betegnelser for 8 komme seg unna
overtidsreglementet.

Hvis du lurer pa om du har en slik stilling, kan du ta kontakt med oss for en vurdering.

3.4 Overtidstillegg
Andre tillegg enn hva som fremgar her kan vaere avtalt mellom partene i arbeidsforholdet eller
gjennom tariffavtale.

Hvis man jobber overtid, se punkt 3.3, har arbeidstaker krav pa overtidstillegg. Overtidstillegg skal
etter loven tilsvare minst 40% av ordinzer timelgnn.”” Dette innebzerer at med en timelgnn p& 200
kroner, vil man ha krav pa 80 kroner i overtidstillegg. Hgyere overtidstillegg kan imidlertid avtales
mellom partene.

a FERIE OG FERIEPENGER

4.1 Arbeidstakers krav pa ferie
Ferie er definert i loven som feriefritid, og alle arbeidstakere har rett pa ferie.?® Arbeidsgiver plikter &
sgrge for at arbeidstaker gis feriefritid pa 25 virkedager hvert feriear. Samtidig plikter arbeidstaker a

% Aml. § 10-12
2 Aml. § 10-6 (11)
%8 Ferieloven §§ 1 og 2 f@rste ledd

13



avvikle feriefritiden hvert &r. > Som arbeidstaker kan man velge 3 avsta fra & ta ferie dersom man ikke
har opptjent feriepenger som vil kompensere for inntektsbortfall i ferien.*

Som virkedager regnes alle dager som ikke er sgndager eller lovbestemte helge- eller hgytidsdager.
Virkedager i ferien som etter arbeidstidsordningen likevel ville vaert fridager for arbeidstakeren,
regnes som feriefritid og gar til fradrag i dagtallet.**

4.1.1 Krav pa ekstra lang ferie

Arbeidstakere som fyller 60 ar i Igpet av feriearet, har krav pa ekstra lang ferie. Denne gruppen
arbeidstakere har krav pa 6 virkedager ekstraferie. Til sammen har de altsa krav pa 31 virkedager
ferie. 3

4.2 Feriens lengde ved ansettelse i feriedret

Arbeidstaker som tiltrer senest 30. september i feriearet, har rett til full feriefritid. Arbeidstaker som
tiltrer etter dette tidspunkt, har rett til feriefritid pa 6 virkedager. Dette betyr at arbeidstakere i aret
for ansettelsen bare har krav pa 25 virkedager ferie dersom de ble ansatt fgr 1. oktober.

Dersom ferie er avviklet hos annen arbeidsgiver tidligere i feriearet, faller kravet pa 25 virkedager
ferie delvis eller i sin helhet bort. *

4.3 Tilleggsferie ved sgndags- og skiftarbeid, uregelmessig arbeidstid mv.
Arbeidstaker som arbeider pa sgndager kan kreve a fa ferie enten pa sgndagen som faller
umiddelbart fgr ferien, eller pa sgndag umiddelbart etter. Dette gjelder likevel bare ved avvikling av
ferieperiode som omfatter minst 6 virkedager.

Arbeidstaker kan kreve at tiden fra arbeidets avslutning fgr ferien til det pabegynnes etter ferien skal
utgjgre til sammen minst 16 timer utover feriefritiden, men dette kan fravikes ved tariffavtale.
Arbeidstaker kan imidlertid bare kreve dette ved avvikling av ferieperiode som omfatter minst 18
virkedager. **

4.4  Arbeidstaker uten full opptjening
Arbeidstaker kan kreve a fa ferie uavhengig av opptjeningen av feriepenger. Dette betyr for eksempel
at arbeidstaker i aret for ansettelsen kan kreve ulgnnet ferie.

Arbeidstaker kan motsette seg avvikling av ferie og eventuell tilleggsferie i den utstrekning
feriepengene ikke dekker Ignnsbortfallet under feriefraveeret. Hvis en virksomhet innstiller driften
helt eller delvis i forbindelse med ferieavvikling, kan likevel alle arbeidstakere som bergres av stansen
palegges 4 avvikle ferie og eventuell tilleggsfritid av samme lengde. *

» Ferieloven § 5 fgrste ledd
3 Ferieloven § 5 femte ledd
31 Ferieloven § 5 fgrste ledd
32 Ferieloven § 5 andre ledd
% Ferieloven § 5 tredje ledd
3* Ferieloven § 5 fjerde ledd
% Ferieloven § 5 femte ledd
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4.5 Feriepenger

Alle arbeidstakere har krav pa feriepenger. Feriepenger opptjenes det forutgaende kalenderar, og
feriepenger beregnes da pa grunnlag av Ignn og/eller sykepenger som er utbetalt i opptjeningséret.*
Derfor far arbeidstaker som hovedregel ikke feriepenger utbetalt aret han ble ansatt.

Feriepengene skal alltid utgjgre minst 10,2 prosent av feriepengegrunnlaget®’, noe som betyr at
feriepengene regnes ut ifra en sats pa 10,2 prosent. Satsen er imidlertid ofte hgyere ved tariffavtale.
For arbeidstakere over 60 &r med rett til ekstraferie forhgyes prosentsatsen med 2,3 prosentpoeng.®®
Feriepengegrunnlaget for opptjeningsaret fremgar av Ignns- og trekkoppgaven fra arbeidsgiver.

Feriepenger som er opptjent hos arbeidsgiver det forutgaende opptjeningsar utbetales siste vanlige
Ignningsdag fer ferien. Arbeidstaker har rett til 3 kreve at feriepengene skal utbetales senest én uke
for ferien starter. Feriepengene skal fordeles tilsvarende dersom ferien deles. Om feriefritid er

overfgrt til et pafglgende feriedr, utbetales feriepengene for den overfgrte del fgrst nar ferien tas. *

Dersom arbeidsforholdet opphgrer, skal alle opptjente feriepenger utbetales siste vanlige Ignningsdag
f@r fratreden. Den delen av feriepengene som ikke lar seg beregne innen arbeidstakers fratreden kan
utbetales i forbindelse med det avsluttende Ignnsoppgjgret. *°

Vi far ofte inn saker fra klienter som ikke har fatt utbetalt feriepengene sine. Send gjerne inn sak til
oss dersom dette gjelder deg ogsa.

5 LANN OG UTBETALING
5.1 Lgnn

Det finnes ingen generell minstelgnn i Norge. Gjennom allmenngjgring av tariffavtaler finnes det
imidlertid en minstelgnn for enkelte utsatte yrker som gjelder uavhengig av fagforeningsstatus. Dette
gjelder i bygg, renhold, skips- og verftsindustrien, jordbruk og gartneri, fiskeindustribedrifter, elektro,
godstransport pa vei, persontransport med turbil og overnatting, servering og catering.

I nevnte yrker er det ulovlig & gi arbeidstaker darligere vilkar enn hva som er fastsatt i den
allmenngjorte tariffavtalen. Utenom i disse yrkene er det full avtalefrihet rundt stgrrelsen pa
arbeidstakers grunnlgnn.

5.2  Utbetaling av Ignn

Lonn skal utbetales til arbeidstaker etter avtale. Hvis ingenting annet er avtalt, skal Ignn utbetales
minst to ganger i maneden. Det er imidlertid vanlig a avtale Ignningsdato en gang i maneden. Hvis
Ignnen ikke kommer innen fastsatt I@nningsdato, Igper det forsinkelsesrenter som arbeidstaker kan
kreve i tillegg til ubetalt Ipnn.

