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Materielt vern og prosessuelle problemstillinger
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1 Innledning
1.1 Tema og grunnleggende problemstilling

Tillitsvalgte spiller en sentral rolle i det norske arbeidslivet. En tillits-
valgt er valgt av og blant de fagorganiserte arbeidstakerne pa basis av
bestemmelser i tariffavtaler og er de ansattes representant og tals-
person overfor ledelsen i bedriften. Historisk sett star tillitsvalgt-
institusjonen i naer sammenheng med arbeidernes kamp for retten til a
organisere seg og til a velge sine egne talspersoner. Fagbevegelsen har
derfor ansett det som viktig a etablere ordninger som beskytter de til-
litsvalgte mot oppsigelse og avskjed.

De fleste hovedavtaler i arbeidslivet har egne bestemmelser som
verner tillitsvalgte mot ufrivillig opphgr av arbeidsforholdet. Den til-
litsvalgte er ikke selv part i tvister som gjelder angivelige brudd pa
tariffavtaler.' Det er de overordnende fagforeningene og arbeidsgiver-
foreningene eller enkeltstaende arbeidsgivere som har sgksmalsrett i

! Se §35(1) i lov 27 januar 2012 nr. 9 om arbeidstvister (atvl.).
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slike saker.? Arbeidsretten har eksklusiv domsmyndighet for krav som
bygger pé tariffavtale.’ Disse sakene kan alts& ikke fares for de almin-
nelige domstolene.

En tillitsvalgt er ogsa en arbeidstaker. | egenskap av a veere
arbeidstaker er den tillitsvalgte omfattet av det alminnelige stillings-
vernet i arbeidsmiljgloven.® Som arbeidstaker kan en tillitsvalgt der-
med fa prevd rettmessigheten av oppsigelsen eller avskjeden for de
alminnelige domstolene. Tariffpartene har ingen sgksmalsrett i slike
saker.

Systemet innebaerer at det foreligger to ulike rettsgrunnlag i saker
om avskjed og oppsigelse av tillitsvalgte. Ordningen er i lovforarbei-
der og rettspraksis omtalt som det «dobbeltsporede» eller «to-
sporede» system.” Samme saksforhold kan prgves béde for Arbeids-
retten og for de ordinare domstolene fordi det rettslig sett er to ulike
krav med to ulike partsforhold. Dette illustreres tydelig av ARD 1986
s. 165 og Rt. 1987 s. 98 (Hagst-sakene).

Bade det individuelle vernet etter loven og det tariffavtalte vernet
tar utgangspunkt i en saklighetsstandard. For at en avskjed eller opp-
sigelse skal anses rettmessig, ma kravet til saklighet vaere oppfylt.
Dette gjelder bade nar saken fares for Arbeidsretten og for de almin-
nelige domstolene. Selv om det prosessuelt er to adskilte spor, vil den
materielle vurderingen veere tett forbundet og noen ganger identisk.

Mitt tema er tillitsvalgtes tariffrettslige vern mot oppsigelse og
avskjed. Det jeg skal undersgke, er innholdet i tariffvernet og i hvilke
situasjoner tillitsvalgte eventuelt har en serskilt beskyttelse. Et spars-
mal vil ogsa vere om det finnes situasjoner hvor tillitsvalgte be-
dgmmes etter en strengere norm enn den som gjelder for vanlige
arbeidstakere.

Etter atvl. § 35(2) kan sgksmalsretten overdras til en underavdeling som har
undertegnet tariffavtalen, men i praksis vil det aldri skje ved tvister om forsta-
else av en hovedavtale, se eksempelvis § 2-4 i Hovedavtalen mellom LO og
NHO.

3 Seatvl. §§ 33 0g 34.
Lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.
> Se som eksempel Rt. 1987 s. 98 og Innst. 91 L (2011-2012), s. 28.
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1.2 Rettskildegrunnlag

Det naturlige startpunktet for a fastlegge innholdet i tillitsvalgtes ser-
skilte tariffvern mot oppsigelse og avskjed er de relevante bestemmel-
sene i den aktuelle tariffavtalen. Rundt 70 prosent av alle lgnnstakere
er dekket av en tariffavtale. I offentlig sektor er dekningen tilnaermet
total, mens den i privat sektor ligger pa rundt 50 prosent.’ De ulike
avtalene har hver sine egne reguleringer av tillitsvalgtes stillingsvern,
men i praksis er ikke forskjellene mellom avtalene store pa dette
punktet.

| Hovedavtalen mellom Landsorganisasjon i Norge (LO) og
Neringslivets Hovedorganisasjon (NHO) for arbeidere reguleres opp-
sigelse og avskjed av tillitsvalgte na i §5-11. Denne artikkelen er
skrevet pa basis av Hovedavtalen fra perioden 2010-2013; da sto
bestemmelsen i § 6-11. Henvisninger i det falgende er derfor til den
tidligere § 6-11. Endringene i Hovedavtalen for 2014-2107 har ikke
realitetsbetydning for de spgrsmalene som behandles i denne
artikkelen.