Lgnnen skal i utgangspunktet utbetales til arbeidstakers konto, og ikke kontant. Hvis det er umulig
eller svaert byrdefullt & utbetale til konto for enten arbeidstaker eller arbeidsgiver er det mulig a

3¢ Ferieloven §§ 4 og 10 fgrste ledd

%7 Ferieloven § 10 andre ledd

% Ferieloven § 10 tredje ledd

% Ferieloven § 11 fgrste og andre ledd
0 Ferieloven § 11 tredje ledd
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avtale andre Igsninger. Dette kan for eksempel vaere hvis arbeidstaker ikke har en konto man kan
overfgre til.**

5.3 Trekk i lenn og feriepenger
Arbeidstaker har krav pa opptjent Ignn og feriepenger utbetalt av arbeidsgiver. Det er imidlertid
dpnet for at arbeidsgiver kan trekke arbeidstakers lgnn i disse tilfellene:*

(1) Nar det fremgar av loven

(2) Egenandel til pensjonsordninger

(3) Fagforeningskontingent som er avtalt gjennom tariffavtale

(4) Hvis det pa grunn av rutiner for beregning og utbetaling av Ignn ikke har vaert praktisk mulig 3
ta hensyn til fravaer pa grunn av arbeidsnedleggelse eller arbeidsstengning i
avregningsperioden.

(5) Erstatningsansvar

Lonnstrekk ved erstatning forutsetter at arbeidstaker grovt uaktsomt eller forsettlig pafgrer
arbeidsgiver en skade eller et tap. Dette innebaerer at arbeidstaker ma ha hatt en svaert klanderverdig
oppfarsel som fgrer til tap, eller ha pafgrt arbeidsgiver skade eller tap med vilje.

Videre ma tapet eller skaden ha oppstatt mens arbeidstaker har utfgrt arbeid for arbeidsgiver. Tap
eller skade som oppstar i fritiden kan ikke fgre til trekk i Ignn etter dette alternativet.

Til slutt ma ansvaret enten ha blitt erkjent skriftlig av arbeidstaker, fastslatt ved dom, eller ved at
arbeidstaker rettsstridig ikke har jobbet ut oppsigelsestiden sin.

For det foretas lgnnstrekk i slike tilfeller skal arbeidsgiver drgfte grunnlaget for trekket og belgpets
stgrrelse med arbeidstaker eller hans tillitsvalgte, med mindre arbeidstaker ikke gnsker dette selv.

(6) Fastsatt pa forhand gjennom skriftlig avtale

En avtale om Ignnstrekk ma vaere fastsatt giennom en skriftlig avtale mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver. Videre ma den ogsa ha veert inngatt pa forhand.

Etter rettspraksis er det ikke nok at en arbeidsavtale gir en generell adgang til Ignnstrekk - avtalen ma
til en viss grad vaere konkretisert for a sikre forutsigbarhet for arbeidstaker. Ved trekk som skyldes
uriktige lgnnsutbetalinger, ma avtalen derfor veere inngatt i forbindelse med feilutbetalingen.

| andre situasjoner kan det avtales Ignnstrekk allerede ved inngaelsen av arbeidsavtalen. Det
forutsetter imidlertid at avtalen er sa konkretisert at forutsigbarheten for Ignnsutbetalingen er i
behold. Dette kan for eksempel vaere Ignnstrekk for a dekke avtalte husleie- eller kantinekostnader
arbeidstaker Ippende padrar seg.

Trekkadgangen til arbeidsgiver for skriftlig forhandsavtale, erstatning og rutiner for beregning er
imidlertid begrenset. Det kan ikke trekkes mer enn hva arbeidstaker med rimelighet trenger til
underhold for seg og sin husstand. Arbeidsgiver kan altsa i nevnte tilfeller ikke trekke sa mye fra
Ignnen at arbeidstaker ikke kan ta vare pa seg og sin familie.

L Aml. § 14-15
2 Aml. § 14-15
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Utenom de 6 tilfellene som er listet opp ovenfor, er det det ulovlig a foreta trekk i Ignn. Det ma likevel
bemerkes at selv om arbeidsgiver har foretatt ulovlig trekk i Ignn, sa kan arbeidsgiver fremdeles ha et
krav mot arbeidstaker. Eksempelvis om det er muntlig avtalt at det skal foretas trekk i Ignn, vil
arbeidsgiver fremdeles ha et motkrav mot arbeidstaker selv om trekket anses ulovlig pa grunn av
manglede skriftlighet. Det blir imidlertid opp til arbeidsgiver a bevise at han har et slikt motkrav mot
arbeidstaker.

For ulovlig Iennstrekk foretatt etter 01.01.2022, kan arbeidsgiver bli strafferettslig ansvarlig hvis
vilkarene i straffeloven § 395 er oppfylt.

Hvis du mener at du har et Ignnskrav kan du se til pengekravsbrosjyren var for hvordan man krever
inn kravet selv, eller ta kontakt med oss for videre bistand.

6 SYKPA JOBBEN

6.1 Egenmelding og sykemelding

Nar man er arbeidsufgr pa grunn av sykdom eller skade, kan arbeidstaker gi egenmelding til
arbeidsgiver for a fa lovlig fravaer. Egenmelding betyr at arbeidstaker melder fra til arbeidsgiveren om
at han er syk, uten at arbeidstaker trenger a levere legeerklzaering. En arbeidstaker har rett pa Ignn fra
arbeidsgiver nar han er syk og bruker muntlig eller skriftlig egenmelding. ** Hvis arbeidstaker ikke har
rett til & bruke egenmelding ma han i stedet dra til legen for a fa sykemelding. En sykmelding er
aktuell nar det er medisinske grunner som hindrer arbeidstaker i a veere pa jobb.

Det er Nav som avgjgr om arbeidstaker har krav pa sykepenger, og retten til ytelsen begynner den
dagen arbeidsgiver har fatt beskjed om at arbeidstakeren er syk. Det er derfor viktig a varsle
arbeidsgiver sa snart man vet at man er for syk til 8 komme pa jobb, og da leverer arbeidstaker enten
egenmelding eller sykmelding. Det er ulike regler for sykepenger avhengig av hva slags arbeid man
har og av hvilken situasjon man befinner seg i.

En arbeidstaker kan fratas retten til & fa sykepenger pa grunnlag av egenmelding; dersom arbeidstaker
i Ippet av 12 maneder har hatt minst fire fravaer uten a legge frem legeerklaering, eller dersom
arbeidsgiver har rimelig grunn til & anta at fravaeret ikke skyldes sykdom. *

Arbeidstaker kan ikke benytte seg av egenmelding dersom arbeidstakeren har jobbet pa samme sted i
mindre enn to maneder. Ved gjenansettelse innen to uker regnes derimot tidligere arbeidsforhold
med. Dersom et arbeidsforhold blir avbrutt i mer enn to uker, kan egenmelding fgrst nyttes etter at
arbeidstakeren igjen har veert i arbeid i to maneder. ** Medregning av tidligere arbeidsdager i
opptjeningstiden til ny arbeidsgiverperiode tar sikte pa a sikre arbeidsgiveransvar for sykepenger ogsa
ved kortsiktige og mer uformelle arbeidsavtaler for vikarer, ekstrahjelp og lignende. Arbeidsforholdet
bestar sa lenge det foreligger avtale om nye vakter innen to uker.

Egenmelding kan benyttes for opptil tre kalenderdager om gangen, og det er vanlig at arbeidsgiver
krever at arbeidstaker mé fylle ut et skjema den fgrste dagen tilbake pa jobb*. Varer sykdommen i
mer enn egenmeldingsdagene kan arbeidsgiver kreve legeerklzering. Dersom arbeidstaker ikke legger

3 Folketrygdloven § 8-23
* Folketrygdloven § 8-27
> Folketrygdloven § 8-24 fgrste og andre ledd
“ Folketrygdloven § 8-26
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fram legeerklaering, faller retten til sykepenger bort for egenmeldingsperioden. Dette gjelder likevel
ikke hvis arbeidstaker har vaert forhindret fra & sgke lege, og det er godtgjort at arbeidstakeren har
vaert arbeidsufgr fra et tidligere tidspunkt. *’

Arbeidstakeren har en generell medvirkningsplikt ved sykdom bade etter arbeidsmiljgloven og
folketrygdloven. Dette innebaerer at arbeidstaker plikter a delta pa oppfelgingssamtaler og
dialogmgter, og medvirke til utarbeidelse og gjennomfgring av oppfglgingsplanen. Arbeidstaker
plikter ogsa a utprgve arbeidsevnen og bidra i tilretteleggingen av arbeidsoppgaver; for eksempel ved
4 forberede seg pa og vaere innstilt pa & gjgre andre oppgaver i sykmeldingsperioden. *

Dersom arbeidsgiver ikke betaler sykepenger som han er forpliktet til 3 yte i arbeidsgiverperioden,
skal trygden utbetale sykepengene. Belgpet som er utbetalt, skal trygden kreve tilbake fra
arbeidsgiver. Pa denne maten sikrer loven at en arbeidstaker som ikke far utbetalt sykepenger fra
arbeidsgiver, kan fa forskuttert sykepenger fra Nav dersom arbeidstakeren oppfyller vilkarene for rett
til sykepenger. #

6.2  Fraveer som skyldes sykt barn eller syk barnepasser

Arbeidstaker kan ogsa fa gyldig fraveer dersom fravaeret skyldes sykt barn eller syk barnepasser.
Folketrygdloven § 9-6 angir hvor mange dager per ar en arbeidstaker har rett til omsorgspenger. For
at arbeidstaker skal fa rett til omsorgspenger fra arbeidsgiver, ma barnets eller barnepasserens
sykdom dokumenteres med egenmelding eller legeerkleering. For at arbeidstakeren, frilanseren eller
den selvstendige naeringsdrivende skal fa rett til omsorgspenger fra trygden, ma barnets eller
barnepasserens sykdom dokumenteres med legeerklaering. *° Som hovedregel gjelder retten til
omsorgspenger til og med det kalenderaret barnet fyller 12 &r.>*

6.3 Oppsigelsesvern ved sykdom

Arbeidstaker som helt eller delvis er borte fra arbeidet pa grunn av ulykke eller sykdom kan ikke av
denne grunn sies opp de fgrste 12 manedene etter at arbeidsufgrheten inntradte. Dette innebaerer at
arbeidstaker har et absolutt oppsigelsesvern ved sykdom pa 12 maneder, og dermed kan ikke
arbeidstaker sies opp i Igpet av denne tidsperioden dersom oppsigelsen er begrunnet i sykdommen.
Arbeidstaker som paberoper seg dette oppsigelsesvernet ma ved legeattest eller pa annen mate
innen rimelig tid gi varsel om grunnen til fravaeret. Om arbeidsgiver krever det, ma det samlede
sykefraveer godtgj@res ved legeattest. **

7 ARBEIDSMILI®
7.1  Fysisk og psykisk arbeidsmiljg

Arbeidsmiljgloven har som formal a beskytte og sikre en arbeidstakers rettigheter i arbeidsforhold.
Etter formalsbestemmelsen i arbeidsmiljgloven § 1-1 er formalet til loven blant annet a sikre et godt

*" Folketrygdloven § 8-24 fjerde og sjette ledd

“8 Blant annet folketrygdloven § 8-8

* Folketrygdloven § 8-22

*® Folketrygdloven § 9-7

> Folketrygdloven § 9-5 tredje ledd fgrste punktum
32 Arbeidsmiljgloven § 15-8
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arbeidsmiljp som gir grunnlag for en helsefremmende og meningsfylt arbeidssituasjon, som gir full
trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger.

Videre skal loven bidra til a legge til rette for et godt ytringsklima i virksomheten og legge til rette for
tilpasninger i arbeidsforholdet knyttet til den enkelte arbeidstakers forutsetninger og livssituasjoner. |
tillegg til dette skal loven gi grunnlag for at arbeidsgiver og arbeidstaker i virksomhetene selv kan
ivareta og utvikle sitt arbeidsmiljg.

For a fglge opp disse formalene stilles det plikter til bade arbeidstaker og arbeidsgiver som
fremkommer av arbeidsmiljgloven kapittel 3 og 4.

Bestemmelsene som fglger av arbeidsmiljgloven, kan etter § 1-9 som hovedregel ikke fravikes til
ugunst for arbeidstakeren. Dette innebaerer at arbeidstaker og arbeidsgiver ikke kan avtale noe som
gir arbeidstakeren darligere vilkar enn det loven oppstiller, og dette gjelder ogsa innenfor
arbeidsplassens arbeidsmiljg.

7.2  Arbeidsgivers plikter

7.2.1 Generelle plikter

Det stilles generelle krav til arbeidsmiljget i arbeidsmiljgloven § 4-1 som arbeidsgiver ma fglge opp.
Arbeidsgiver skal overordnet sgrge for at arbeidsmiljget er fullt forsvarlig ut fra en enkeltvis og samlet
vurdering av faktorer i arbeidsmiljget som kan innvirke pa arbeidstakernes fysiske og psykiske helse
og velferd. Ved planlegging og utforming av arbeidet skal arbeidsgiver legge vekt pa a forebygge
skader og sykdommer, og arbeidsgiver skal til enhver tid sikre at arbeidstakerne ikke utsettes for
uheldige fysiske eller psykiske belastninger. Sikkerhetshensyn innenfor arbeidsplassen skal ivaretas.

Arbeidsgiver skal ogsa vurdere om det er knyttet risiko til alenearbeid i virksomheten, og eventuelt
innfgre tiltak som er ngdvendig for a forebygge og redusere en slik risiko.

Videre skal virksomheten vaere innrettet slik at arbeidstakere av begge kjgnn blir sikret et godt
arbeidsmiljg. Det er ogsa slik at arbeidsgiver skal sgrge for at atkomstveier, sanitaeranlegg,
arbeidsutstyr mv. sa langt som mulig og rimelig er utformet og innrettet slik at arbeidstakere med
nedsatt funksjonsevne ogsa kan arbeide i virksomheten.

7.2.2 Plikter ved det psykososiale arbeidsmiljget

Arbeidsgiver plikter videre 3 tilrettelegge for det psykososiale arbeidsmiljget pa arbeidsplassen, jf.
aml. § 4-3. Med psykososialt arbeidsmiljg siktes det til arbeidstakers integritet og verdighet, som skal
ivaretas.

Det fglger av kravene til det psykososiale arbeidsmiljget at arbeidstakere ikke skal utsettes for
trakassering eller annen utilbgrlig opptreden, og at arbeidstaker skal beskyttes mot vold, trusler og
uheldig belastninger som fglge av kontakt med andre. Arbeidet i virksomheten skal sgkes ogsa
utformet slik at det gir mulighet for kontakt og kommunikasjon med andre arbeidstakere i
virksomheten.