| den gjeldende Hovedavtalen (2014-2017) 8§ 5-11 er det gjort mindre redaksjo-
nelle endringer. Bestemmelsen er na delt inn i to punkter. Det farste punktet er
identisk med de seks farste avsnittene i § 6-11 fra 2010-2013, med ett unntak:
Overskriften er endret fra «Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte» til
«Oppsigelse og (min kursivering) avskjed av tillitsvalgte». Det andre punktet (2)
regulerer de tillitsvalgtes stilling ved innskrenkninger, omorganiseringer og
permitteringer. Her heter det na i farste avsnitt: «Ved innskrenkninger, om-
organiseringer og permitteringer skal det tas hensyn til de tillitsvalgtes spesielle
stilling.» Det framgar av protokollen fra hovedavtaleforhandlingene 2014 at det
ikke har vaert meningen a endre det materielle innholdet i bestemmelsen. Det kan
derfor trygt legges til grunn at de redaksjonelle endringene i den nye Hoved-
avtalen pa disse punktene ikke far noen konsekvenser for de rettslige vurdering-
ene som gjares i denne artikkelen, verken nar opphgret er begrunnet i virksom-
hetens forhold eller nar det er begrunnet i arbeidstakers eget forhold. Videre er
det syvende avsnittet i gamle 8 6-11 uforandret flyttet til § 5-11 punkt 2 annet
avsnitt (om at bestemmelsene ogsa gjelder for verneombud, medlemmer av
arbeidsmiljoutvalg og styre- og bedriftsforsamling). Jeg nevner ogsa at den
tidligere § 6-10, som regulerte vilkarene for at tillitsvalgte skal fratre som tillits-
valgt, er flyttet til 8§ 5-9 og 5-10. Ordlyden i bestemmelsen er uforandret. Den

® Se T. Aarvaag Stokke m.fl., Det kollektive arbeidslivet. 2. utg. Oslo: Universi-

tetsforlaget 2013, s. 79-80.
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eneste forandringen er at bestemmelsen om bruk av advarsel mot tillitsvalgt er
flyttet til en egen bestemmelse i § 5-10.

Hovedavtalen mellom LO og NHO har dannet mgnster for flere andre
av arbeidslivets hovedavtaler, ogsa nar det gjelder tillitsvalgtes
stillingsvern.” De fleste saker om oppsigelse og avskjed som er fart
for Arbeidsretten, gjelder tariffparter som er bundet av denne avtalen.
Det framstar derfor som hensiktsmessig a ta utgangspunkt i
bestemmelsen i denne avtalen nar det narmere innholdet i
tillitsvalgtes stillingsvern skal kartlegges. | artikkelen videre vil
bruken av «Hovedavtalen» henspille pa Hovedavtalen LO-NHO, med
mindre noe annet framgar av sammenhengen. | avsnitt 4.6 behandler
jeg kort det serskilte stillingsvernet etter noen andre tariffavtaler med
en delvis ulik regulering enn det som fglger av LO-NHO-avtalen.

| de tilfeller hvor ordlyden i tariffavtalen ikke gir noe klart svar,
vil forhistorien til de enkelte bestemmelsene ha betydning for forstael-
sen. Hovedavtalens § 6-11 har en historie fra 1935. Den bygger igjen
pa overenskomstene for jern- og metallindustrien i 1907 og revisjonen
av disse avtalene i 1911. En rekke av elementene i dagens § 6-11 vide-
refgrer regler som partene har veert enige om i lang tid. Men bestem-
melsen har ogsa utviklet seg med nytt innhold, bade av redaksjonell
0g av substansiell karakter. Det historiske bakteppet vil veere vesentlig
for & forstd hvordan bestemmelsen skal tolkes i dag.® Dette innebarer
at en beskrivelse av framveksten av § 6-11 inngar som en viktig del av
emnet, se avsnitt 2.2 til 2.4 der jeg gjennomgar den generelle utvik-
lingen av bestemmelsen.

Tillitsvalgtes stillingsvern har vokst fram gjennom et delvis
parallelt lgp i tariffavtaler og lovregulering. Tariffvernet kan dermed
ikke forstas i sin bredde og dybde uten samtidig a se hen til utvik-
lingen av lovens alminnelige stillingsvern. Dette er serlig tydelig fra

" Se for eksempel §6-11 i Hovedavtalen mellom Mediebedriftens Landsfor-

ening og Norsk Journalistlag (2010-2013), som er en blakopi av § 6-11 i
Hovedavtalen LO-NHO.

8 ARD 1998 s. 298 og ARD 2011 s. 229 er noen av mange eksempler pa at ord-
lyden i tidligere tariffavtaler star sentralt i rettens avgjgrelser. Se ogsa
J. Fougner m.fl., Kollektiv arbeidsrett. Oslo: Universitetsforlaget 2004,
s. 195-197.
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1978 da arbeidsmiljglovens regler ble gjort til en del av Hovedav-
talens bestemmelser. Men ogsa i perioden fra 1936, da saklighets-
kravet farste gang ble introdusert i arbeidervernloven,® og fram til
1978 viser utviklingen av § 6-11 og Arbeidsrettens anvendelse av
bestemmelsen at tariffvernet og det alminnelige vernet er tett
forbundet. Samspillet mellom den tariffrettslige reguleringen og
lovgivningens regler om stillingsvern og den gjensidige pavirkningen
mellom de to regelsettene behandler jeg serskilt i avsnitt 2.3.