7.2.3 Plikter ved det fysiske arbeidsmiljget
Videre oppstilles det krav til de fysiske arbeidsmiljget, se aml. § 4-4.

Med fysisk arbeidsmiljg siktes det til arbeidsplassens tekniske utforming og hvordan dette pavirker
den enkelte i arbeid. Arbeidsmiljgfaktorer som bygnings- og utstyrsmessige forhold, inneklima,
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lysforhold, stgy, straling mv. skal veere fullt forsvarlig ut fra hensynet til arbeidstakernes helse, miljg,
sikkerhet og velferd.

Arbeidsplassen skal innredes og utformes slik at arbeidstaker unngar uheldige fysiske belastninger,
som innebzerer at ngdvendige hjelpemidler skal stilles til arbeidstakers disposisjon. Det skal legges til
rette for variasjon i arbeidet og for & unnga tunge Igft og ensformig gjentakelsesarbeid. Ved
oppstilling og bruk av maskiner og annet arbeidsutstyr skal det sgrges for at arbeidstaker ikke blir
utsatt for uheldige belastninger ved vibrasjon, ubekvem arbeidsstilling 0.1, og at disse er konstruert og
har ngdvendige verneinnretninger for a8 unnga at arbeidstaker skader seg.

| forhold til det fysiske arbeidsmiljget har arbeidsgiver en plikt til 3 giennomga opplaering i helse-,
milj@- og sikkerhetsarbeid. Arbeidsgiver skal ogsa sgrge for at arbeidstakere far opplaering i utfgrelse
av arbeid, bruk av arbeidsutstyr og tekniske krav til arbeidsutstyret pa arbeidsplassen slik at dette blir
gjennomfgrt pa en forsvarlig mate, jf. FOR-2011-12-06-1357.

7.3  Tilretteleggingsplikt for arbeidstakere med redusert arbeidsevne

Arbeidsgiver skal sgrge for a iverksette ngdvendige tiltak sa langt det er mulig for arbeidstakere som
har fatt arbeidsevnen redusert som fglge av ulykke, sykdom, slitasje e.l. Arbeidsgiver plikter videre a
utarbeide en oppfglgingsplan med arbeidstakere, for tilbakefgring i arbeid. Denne oppfglgingsplanen
skal starte sa tidlig som mulig og skal veere utarbeidet senest nar arbeidstaker har veert helt eller
delvis borte fra arbeidet i fire uker.

Senest innen sju uker etter at arbeidstaker har veert borte fra arbeidet som fglge av ulykke, sykdom,
slitasje eller lignende, skal arbeidsgiver innkalle arbeidstaker til dialogmgte om innholdet i
oppfalgingsplanen.

7.4 Verneombud

Verneombudet er en valgt person i en bedrift som skal ivareta arbeidstakerens interesser i saker som
angar arbeidsmiljget. De fleste bedrifter i Norge skal ha et verneombud. Ombudet skal sikre at
virksomheten ivaretar arbeidstakernes sikkerhet, helse og velferd i trad med arbeidsmiljgloven.
Dessuten skal ombudet se til at arbeidsmiljgloven fglges, delta i etablering og vedlikehold av et
systematisk HMS-arbeid og samarbeide med leder om & ivareta og utvikle arbeidsmiljgloven.

Tillitsvalgte har andre oppgaver enn verneombudet. Tillitsvalgte skal blant annet ivareta
arbeidstakerne sine rettigheter etter kontrakter, tariffavtaler og lignende. | Norge har du en rett til 3
veere med i en fagforening, men dette er ingen plikt. Vanlige oppsigelsessaker, personalsaker og
Isnnskonflikter er derfor ikke oppgaver for verneombudet, det er oppgaver for den som er tillitsvalgt.
| de tilfellene der sakene eller konfliktene skyldes arbeidsmiljget, eller far konsekvenser for
arbeidsmiljget, kan verneombudet ha en rolle i sakene.

8 DISKRIMINERING

8.1 Forbud mot diskriminering

Direkte forskjellsbehandling betyr at en person behandles darligere enn andre blir, har blitt eller ville
blitt behandlet i en tilsvarende situasjon, pa grunn av forhold som nevnt i likestillings- og
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diskrimineringsloven § 6 fgrste ledd. Noen av de diskrimineringsgrunnlagene som er nevnt i
likestillings- og diskrimineringsloven er kjgnn, etnisitet, religion og seksuell orientering. **

Indirekte forskjellsbehandling er enhver tilsynelatende ngytral bestemmelse, betingelse, praksis,
handling eller unnlatelse som vil stille personer darligere enn andre, pa grunn av forhold som nevnt i
likestillings- og diskrimineringsloven § 6 fgrste ledd. **

Etter likestillings- og diskrimineringsloven § 6 fjerde ledd har det skjedd ulovlig diskriminering dersom
det kan pavises en forskjellsbehandling som har arsakssammenheng med et lovfestet
diskrimineringsgrunnlag, og forskjellsbehandlingen heller ikke har vaert lovlig. Det stilles derfor blant
annet krav til tilrettelegging ved funksjonsnedsettelse, og oppsigelse pa grunnlag av graviditet er for
eksempel ikke lov.

Vern mot diskriminering finnes ogsa i arbeidsmiljgloven. Der er det bestemt at nar det har skjedd
diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon i forbindelse med f@dsel og adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,
kjsnnsidentitet eller kjpnnsuttrykk, gjelder likestillings- og diskrimineringsloven. >

Det fglger ogsa av arbeidsmiljgloven at direkte og indirekte diskriminering pa grunn av politisk syn,
medlemskap i arbeidstakerorganisasjon eller alder er forbudt,*® og det er heller ikke lov med
trakassering eller instruks om & diskriminere personer pé grunn av disse forholdene.”’ | tillegg er det
ikke tillatt med diskriminering av arbeidstaker som arbeider deltid eller som er midlertidig ansatt.>®

Noen typer forskjellsbehandling kan likevel veere tillatt. Forskjellsbehandling kan vaere lovlig dersom
den har et saklig formal, den ikke er uforholdsmessig inngripende overfor den eller de som
forskjellsbehandles, og den er ngdvendig for utgvelse av arbeid eller yrke.>® Et eksempel pé lovlig
forskjellsbehandling er at arbeidsgiver kan kreve at arbeidstaker gar av jobben nar han har nadd
pensjoneringsalder, og dette vil da ikke anses som diskriminering.®® Se ogsa avsnittet nedenfor.

| arbeidsforhold er direkte forskjellsbehandling pa grunn av kjgnn, etnisitet, religion, livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kignnsidentitet og kjgnnsuttrykk bare tillatt dersom denne
egenskapen har avgjgrende betydning for utgvelsen av arbeidet eller yrket, og vilkarene for lovlig
forskjellsbehandling etter likestillings- og diskrimineringsloven § 9 fgrste ledd er oppfylt. ¢
Aldersgrenser som fglger av lov eller forskrift, og fordelaktige priser pa grunn av alder, er ikke i strid
med diskrimineringsforbudet i likestillings- og diskrimineringsloven § 6.5

Av arbeidsmiljgloven er det ogsa bestemt at forskjellsbehandling kan tillates dersom
forskjellsbehandlingen er ngdvendig for a beskytte kvinnen, fosteret eller barnet i forbindelse med

>3 Likestillings- og diskrimineringsloven § 7.

>* Likestillings- og diskrimineringsloven § 8

>> Arbeidsmiljgloven § 13-1 fjerde ledd

*® Arbeidsmiljgloven § 13-1 fgrste ledd

> Arbeidsmiljgloven § 13-1 andre ledd

*8 Arbeidsmiljgloven § 13-1 tredje ledd

> Likestillings- og diskrimineringsloven § 9 fgrste ledd
% Arbeidsmiljgloven 15-13 a

®! Likestillings- og diskrimineringsloven § 9 andre ledd
82 Likestillings- og diskrimineringsloven § 9 tredje ledd
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graviditet, fgdsel eller amming, eller der det foreligger andre dpenbare grunner.
Forskjellsbehandlingen ma likevel ikke vaere uforholdsmessig inngripende overfor den som
forskjellsbehandles. Det fglger derimot ogsa av arbeidsmiljgloven at det ved ansettelse og oppsigelse
aldri er tillatt med forskjellsbehandling pa grunn av graviditet, fedsel, amming og permisjon ved
fadsel eller adopsjon, noe som ogsa gjelder ved forlengelse av midlertidig stilling. ©

Den som er blitt diskriminert i strid med diskrimineringsforbudet i arbeidsmiljgloven § 13-1, kan kreve
oppreisning og erstatning uavhengig av om arbeidsgiveren kan bebreides for diskrimineringen.
Erstatningen skal dekke gkonomisk tap som fglge av diskrimineringen. Oppreisning for
ikke-gkonomisk skade fastsettes til det som er rimelig ut fra skadens omfang og art, partenes forhold
og omstendighetene ellers. Det er ogsa viktig @ papeke at bestemmelser i tariffavtaler, arbeidsavtaler,
reglementer, vedtekter mv. som er i strid med vernet mot oppsigelse etter arbeidsmiljgloven kapittel
13, er ugyldige. ®

Hvis du lurer pa om du har blitt diskriminert kan du ta kontakt med Likestillings- og
diskrimineringsombudet (LDO) for rad og veiledning.

8.2 Spesielt om oppsigelsesvern ved graviditet, og etter fgdsel eller adopsjon
Arbeidstaker kan som nevnt ikke sies opp pa grunnlag av graviditet. Oppsigelse som finner sted i
denne perioden, skal anses a ha sin grunn i dette forhold dersom ikke noe annet gjgres overveiende
sannsynlig. Arbeidsgiver kan kreve at graviditeten m& dokumenteres ved legeattest. ®

Arbeidstaker som har svangerskapspermisjon, omsorgspermisjon, fgdselspermisjon eller
foreldrepermisjon, kan ikke sies opp med virkning i fravaersperioden nar arbeidsgiver er klar over at
fraveeret skyldes disse grunner eller arbeidstaker uten ungdig opphold gir beskjed om at dette er
grunnen for fravaeret. Er arbeidstaker lovlig sagt opp til fratreden pa et tidspunkt som faller innenfor
dette tidsrommet, er oppsigelsen gyldig, men oppsigelsen forlenges med et tilsvarende tidsrom.

9 ARBEIDSGIVERS STYRINGSRETT

9.1 Innholdet i arbeidsgivers styringsrett
Arbeidsgivers styringsrett er et begrep som kanskje ikke er sa kjent for den alminnelige arbeidstaker,
men som det likevel er viktig for en arbeidstaker a vite noe om.

Styringsretten innebeerer at arbeidsgiver har rett til 3 organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet
pa en arbeidsplass overfor sine ansatte. Denne styringsretten er ikke regulert i loven, men er
hovedsakelig utarbeidet giennom langvarig rettspraksis. Hgyesterett har uttalt at styringsretten er en
felge av at innholdet i en arbeidsavtale ikke gar inn pa spesifikke detaljer om arbeidstakers plikter og
oppgaver i arbeidsforholdet, og at arbeidsforholdets innhold kan endre seg over tid.

Utgangspunktet er at arbeidsgiver har en viss styringsrett nar det kommer til ansettelse,
arbeidsforhold og ved opphgr av arbeidsforhold. Dette innebzaerer at arbeidsgivere innenfor
styringsrettens rammer, blant annet kan bestemme om stillinger skal opprettes pa arbeidsplassen, om

83 Likestillings- og diskrimineringsloven § 10
% Arbeidsmiljgloven § 13-9

% Arbeidsmiljgloven § 15-9 fgrste ledd

% Arbeidsmiljgloven § 15-9 andre ledd
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en arbeidstaker ma endre sitt arbeidssted eller sin arbeidstid, eller om arbeidsoppgavene til en
arbeidstaker endres.

Typiske eksempler er nar arbeidsgiver..

- Tar beslutninger om mindre endringer i arbeidsoppgaver,
- Endrer sted for arbeidsplassen,

- Bestemmer ferieavvikling blant de ansatte,

- Etablerer eller endrer skiftordninger, eller

- Velger hvem som skal ansettes til en ny stilling

9.2  Styringsrettens begrensninger

Arbeidsgivers styringsrett begrenses imidlertid av flere forhold som danner rammen for
styringsretten. Lovgivning, praksis fra domstolene og etablert yrkespraksis er eksempler pa slike
begrensninger. Dette innebarer blant annet at arbeidsgiver ma forholde seg til arbeidsmiljglovens
bestemmelser ved utgving av styringsretten.

Videre vil innholdet av det som er avtalt i arbeidsavtalen kunne sette begrensninger for
styringsretten. Arbeidsavtalens innhold er bindende, og styringsretten kan derfor ikke endre
grunnpreget av stillingen. Ved vurdering av om innholdet i den eksisterende arbeidsavtalen er endret
betydelig, har Hgyesterett uttalt at det ma legges vekt pa stillingsbetegnelse, omstendigheter rundt
ansettelsen, sedvaner i bransjen, praksis i det aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes rimelig i lys
av samfunnsutviklingen.

Dessuten ma styringsretten utgves innenfor sakalte «allmenne saklighetsnormer», som innebzerer at
arbeidsgivers beslutninger om arbeidsforholdet skal vurderes ut fra saklige hensyn. Eksempelvis kan
ikke en arbeidsgiver som usaklig forskjellsbehandler ta beslutninger som forskjellsbehandler
arbeidstakere.

Dersom arbeidsgiver foretar en betydelig eller vesentlig endring av stillingen til arbeidstaker som
endrer dets grunnpreg, kan det vaere tale om en sakalt endringsoppsigelse. En endringsoppsigelse er
en oppsigelse av den eksisterende arbeidsavtalen mellom partene, samtidig som at oppsigelsen
inneholder et tilbud om en ny arbeidsavtale med de aktuelle endringene av arbeidsforholdet. Kravene
til en alminnelig oppsigelse etter arbeidsmiljgloven gjelder ogsa ved en endringsoppsigelse. Det ma
derfor skilles mellom hva arbeidsgiver kan gjgre innenfor styringsretten og nar det foreligger en
endringsoppsigelse.

Betydelige eller vesentlige endringer av arbeidsforholdet kan ikke gj@gres uten at partene er enig om
det og utformer en ny arbeidsavtale, eller at arbeidsgiver gir arbeidstaker en endringsoppsigelse.

10 AVSLUTNING AV ARBEIDSFORHOLD
10.1 Oppsigelse

Et arbeidsforhold opphgrer ved at enten arbeidsgiver eller arbeidstaker leverer en skriftlig oppsigelse.
Som arbeidstaker kan man si opp jobben nar man vil, men arbeidstaker ma likevel forholde seg til den
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oppsigelsestiden som gjelder for arbeidsforholdet ditt. Se punkt 9.2 om endringsoppsigelse og
styringsrettens begrensninger.