Arbeidsrettens praksis er en avgjerende kilde for forstaelsen av
tillitsvalgtes avtalefestede vern. Totalt har jeg identifisert vel 30 av-
gjarelser som pa ulikt vis — og i noe varierende grad — kaster lys over
artikkelens tema og ulike problemstillinger. Ti av dommene kan be-
tegnes som sentrale. Med sentral mener jeg at avgjarelsen har veert
grunnleggende for dagens rettstilstand, eller at den kan kaste vesentlig
lys over nye elementer i 8 6-11 som ikke er avklart i rettspraksis.
Studiet av Arbeidsrettens avgjarelser utgjer artikkelens hoveddel, se
serlig kapittel 4 der jeg behandler det materielle vernet. Rettspraksis
blir ellers trukket inn der det er relevant for a kartlegge den historiske
utviklingen av stillingsvernet. Noen fa ganger henviser Arbeidsretten
til avgjarelser fra de alminnelige domstolene. Disse avgjgrelsene vil
bli behandlet i den grad de har interesse for artikkelens
problemstillinger.

Avgjgrelsene om oppsigelse og avskjed fordeler seg jevnt gjen-
nom hele Arbeidsrettens virkeperiode fra 1916, med unntak for de
siste 25 arene. Siden slutten av 1980-tallet har det kun veert én dom
(ARD 2012 s. 54) som direkte angar oppsigelse eller avskjed av tillits-
valgte. Den bidro til en rekke prosessuell avklaringer knyttet til
Arbeidsrettens kompetanse, og er ellers sentral fordi den illustrerer
hvordan retten handterer at arbeidsmiljgloven er blitt inkorporert i
Hovedavtalens § 6-11. | samme periode har § 6-11 blitt endret pa flere
viktige punkter. Det vil da serlig veere interessant a undersgke hva
disse endringene innebarer for tillitsvalgtes stillingsvern, se avsnitt
2.4 og 4.4. Tidligere rettspraksis vil i mange situasjoner kunne kaste
lys over forstaelsen av de nye elementene i stillingsvernet.

 Lov 19. juni 1936 nr. 8 om arbeidervern (opphevet).
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Ved tolkning av tariffavtaler er utgangspunktet at partenes felles
forstaelse vil veere avgjgrende, selv om denne forstaelsen er i strid
med bade en naturlig spraklig forstdelse av ordlyden og rettspraksis.™
Tariffpartenes felles forstaelse er altsa like bindende som tariffavtalen
selv. Arbeidsretten ma da bygge pa den forstaelse av tariffavtalen som
avtalepartene er enige om. Hva partene er blitt enige om, kan framga
av partenes skriftlige kommentarer, som bade LO og NHO gir ut hver
for seg ndr Hovedavtalen fornyes hvert fjerde &r.™* Dette innebeerer at
disse kommentarene enkelte ganger vil ha vesentlig betydning for
hvordan de tillitsvalgtes oppsigelsesvern skal forstas.

Tillitsvalgtes vern mot avskjed og oppsigelse er sparsomt
behandlet i juridisk litteratur. Det foreligger ingen samlet og bred
framstilling av temaet. | sentrale framstillinger av arbeidstakeres al-
minnelige stillingsvern blir tillitsvalgtes spesielle vern enkelte steder
behandlet sarskilt, men bare i korte og summariske avsnitt.** De
prosessuelle problemstillingene er noe mer dekket i enkelte juridiske
artikler.

1.3 Naermere om problemstillingen og avgrensinger

Det overordnede formalet med artikkelen er a belyse tillitsvalgtes ser-
skilte tariffvern mot oppsigelse og avskjed. Temaet har mange sider,
bade av materiell og prosessuell karakter.

En forste gruppe spagrsmal er knyttet til prosedyrene for at reg-
lene om tillitsvalgtes tariffvern overhodet skal komme til anvendelse.
Ett av inngangsvilkarene for a nyte godt av vernet er at fagforeningen
har reist sgksmal i rett tid, se avsnitt 3.2. Et annet vilkar er at ved-
kommende arbeidstaker er tillitsvalgt i tariffavtalens forstand.

% Se som eksempel ARD 2000 s. 207 (avsnitt 21). At partenes felles forstaelse

av ordlyden er avgjerende, er ogsa utgangspunktet i den alminnelige avtale-
retten.

Nar jeg i det fglgende bruker «partenes kommentarer», er det en henvisning
til disse skriftlige kommentarene.

Se for eksempel A. Fanebust, Oppsigelse i arbeidsforhold. 4. utg. Oslo:
Universitetsforlaget 2001, s. 270-273, og S. A. Johnsen, [kommentarer til
aml. § 15-7], i: H. Jakhelln m.fl. (red.), arbeidsrett.no : Kommentarer til ar-
beidsmiljgloven. 3. utg. Oslo: Cappelen Damm 2011, s. 1004-1005.

11

12
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Problemstillingen her er i farste rekke knyttet til nar arbeidsgiver er
blitt meddelt hvem som er valgt til tillitsvalgt, og om det har skjedd i
riktig form. Dette behandler jeg i avsnitt 3.3.

Den sentrale delen av temaet er a drgfte innholdet i tillitsvalgtes
materielle tariffvern. Det enkle utgangspunktet er at oppsigelsen eller
avskjeden er rettmessig dersom det foreligger en saklig grunn. De
grunner som ikke er saklige, vil aldri vaere rettmessige. Det farste
spersmalet som da ma undersgkes, er hvilke type grunner som i ut-
gangspunktet anses som saklige, se mer om dette i avsnitt 4.1.