Dersom ikke annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale, gjelder en gjensidig oppsigelsesfrist pa
én méned.”” Andre oppsigelsesfrister i loven kan gjgres gjeldende, for eksempel overfor arbeidstaker
som har veert ansatt i minst fem ar sammenhengende i samme virksomhet nar oppsigelsen gis.
Oppsigelsesfrister som er fastsatt etter aml. § 15-3 fgrste til tredje ledd, I@per fra og med fgrste dag i
maneden etter at oppsigelsen fant sted.®® For & illustrere, dersom arbeidstaker leverer oppsigelse den
20. november og han har én maneds oppsigelse, vil arbeidstakerens oppsigelsestid Igpe fra 1.
desember til 31. desember.

| utgangspunktet har arbeidstaker plikt til 8 arbeide ut oppsigelsestiden, noe som fremkommer
indirekte flere steder i loven. For eksempel kan arbeidstaker bli erstatningsansvarlig for det
gkonomiske tapet virksomheten har lidt som fglge av at arbeidstakeren har fratradt fgr utlgpet av
oppsigelsestiden eller annet avtalt opphgrstidspunkt,® se punkt 5.3 om Ignnstrekk ved erstatning.

10.1.1 Arbeidstakere med prgvetid og andre vernede grupper

Arbeidstaker og arbeidsgiver har en gjensidig oppsigelsesfrist pa 14 dager nar det er regulert skriftlig i
arbeidsavtalen at arbeidstakeren er ansatt pa en bestemt prgvetid.”® Prgvetid ma altsa vaere skriftlig
avtalt for a vaere gyldig. En slik oppsigelsesfrist pa 14 dager kan likevel ikke gjgres gjeldende dersom
noe annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale. Dersom prgvetid ikke er skriftlig avtalt, vil
arbeidsgiver matte fglge arbeidsmiljglovens hovedregler om oppsigelse for a si opp arbeidstakeren.
Det ma da pavises en saklig grunn til oppsigelse, se punkt 10.1.4.

Prgvetid kan avtales for en periode pa inntil seks maneder. Blir arbeidstaker med prgvetid sagt opp,
ma oppsigelsen vaere begrunnet i arbeidstakers tilpasning til arbeidet, faglige dyktighet eller
palitelighet. " Arbeidstaker kan derfor bli oppsagt fordi han ikke er god nok i jobben eller ikke er til &
stole pa. Arbeidsgiver har derimot en plikt til 8 gi sine arbeidstakere opplaering.”? Dermed kan ikke
arbeidsgiver si arbeidstaker opp pa grunnlag av at han har problemer med 3 tilpasse seg arbeidet,
hvis slik opplaering ikke er gitt.

Dersom arbeidstaker har vaert fravaerende fra arbeidet i prgvetiden, kan arbeidsgiver forlenge den
avtalte prgvetiden med en periode som tilsvarer lengden av fravaeret. Forlengelse kan bare skje nar
arbeidstaker ved ansettelsen er skriftlig orientert om adgangen til dette og arbeidsgiver skriftlig har
orientert arbeidstaker om forlengelsen innen utlgpet av prgvetiden. Arbeidsgiver kan ikke forlenge
den avtalte prevetiden dersom fravaeret er forarsaket av arbeidsgiver selv.

Loven inneholder ogsa saerskilte bestemmelser om andre grupper som er spesielt vernet mot
oppsigelse, som for eksempel oppsigelsesvern ved militeertjeneste’. Se ogsa punkt 6.3 og punkt 8 om
oppsigelsesvern ved sykdom eller graviditet.

%7 Arbeidsmiljgloven § 15-3 fgrste ledd fgrste punktum
% Arbeidsmiljgloven § 15-3 fjerde ledd

% Arbeidsmiljgloven § 14-15 tredje ledd bokstav e

® Arbeidsmiljgloven § 15-3 syvende ledd

* Arbeidsmiljgloven § 15-6

2 Arbeidsmiljgloven § 4-2

® Arbeidsmiljgloven § 15-6 fjerde ledd

" Arbeidsmiljgloven § 15-10
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10.1.2 Krav om drgftelsesmgte

F@r arbeidsgiver kan si opp en arbeidstaker, skal en eventuell oppsigelse drgftes med arbeidstaker og
med arbeidstakers tillitsvalgte sa langt det er praktisk mulig.”” Dette mgtet kalles et drgftelsesmgte,
og kravet om drgftelsesmpte gjelder ogsa ved avskjed. Avskjed betyr at arbeidsgiver bringer et
arbeidsforhold til opphgr med gyeblikkelig virkning. Arbeidstakeren ma derfor «ga pa dageny, til
motsetning av oppsigelse, der arbeidsforholdet opphgrer etter utlgpet av en konkret oppsigelsesfrist.

Bade grunnlaget for oppsigelsen/avskjeden og eventuell utvelgelse mellom flere ansatte av hvem som
skal sies opp, skal drgftes. Formalet med drgftelsesmgtet er a fa et best mulig grunnlag for & vurdere
om oppsigelse eller avskjed skal gis. Det er derimot ikke et krav om a ha drgftelsesmgte dersom
arbeidstaker selv ikke gnsker det.

10.1.3 Formkrav ved oppsigelse — ugyldig oppsigelse

For at arbeidsgiver skal kunne gi en lovlig oppsigelse, stilles det bade krav til innhold og form.
Oppsigelsen skal skje skriftlig, og oppsigelsen skal leveres til arbeidstaker personlig eller sendes i
rekommandert brev til arbeidstakers oppgitte adresse. Dette betyr for eksempel at oppsigelse per
e-post ikke oppfyller lovens formkrav. Oppsigelsen skal anses for a ha funnet sted nar den er kommet
fram til arbeidstaker. Oppsigelsen ma ogsa inneholde opplysninger om:

1) arbeidstakers rett til a kreve forhandling og reise sgksmal,

2) retten til a fortsette i stillingen etter bestemmelsene i aml. §§ 17-3, 17-4 og 15-11,

3) de frister som gjelder for & kreve forhandling, reise sgksmal og for a fortsette i stillingen, og
4) hvem som er arbeidsgiver og rett saksgkt i en eventuell tvist.

Er oppsigelsen begrunnet i virksomhetens forhold, skal oppsigelsen ogsa inneholde opplysninger om
fortrinnsrett etter aml. § 14-2.

Dersom arbeidstaker krever det, skal arbeidsgiver oppgi de omstendigheter som paberopes som
grunn for oppsigelsen. Arbeidstaker kan kreve a fa opplysningene skriftlig.

Dersom arbeidsgiver ikke har oppfylt formkravene for oppsigelse etter aml. § 15-4, og arbeidstaker
gar til sgksmal innen 4 maneder etter at oppsigelsen fant sted, skal oppsigelsen kjennes ugyldig.
Dette innebaerer at oppsigelsen faller bort, og arbeidsforholdet anses fortsatt a eksistere.

Formfeil ved oppsigelse vil fgre til at oppsigelsen er ugyldig, og da kan arbeidstaker kreve erstatning.
Oppsigelsen kan ikke kjennes ugyldig dersom szerlige omstendigheter gjgr ugyldigheten apenbart
urimelig. Er oppsigelsen mangelfull kan arbeidstaker kreve erstatning nar arbeidstaker ikke krever
dom for ugyldighet eller det ikke blir avsagt dom for ugyldighet fordi saerlige omstendigheter gjgr
dette apenbart urimelig, se aml. § 15-5.