Neste sparsmal blir om det er tilstrekkelig at arbeidsgiveren pa-
beroper seg grunner som saklige etter sin art, eller om grunnene ogsa
ma vere saklige i det konkrete tilfellet. | avsnitt 4.3 og 4.4 drafter jeg
Arbeidsrettens konkrete prgvelse av saklighetskravet i relasjon til de
to grunnleggende situasjonene som opphgret kan vare begrunnet i,
nemlig «virksomhetens forhold» og «tillitsvalgtes eget forhold». | den
siste kategorien er det et prinsipielt viktig skille mellom brudd pa den
tillitsvalgtes plikter som arbeidstaker og i rollen som tillitsvalgt. |
disse avsnittene undersgker jeg hvilke momenter retten tillegger be-
tydning og hvordan de ulike momentene blir vektet.

| avsnitt 4.2 drgfter jeg hvordan saklighetskravet endrer seg ut fra
om den tillitsvalgte blir sagt opp eller avskjediget. Et serskilt spars-
mal her er om arbeidsforholdet kan bringes til opphgr nar Arbeids-
retten kommer til at verken avskjed eller oppsigelse er rettmessig.
Etter Hovedavtalen § 6-10 farste ledd kan NHO overfor LO kreve at
en tillitsvalgt som «gjar seg skyldig i grovt brudd pa sine plikter etter
Hovedavtalen», fratrer i rollen som tillitsvalgt.™® Bestemmelsen gir
ikke arbeidsgiversiden adgang til a avslutte den tillitsvalgtes forhold
som arbeidstaker og faller derfor i utgangspunktet utenfor framstil-
lingen. Men siden et grovt brudd pa tillitsvalgtes plikter som tillits-
valgt ogsa kan innga i vurderingen av om den tillitsvalgte kan sies opp
eller avskjediges etter 8 6-11, er det ikke et vanntett skott mellom
disse bestemmelsene. En arbeidsgiver som mener at en tillitsvalgt har

B LO har etter § 6-10 annet ledd tilsvarende mulighet til & kreve at en repre-

sentant for arbeidsgiversiden som gjer seg skyldig i grovt brudd pa
Hovedavtalen skal fratre. Dersom den tillitsvalgte eller arbeidsgiverrepre-
sentanten ma fratre, kan de ikke velges eller utpekes igjen far det er gatt to ar.
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begatt et tilstrekkelig alvorlig brudd pa sine plikter som tillitsvalgt,
star dermed overfor et valg om hvilken sanksjonsbestemmelse den
gnsker a anvende. Den tillitsvalgte kan — forutsatt at NHO stiller seg
bak kravet — fjernes som tillitsvalgt etter § 6-10, mens forholdet som
arbeidstaker kan bringes til opphgr etter 8§ 6-11. Dersom § 6-11 blir
tatt 1 bruk, vil en konsekvens av oppsigelsen eller avskjeden veere at
den tillitsvalgte ogsa fjernes som tillitsvalgt. Dette er selvsagt, all den
stund rollen som tillitsvalgt forutsetter et arbeidstakerforhold. Noen av
Arbeidsrettens avgjgrelser om § 6-11 har derfor grenseflater til § 6-10.
Sparsmalene dette reiser, behandler jeg saerskilt i avsnitt 4.45.

Som tillitsvalgt patar man seg et sett med forpliktelser som ikke
gjelder andre arbeidstakere.' Disse forpliktelsene retter seg bade mot
fagforeningen og dens medlemmer, mot bedriftens ledelse og mot
tariffpartene pa motstaende side. | noen tilfeller kan det altsa tenkes at
det vil kreves noe annet av de tillitsvalgte enn av ordinare arbeids-
takere. Et spgrsmal som da melder seg, er om det finnes situasjoner
hvor tillitsvalgte ma bedgmmes etter en strengere norm enn andre
arbeidstakere, se avsnitt 4.46.

Hvordan Arbeidsretten bedgmmer de framlagte bevisene,
behandler jeg searskilt i avsnitt 4.5. De sentrale sparsmalene er hvem
av partene som har ansvar for a skaffe tilveie bevis, og hvilke krav
som stilles til bevisets styrke.

| egenskap av a vere arbeidstaker kan en tillitsvalgt, som allerede
nevnt, reise sak for de alminnelige domstolene om rettmessigheten av
en oppsigelse eller avskjed. Disse sakene blir behandlet pa grunnlag
av lovgivningens bestemmelser om oppsigelse og avskjed.™ Den om-
stendighet at saksgkeren er tillitsvalgt, vil da kunne vaere et moment i
den helhetsvurdering som domstolen gjer av lovens saklighetskrav.
De alminnelige domstolers handtering av saker hvor den oppsagte
eller avskjedigede arbeidstakeren er tillitsvalgt, drafter jeg separat i
avsnitt 4.7. Her vil det vaere interessant & se naermere pa hvordan dom-
stolene anvender praksis fra Arbeidsretten, og hvilken betydning

" Se kapittel VI i Hovedavtalen LO-NHO som et eksempel.

> Normalt arbeidsmiljgloven. Men ogsd lov 4. mars 1983 nr. 3 om statens
tjenestemenn m.m. og lov 21. juni 2013 nr. 102 om stillingsvern mv. for ar-
beidstakere pa skip (skipsarbeidsloven) kan vaere aktuelle.
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tariffvernet har for avgjarelsen. Oppmerksomheten i dette avsnittet vil
—som ellers i artikkelen — vaere rettet mot innholdet i tillitsvalgtes spe-
sielle vern mot oppsigelse og avskjed.