Erstatningen fastsettes til det belgp som retten finner rimelig under hensyn til det gkonomiske tap,
arbeidsgivers og arbeidstakers forhold og omstendighetene ellers.” Med andre ord betyr dette at
erstatning vil fastsettes konkret. Det betyr at domstolen skal ta i betraktning hva som fremstar som
rimelig og rettferdig. Retten vil da se pa hvilke gkonomiske tap arbeidstaker har hatt, men ogsa andre
forhold. Dette kan for eksempel veere der arbeidsgiver eller arbeidstaker har utvist klanderverdig
opptreden.

> Arbeidsmiljgloven § 15-1
’® Arbeidsmiljgloven § 15-12 andre ledd, jf. arbeidsmiljgloven § 15-5 andre ledd siste punktum

25



10.1.4 Vern mot usaklig oppsigelse
Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i virksomhetens, arbeidsgivers eller
arbeidstakers forhold, se aml. § 15-7. Se punkt 10.3.2 om retten til a fortsette i stillingen ved tvist.

Skyldes oppsigelsen driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, er den ikke saklig begrunnet
dersom arbeidsgiver har et annet passende arbeid i virksomheten 3 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.

En oppsigelse som skyldes at arbeidsgiver setter ut eller tar sikte pa a sette ut virksomhetens drift pa
oppdrag ved bruk av selvstendige oppdragstakere, er ikke saklig med mindre det er ngdvendig av
hensyn til virksomhetens fortsatte drift.

Dersom oppsigelsen strider mot oppsigelsesvernet for arbeidstakere med prgvetid, vernet mot
usaklig oppsigelse, vern ved sykdom, svangerskap med mer, eller militaertjeneste’’, skal retten dersom
arbeidstaker krever det, kjenne oppsigelsen ugyldig. ’® | szerlige tilfeller kan retten dersom
arbeidstaker krever det, bestemme at arbeidsforholdet skal opphgre dersom den etter avveining av
partenes interesser finner at det vil veere apenbart urimelig at arbeidsforholdet fortsetter.

Arbeidstaker kan kreve erstatning dersom oppsigelsen strider mot oppsigelsesvernet for
arbeidstakere med prgvetid, vernet mot usaklig oppsigelse, vern ved sykdom, svangerskap med mer,
militeertjeneste, eller retten til & fortsette i stillingen.”® Erstatningen fastsettes til det belgp som retten
finner rimelig under hensyn til det gkonomiske tap, arbeidsgivers og arbeidstakers forhold og
omstendighetene ellers.®

10.2 Avskjed

Ved avskjed avsluttes arbeidsforholdet pa dagen, som fglge av dette vil man ikke ha noe
oppsigelsestid. Arbeidstaker slipper da a jobbe, og arbeidsgiver trenger ikke a betale ut Ignn. For at
arbeidstaker skal kunne avskjediges ma de ha gjort seg skyldig i “grovt pliktbrudd” eller “annet
vesentlig mislighold av arbeidsavtalen”.®" Siden vernet av arbeidstaker star sterkt, skal det veldig mye
til f@r det er aktuelt med avskjed.

Vilkarene for avskjed er vide, og det er derfor vanskelig a gi en generell veiledning om hvilke tilfeller
som kan fgre til en rettmessig avskjed. | det falgende skal det likevel forsgkes a fremstille ulike
typetilfeller og momenter som tas med i vurderingen om hvorvidt avskjeden er rettmessig.

Avskjed kan utlgses av en enkeltstaende handling eller unnlatelse, eller sa kan man se flere
handlinger eller unnlatelser samlet. Dersom det er en gjentakende handling, vil terskelen for avskjed
vaere lavere. Ogsa forhold utenfor arbeidstiden kan utgjgre grunnlag for avskjed, men det er en
hgyere terskel for dette. Det kreves i utgangspunktet at arbeidstaker har en stilling som krever szerlig
tillit, og avskjedigelsegrunnlaget ma ha naer sammenheng med arbeidstakers stilling.

7 Arbeidsmiljgloven §§ 15-6 til 15-10

78 Arbeidsmiljgloven § 15-12

® Arbeidsmiljgloven §§ 15-6 til 15-11

8 Arbeidsmiljgloven § 15-12 andre ledd
8 Aml. § 15-14
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Arbeidsgiver ma ha reagert innen rimelig tid etter han ble kjent med pliktbruddet til arbeidstaker, hvis
ikke vil det kunne anses som en aksept av arbeidstakers opptreden. En reaksjon vil for eksempel
kunne veere skriftlige advarsler. Det ma videre vurderes om det er tilstrekkelig med en oppsigelse,
hvor man ma vurdere ulempene avskjeden vil ha for arbeidstaker.

| kraft av styringsretten, se punkt 9, kan arbeidsgiver gi instrukser til arbeidstaker. Dersom
arbeidstaker bryter med en klar instruks, vil det kunne gi grunnlag for avskjed.

Ulegitimert fraveer kan ogsa gi grunnlag for avskjed. Det vil normalt ikke vaere nok at man er
fravaerende en dag, men fravaerets lengde og hyppighet vil vaere av betydning i vurderingen om det er
en rettmessig avskjed. Det sees ogsa til hvilken stilling arbeidstaker har, og konsekvensen av
arbeidstakers fraveer. Videre kan jobb i konkurrerende virksomhet eller utfgring av privat virksomhet i
arbeidstiden fgre til rettmessig avskjed.

Grove eller gjentakende tilfeller av trakassering, vold eller trusler kan videre gi grunnlag for avskjed.
Dersom arbeidsgiver blir klar over at det pagar trakassering pa arbeidsplassen, har han ansvar for a
forhindre dette. Dette kan for eksempel vaere gjennom advarsler eller omplassering. Ogsa
gkonomiske mislighold, som for eksempel underslag eller tyveri vil normalt utgjgre nok grunnlag for
en avskjed.

| likhet med oppsigelse ma det holdes et drgftelsesmgte f@r avskjed, og formkravene for oppsigelse
gjelder tilsvarende. Dette kan du lese mer om i punktet overfor om oppsigelse. Dersom du har fatt en
urettmessig avskjed kan du kreve arbeidet tilbake eller erstatning. Hvis du lurer pa om du har mottatt
en urettmessig avskjed, kan du ta kontakt med oss for en konkret vurdering av din avskjed.

10.3 Tvist om opphgr av arbeidsforhold

Det gjores oppmerksom pa at dersom man har en tvist om oppsigelse eller avskjed gjelder det korte
tidsfrister for a kreve forhandling, arbeidet tilbake eller erstatning. Disse skal nevnes fortlgpende.

10.3.1 Tvist om avskjed og oppsigelse

Arbeidstaker kan innen 2 uker fra avskjed eller oppsigelse kreve forhandlinger med arbeidsgiver. Dette
innebaerer at man forsgker & komme til en enighet med arbeidsgiver utenfor domstolen.®

Dersom man ikke kommer til en enighet med arbeidsgiver, kan tvisten tas inn for domstolen.
Seksmalsfristen for a fa arbeidet tilbake er 8 uker fra oppsigelsen eller avskjeden fant sted, eller fra
forhandlingens avslutning dersom det er avholdt forhandling. Hvis man bare skal sgke erstatning er
spksmalsfristen 6 mdneder, og regnes fra samme tidspunkt. Hvis saken bringes inn for
Diskrimineringsnemnda avbrytes de nevnte fristene.

Dersom formkravene for oppsigelse eller avskjed ikke er oppfylt, gjelder ikke de opplistede
spksmalsfristene.®*

10.3.2 Rett til a fortsette i stillingen ved tvist

Ved tvist om det foreligger en usaklig oppsigelse, kan arbeidstaker fortsette i stillingen sa lenge
forhandlingene fremdeles pagar.?* Arbeidstaker kan videre fortsette i stillingen dersom han har reist

8 Aml. § 17-3
8 Aml. §17-4
# Aml. § 15-11
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spksmal innen den overnevnte sgksmalsfristen pa 8 uker. Retten kan imidlertid etter krav fra
arbeidsgiver komme frem til at det er urimelig at arbeidsforholdet opprettholdes under sakens
behandling. Dette gjelder ogsa ved hel eller delvis nedleggelse av virksomheten. Arbeidstaker vil da
ikke ha krav til & sta i stillingen.

Retten til 3 fortsette i stillingen gjelder ikke ved tvist om avskjed, oppsigelse i prgvetiden eller brudd
pa midlertidig ansettelse. Retten kan likevel etter krav fra arbeidstaker komme til at arbeidsforholdet
skal fortsette inntil saken er avgjort, dersom det fremmes innen 8 uker. Arbeidstaker vil for eksempel
kunne fortsette i stillingen dersom retten anser grunnlaget for avskjeden som tvilsom.

10.3.3 Ugyldig oppsigelse/avskjed

Oppsigelsen eller avskjedigelsen anses normalt som ugyldig dersom formkravene som nevnt i punkt
10.1 ikke er oppfylt. Hvis arbeidstaker gar til seksmal innen 4 mdneder etter at oppsigelsen eller
avskjedigelse fant sted, skal retten anse den som ugyldig, med mindre szrlige omstendighet gjgr det
dpenbart urimelig. Arbeidstaker vil da ha rett til  fortsette i stillingen.®

Videre kan det ogsa kreves erstatning for ugyldig oppsigelse eller avskjed.

10.4 Attest

Arbeidstaker som fratrer etter lovlig oppsigelse, har krav pa skriftlig attest av arbeidsgiver. Dette betyr
imidlertid at arbeidstaker ikke har krav pa attest dersom arbeidstakeren ikke oppfyller
oppsigelsesfristen.

Attesten ma foreligge senest ved arbeidstakers fratreden, og attesten skal som et minimum inneholde
opplysninger om arbeidstakers navn, fgdselsdato, hva arbeidet har bestatt i og om arbeidsforholdets
varighet. Arbeidstaker har rett til a kreve en mer utfgrlig attest i arbeidsforhold hvor dette er vanlig
praksis i bedriften eller innen denne type arbeid, og dersom ikke annet er fastsatt i tariffavtale.

Ved arbeidsgivers oppsigelse har arbeidstakeren alltid krav pa attest. En arbeidstaker som blir

avskjediget har derfor krav pa attest, men arbeidsgiver kan likevel uten naermere angivelse av

grunnen opplyse i attesten at arbeidstaker er avskjediget.

11 KONTAKTINFORMASIJON TIL INSTANSER
11.1 Rettshjelpstiltak

Rettshjelpstiltakene i Norge tilbyr gratis juridisk bistand til privatpersoner. Du kan kontakte de ulike

tiltakene via kontaktinformasjon under:

Jusshjelpa i Nord-Norge — 77 64 45 59

JURK (juridisk radgivning for kvinner) — 22 84 29 50
Jussbuss — 22 84 29 00

Jussformidlingen — 55 58 96 00

& Aml. § 15-5
8 Arbeidsmiljgloven § 15-15
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Rettssenteret - 970 05 597
Gatejuristen:
® 0Oslo-23103890
® Stavanger-51225544
® Trondheim-93253771
® Bergen—-55307230
® Tromsg-920704 44
® Kristiansand-94 14 17 65
® Viken og Innlandet — 23 10 38 90
Ung rettshjelp:
e OslooglInnlandet —22 4122 40
e Kristiansand (Agder)—94 147076
e Bergen (Vestland) — 55307240
e Tromsp—48 16 16 96
11.2 Fagforening
En fagforening, ogsa kalt fagorganisasjon eller fagforbund, er en sammenslutning av arbeidere i
samme fag, yrke eller bransje, som har gatt sammen om a fremme interessene sine overfor

arbeidsgiverne. Mange velger a bli medlem i en fagforening i tilfelle man skulle fa behov for hjelp og
stgtte hvis det noen gang skulle oppstad problemer pa arbeidsplassen.

| en bedrift der de ansatte er organisert har man rett pa flere goder. Dette er regulert i en tariffavtale.
De ansatte kan velge tillitsvalgte til 3 representere seg og forhandle med bedriften.

Dersom man trenger det kan man fa stgtte fra fagforening, herunder blant annet til juridiske
problemstillinger innenfor et arbeidsforhold.

11.3 NAV

NAV er en offentlig instans som har alminnelig veiledningsplikt innenfor sitt saksomrade, jf.
forvaltningsloven § 11. Dette innebaerer at du kan kontakte NAV dersom du har spgrsmal om blant
annet sykepenger, arbeidsavklaringspenger, yrkesskade og permittering for a fa veiledning.

Kontaktinformasjon er 55 55 33 33 eller sjekk ut nav.no.

11.4 Arbeidstilsynet
Arbeidstilsynet sin oppgave er a fglge opp at virksomheter i Norge ivaretar sitt ansvar etter
arbeidsmiljgloven og annet regelverk som er tillagt Arbeidstilsynets myndighet.

Kontaktinformasjon er 73 19 97 00 eller sjekk ut arbeidstilsynet.no.

11.5 Frirettshjelp

Fri rettshjelp er advokatbistand som helt eller delvis dekkes av staten.
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For a finne ut om du har krav pa fri rettshjelp kan du kontakte statsforvalteren i ditt fylke eller en
advokat som kan vurdere om du har krav pa det.

11.6 Likestillings- og diskrimineringsombudet

En av ombudets sentrale oppgaver er a gi veiledning i saker om diskriminering.

Kontaktinformasjon er 23 15 73 00 eller sjekk ut Ido.no for elektronisk kontaktskjema og e-post
informasjon.

11.7 Advokat

Dersom du trenger bistand av advokat, kan du sjekke ut advokatenhjelperdeg.no. Her vil du finne en
liste av aktuelle advokater som kan hjelpe deg.

11.8 Tvistelgsningsnemnda

Tvistelgsningsnemnda er et uavhengig forvaltningsorgan som avgjgr tvister etter arbeidsmiljgloven.
Tvistelgsningsnemnda kan saerlig behandle saker om stilling tilsvarende faktisk arbeidstid, fleksibel
arbeidstid, permisjoner, fortrinnsrett, fritak fra nattarbeid, redusert arbeidstid, fritak fra
overtidsarbeid og merarbeid og fortrolige opplysninger.

Kontaktinformasjon er 73 19 97 00 eller sa kan man sjekke ut nemndene.no/tvistelosningsnemnda/

11.9 Forliksradet

Forliksradet kan bista deg med a Igse konflikter eller tvister gjennom megling.

Kontaktinformasjon for forliksrad i din krets kan man finne pa
politiet.no/tjenester/namsmann-og-forliksrad/forliksradet/
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Jusshjelpa i Nord-Norge
UIT Norges arktiske universitet
Breivika senter
9037 Tromso

Telefon: 776 44 559
E-post: post@jusshjelpa.uit.no
www.jusshjelpa.no
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