En annen gruppe problemstillinger er knyttet til rettsvirkningene
av en tariffstridig oppsigelse eller avskjed. Tillitsvalgtes opphgrsvern
ville hatt liten, om i det hele tatt noen, verdi dersom en urettmessig
avskjed eller oppsigelse ikke fikk konsekvenser. Det fglger av
Arbeidsrettens praksis at rettsvirkningene av brudd pa § 6-11 er ugyl-
dighet og erstatningsansvar. Hva dette naermere innebarer behandler
jeg i kapittel 5.

| kapittel 6 dragfter jeg serskilte prosessuelle problemstillinger
knyttet til de tillitsvalgtes stillingsvern. De sentrale spgrsmalene her er
hvem som har aktiv og passiv sgksmalskompetanse og hva det «dob-
beltsporede» systemet nermere inneberer.

Permittering av tillitsvalgte faller utenfor rammen av denne artik-
kelen. Det samme gjelder en virksomhetsoverdragelses betydning for
tillitsvalgtes rettsstilling og tillitsvalgtes stilling ved innskrenkninger
og omorganiseringer som ikke leder til oppsigelse. Tillitsvalgtes egen
beslutning om a avslutte arbeidsforholdet faller naturlig nok ogsa
utenfor framstillingen, siden denne situasjonen ikke er omfattet av
tariffrettslige reguleringer.

2 Utviklingen av tillitsvalgtes stillingsvern
2.1 Grunnleggende hensyn bak vernet

Tillitsvalgtes seerskilte tariffavtalte stillingsvern har sitt historiske ut-
gangspunkt i diskusjonene om arbeidernes politiske rettigheter og ret-
ten til & veere fagorganisert fra arene rundt 1900. En farste regulering
av tillitsmannsapparatet kom med den gjensidige anerkjennelsen av
arbeidsgivernes styringsrett og arbeidernes organisasjonsrett i de
landsomfattende tariffavtalene for jern- og metallindustrien av 1907.*°
Samtidig ble arbeidernes tillitsmenn anerkjent som representanter og
talsmenn for de organiserte arbeiderne. | 1907-avtalenes 8 11 het det

' De omtales ofte under ett som «verkstedsoverenskomsten» mellom Arbei-
dernes faglige Landsorganisasjon (LO) og N.A.F. (Norsk Arbeidsgiverforen-
ing, forlgperen til NHO).
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at «... tillidsmeend, indtager forgvrigt ingen serstilling ved
veerkstedet».

Ved avtalerevisjonen i 1911 fikk bestemmelsen et tillegg i 8 10
bokstav d: «dog forudsattes, at tillidsmaend ikke afskediges, med
mindre saglige grunde herfor er tilstede».*” Kravet om saklig grunn
for oppsigelse og avskjed var med dette for farste gang blitt et tariff-
rettslig krav i norsk arbeidsliv.*®

Til grunn for bestemmelsen 1a en erkjennelse av at tillitsvervet
medfgrer en utsatt posisjon pa grunn av den nare kontakten med be-
driftens ledelse. Den tillitsvalgte kan dermed lettere utsettes for press
og trakassering fra arbeidsgiveren. Sett fra arbeidstakersiden var det
derfor vesentlig & finne ordninger som gjorde det vanskelig for
arbeidsgiveren a kvitte seg med «brysomme» tillitsvalgte. | ARD 1937
S. 62 uttrykte retten seg slik (s. 67):

«Nar hovedavtalen har slatt fast at tillitsmennene ikke ma sies op uten saklig
grunn, sa er det for a sikre tillitsmennene mot & bli forfulgt for hvad de gjer
som tillitsmenn.»

| ARD 1977 s. 1 blir hensynet bak bestemmelsen uttrykt pa denne
maten (s. 13):
«l sa mate er det i farste rekke selve tillitsmannsposisjonen man har tatt sikte
pa, i det man har villet avskjeere mulighetene for at tillitsmenns fortsatte an-

settelse ved teateret hindres som en fglge av en vaken og energisk tillits-
mannsinnsats.»

Hensikten er altsa ikke i farste rekke a verne den enkelte tillitsvalgtes
forhold som arbeidstaker, men & beskytte selve tillitsvalgtinstitu-
sjonen. Den tillitsvalgte skal vernes pa grunn av sin organisasjons-
messige stilling. For at denne beskyttelsen skal veere effektiv, krever
det ordninger som verner den enkelte tillitsvalgte mot oppsigelse og
avskjed.

7 Begrepet «afsked» omfattet den gang ogs& oppsigelse. Det framgar ogsé av
Arbeidsrettens praksis, se for eksempel ARD 1940 s. 68 og ARD 1954 s. 24
der begrepene brukes om hverandre. | lovgivningen ble det sondret mellom
begrepene allerede i fabriktilsynsloven av 1892.

8 S Evju, «Saklighet og saklighetspravelse», Arbeidsrett 2013 (S. Evju
(2013a)), s. 82-111 (84-85).
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Selv om det tariffrettslige vernet for tillitsvalgte er kjempet fram av
arbeiderbevegelsen og fortsatt i farste rekke lar seg begrunne i
arbeidstakernes interesse, kan ikke vernet ensidig anses som et gode
for fagforeningene. Det er ogsa i arbeidsgiverens interesse at de orga-
niserte arbeidstakerne har et velfungerende tillitsmannsapparat. Gjen-
nom a medvirke til samhandling med bedriftens ledelse spiller de til-
litsvalgte en sentral rolle i norsk arbeidsliv.™ Det tariffrettslige syste-
met bidrar dermed i seg selv til a redusere konflikter, ved at det insti-
tusjonelle apparatet kan lgse tvister gjennom regler som er etablert far
konfliktene oppstar. | dette perspektivet bidrar vernet av de tillits-
valgtes stilling til en mer effektiv drift i den enkelte bedrift, noe som
igjen kan innebzere positive samfunnsgkonomiske gevinster.

2.2 Stillingsvernet i tariffavtalene

Da kravet til saklighet ved avskjed og oppsigelse av tillitsvalgte ble
innfart i 1911, krevde LO-forbundene at kriteriet skulle veere «tving-
ende Grunde». Dette ble ikke akseptert av arbeidsgivernes forhand-
lere. De ansa at kravet om «saglige grunde ... maa siges at vere be-
rettiget og ikke tgr antages at vilde medfere saadane Tvistigheder,
som utvilsomt vilde vare blevet Fglgen af Arbeidernes forslag».”
Saklighetskravet gjaldt den gang bare de bedrifter og ansatte som
var omfattet av verkstedsoverenskomsten. Bestemmelsen ble imidler-
tid ganske raskt tatt inn i andre og senere tariffavtaler mellom LO og
N.A.F., enten direkte eller ved & bli tilpasset den enkelte avtale.* Etter
hvert ble tilsvarende bestemmelser ogsa tatt inn pa andre tariffavtale-
omrader. Saklighetskravet fikk dermed et omfattende anvendelsesom-
rade. Vernet vokste bade i bredden og ved at innholdet i saklighets-
kravet ble nermere konkretisert, blant annet gjennom frister for vars-

¥ Se Kkapittel 1X i Hovedavtalen LO-NHO som eksempel pa hvordan informas-
jon, samarbeid og medbestemmelse reguleres mellom partene i arbeidslivet.

2 En Redegjarelse vedrgrende Forslaget til ny Overenskomst i Jernindustrien.
Udarbeidet af Arbeidsgivernes Forhandlere [til N.A.F.s Centralstyre, 1911],
s. 5. Kopi i forfatterens arkiv.

21 Dette stilte seg annerledes for tariffavtaler mellom LO-forbund og ar-
beidsgivere utenfor N.A.F. Se @. Bjgrnson, «Kamp og krise: Framveksten av
et organisert arbeidsliv i privat og statlig sektor 1900-1940», i: J. Heiret m.fl.,
Arbeidsliv, historie, samfunn. Bergen: Fagbokforlaget 2003, s. 45-108 (s. 63).
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ling og en plikt til & konferere med de andre tillitsmennene. Med
Hovedavtalen av 1935 ble tillitsmannsbestemmelsene i de mange av-
talene i LO/N.A.F.-omradet konsolidert. Avtalens § 9 fikk da falgende
ordlyd:

«Opsigelse eller avskjedigelse av tillitsmann kan ikke skje uten saklig grunn.
Arbeidsgiveren plikter ved individuell opsigelse av en tillitsmann a gi ham 4
ukers varsel. Forgvrig inntar tillitsmannen ingen seerstilling ved bedriften.

Er opsigelsen begrunnet med arbeidsmangel, blir varslet til tillitsmennene
det samme som for de gvrige arbeiderne.

Nar arbeidsgiveren gar til opsigelse eller avskjedigelse av en tillitsmann
skal han, om vedkommende tillitsmann fremsetter gnske herom, konferere
med tillitsmennene om den saklige grunn han har.»

Med enkelte tilfayelser ble disse bestemmelsene stdende i vesentlig
samme form fram til 1978. | 1954 ble det inntatt en regel om at be-
driften plikter a varsle de gvrige tillitsmenn far oppsigelsen eller av-
skjeden fant sted. | 1962 kom en tilfgyelse om at de tillitsvalgte har
rett til & sta i stillingen fram til Arbeidsretten har avsagt dom, under
forutsetning av at stevning ble tatt ut senest en maned etter at den til-
litsvalgte mottok oppsigelsen. De endringer som har funnet sted etter
at arbeidsmiljglovens bestemmelser om stillingsopphgr ble inkorporert
I Hovedavtalen i 1978, behandler jeg serskilt i avsnitt 2.4.

2.3 Om samspillet mellom tariff- og lovregulering
2.31 Det historiske utgangspunktet: Fri styringsrett

Sett i et historisk perspektiv har det ikke veert en selvfglgelighet at
arbeidsgivere ma ha en saklig begrunnelse for a si opp eller avskjedige
en arbeidstaker. Det gjelder bade tillitsvalgtes sarskilte tariffvern og
lovens alminnelige stillingsvern. Utgangspunktet har tvert imot veert
en fri og ubundet beslutningsrett for arbeidsgiveren.

Tillitsvalgtes tariffrettslige vern mot oppsigelse og avskjed har,
som tidligere pekt pa, hatt en selvstendig eksistens i norsk arbeidsrett
siden 1911 da saklighetskravet ble introdusert pa tariffrettens omrade
med verkstedsoverenskomsten. Farst 25 ar senere ble det innfart et
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oppsigelsesvern og saklighetskrav i lovgivningen.* De to regelsettene
har gjensidig pavirket hverandre gjennom disse vel 100 arene. Utvik-
lingen av tariffvernet har skjedd delvis parallelt og i samspill med ut-
viklingen pa lovgivningsomradet. Et viktig tidsskille er 1978, da de to
utviklingslinjene krysses ved at utvalgte bestemmelser i den nye
arbeidsmiljgloven fra aret far ble inkorporert i Hovedavtalens be-
stemmelser om tillitsvalgte.

2.32 Stillingsvernet i lovgivningen

| arene mellom 1911 til 1936 var det kun de tillitsvalgte som var be-
skyttet av et krav om saklig begrunnelse i kraft av tariffavtaler. For
1936 fantes det riktignok en rekke lover med ulike regler om oppsi-
gelsesfrister for arbeidstakere, men det gjaldt ingen materielle begren-
singer av arbeidsgiverens adgang til & bestemme om arbeidsforholdet
skulle bringes til opphgr. Et unntak er bedriftsutvalgsloven av 1920
der det i lovens § 8 het at:

«... arbeiderutvalgets medlemmer ma ikke avskjediges eller opsies fra sitt
arbeide i bedriften, med mindre saklige grunner herfor er tilstede».

| lovens forarbeider bemerkes det at «bestemmelsen i denne form er
tatt fra tariffenes bestemmelser om arbeidernes tillitsmenn».** Dette er
et handfast uttrykk for at lovens regler er blitt pavirket av det tariff-
avtalte vernet for tillitsvalgte. | praksis ble imidlertid denne bestem-
melsen en parentes. Bestemmelsen fikk, som loven ellers, liten eller
ingen betydning; den ble stdende som et intermesso.”

22 Ett unntak er bedriftsutvalgsloven av 1920, se i avsnitt 2.32, v. note 23 og 24

nedenfor.

Midlertidig lov 23. juli 1920 om arbeiderutvalg i industrielle bedrifter m.v.
Loven ble opphevet i 1963.

24 Ot.prp. nr. 65 (1920), s. 9.
2 Se S. Evju (2013a), s. 85-86.

23
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Arbeidsgivernes uinnskrenkede styringsrett ved oppsigelse av
ordinaere arbeidstakere i perioden fgr 1936 er skarpt og tydelig illus-
trert i Paal Bergs Arbeidsrett fra 1930 (s. 141):%°

«Den store hovedregel er at begge parter kan gjare bruk av sin opsigelsesrett
uten & nevne noget om grunnen til opsigelsen. Det vedkommer i det hele ikke
den annen part hvad opsigelsesgrunnen har vert. Opsigelsesretten er saledes
absolutt og ubetinget.»

Den eneste grensen som ble trukket for oppsigelsens rettmessighet,
var «nar det kan godtgjgres at motivet er et som rettsordenen ikke
godkjenner eller regner som forkastelig». Berg nevner som eksempel
at bedriftens hensikt bare er a skade en annen (s. 141). Det var altsa
kun den «kvalifisert sérende» framgangsméaten som ble rammet.”” Det
beste arbeidstakeren kunne hape pa, var a fa erstatning for den hen-
synslgse adferden til bedriften.”® Under enhver omstendighet var det
ikke aktuelt for arbeidstakeren a fa sin stilling tilbake.

Den mye omtalte Amlie-dommen i Rt. 1935 s. 467 er ogsa karakte-
ristisk for hvor fritt arbeidsgiveren stod med hensyn til a si opp eller
avskjedige arbeidstakere. Saken gjaldt oppsigelse av en disponent i et
rederi han var aksjoner i. Fgrstvoterende framholdt (s. 471):

«[I] et almindelig arbeidsleieforhold kan efter norsk rett utvilsomt en arbeids-
giver si op folk fra sitt arbeide efter eget skjgnn og god tykke med lovlig frist
uten at behgve at angi eller paavise noget forsvarlig grunnlag eller nogen
grunn overhodet - og uten at vere underkastet domstolenes kritikk.»?*

Med arbeidervernloven av 1936 ble rettstilstanden for ordinzere
arbeidstakere endret pa grunnleggende vis ved at det ble innfart et
materielt krav om «saklig grunn» for oppsigelser. Etter lovens § 33

%6 p_ Berg, Arbeidsrett. Oslo: Olaf Norlis Forlag 1930, s. 141. Se ogs& Ot.prp.
nr. 31 (1935) s. 48.

Se K. Andersen, Fra arbeidslivets rett. Oslo: Johan Grundt Tanum Forlag
1967, s. 263.

Rt. 1937 s. 62 er et eksempel pa at retten fant at arbeidsgiveren hadde gjen-
nomfart avskjeden pa en ungdvendig hardhendt mate. Avskjeden som sadan
var rettmessig, men retten kom til at arbeidstakeren hadde krav pa erstatning
for det gkonomiske tapet som fulgte av bedriftens uheldige handtering.

Farstvoterende hadde tilslutning av fem av de gvrige seks dommere.

27

28

29
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nr. 3(a) kunne en arbeider kreve erstatning hvis han ble sagt opp «uten
at opsigelsen har saklig grunn i bedriftsinnehaverens, arbeiderens eller
bedriftens forhold, men skyldes helt utenforliggende grunner».
Sammenlignet med dagens arbeidsmiljglov var vernet riktignok sterkt
begrenset, b&de i sin personelle rekkevidde*® og med hensyn til
innholdet i saklighetskravet. VVed revisjonen av arbeidervernloven av
1956°! ble formuleringen om «helt utenforliggende grunner» slayfet
som overflgdig. Det gikk klart fram av forarbeidene at det ikke var
tilsiktet en realitetsendring. | tillegg ble det lempet pa kravet om alder
og opptjeningstid. Ved en endringslov i 1975* ble kravene til alder og
ansettelsestid som vilkar for oppsigelsesvernet fjernet, og det ble der-
med generelt fastsatt at en arbeidstaker ikke kan sies opp uten saklig
grunn.

Med arbeidsmiljgloven av 1977 ble det foretatt en omfattende
revisjon av reglene om arbeidstakeres vern mot oppsigelse og avskjed.
Et viktig hensyn var at oppsigelsesvernet skulle effektiviseres.
Arbeidstakeren fikk rett til a sta i stillingen mens det ble fert forhand-
linger og under behandlingen av oppsigelsessaken for domstolene.
Samtidig ble det slatt fast at hvis retten fant oppsigelsen usaklig, skal
den — som hovedregel — kjennes ugyldig dersom arbeidstakeren krever
det. Erstatningsreglene ble endret ved at ikke-gkonomiske forhold
kunne tas i betraktning, og ved at belgpets starrelse ikke lenger var
begrenset oppad. Loven fikk ogsa en bestemmelse om at dersom ret-
ten kommer til at avskjeden er urettmessig, kan den — etter pastand fra
arbeidsgiver — bestemme at arbeidsforholdet skal opphgre hvis den
fant at vilkarene for saklig oppsigelse er tilstede. | serlige tilfeller kan
retten ogsa bestemme at arbeidsforholdet skal opphgare, selv om den
finner at oppsigelsen er urettmessig. Reglene om oppsigelse og av-
skjed i den gjeldende arbeidsmiljgloven av 2005 er i all hovedsak de
samme som i 1977-loven.

% Vernet gjaldt kun arbeidere som etter fylte 21 &r hadde minst tre &rs sammen-
hengende ansettelse.

31 Lov 7. desember 1956 nr. 1 om arbeidervern (opphevet).
32 Endringslov 7. mars 1975 nr. 4 til arbeidervernloven av 1956.
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2.33 Linjene krysses: lovnormen blir tariffnorm

Feor 1978 hadde Hovedavtalens bestemmelser om tillitsvalgtes vern
mot opphgr av arbeidsforholdet ingen henvisning til lovgivningens
alminnelige regler. Et unntak var riktignok bestemmelsen om opp-
sigelsesfrister. Der het det at arbeidsgiveren skulle gi tillitsvalgte fire
ukers varsel, med mindre «Arbeidervernloven eller arbeidsavtalen gir
rett til lengre oppsigelsesfrist». Bestemmelsen ble tatt inn i Hoved-
avtalen fra 1954. Men den hadde ingen betydning for den materielle
vurderingen av saklighetskravet.

Dette endret seg da den farste arbeidsmiljgloven tradte i kraft i
1977. Lovendringen ga nemlig stgtet til en vesentlig endring av
tillitsmannsbestemmelsen ved revisjonen av Hovedavtalen mellom LO
og NHO 4&ret etter.*® | avtalens § 11 — n& § 6-11 — ble det tatt inn en
tilfgyelse om at arbeidsmiljglovens bestemmelser om oppsigelse og
avskjed «far tilsvarende anvendelse». Bestemmelsen har statt uendret i
alle hovedavtaler siden 1978, likevel slik at de paragrafene det hen-
vises til, er blitt oppdatert i trad med lovens kapittel- og paragraf-
endringer.

Slike henvisninger til lov i tariffavtaler er en velkjent teknikk pa
tariffrettens omrade. | juridisk teori er det allment anerkjent at denne
henvisningsteknikken inneberer at loven gjeres til tariffavtalenorm.
Arbeidsrettens praksis om tillitsvalgtes opphgrsvern bygger ogsa pa en
slik forstelse.® Dette innebeerer at den provelsen av saklighetskravet
som er utviklet i Hgyesteretts praksis om lovens bestemmelser, vil ha
betydning for Arbeidsrettens pravelse av de tillitsvalgtes beskyttelse
mot oppsigelse og avskjed. Hvilken betydning dette neermere har fatt
for det seerskilte tariffvernet, behandler jeg i kapittel 4. Her er det nok
a peke pa at inkorporeringen av lovnormen i Hovedavtalen tydelig
illustrerer den tette forbindelsen og samspillet mellom lovens og
tariffreguleringens saklighetskrav.

% Det er uklart hvordan lovhenvisningen opprinnelig kom inn i Hovedavtalen.
Se K. Weltzien, «Tariffrettslig ugyldighet», Arbeidsrett 2012 s. 166-173
(s. 171).

3 Se ARD 1949 s. 23 og Rt. 2012 s. 1702 (avsnitt 48). Se ogsa J. Fougner m.fl.
(2004), s. 199-203.

% Se ARD 1986 s. 39, ARD 1986 s. 189 0g ARD 2012 s. 54.
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Kort sammenfattet viser denne gjennomgaelsen hvilke fundamentale
endringer som har funnet sted i arbeidsgivers adgang til a avslutte et
arbeidsforhold. Fra et historisk utgangspunkt om fri oppsigelses-
adgang uten krav til begrunnelse gir lov og tariffavtale i dag et be-
tydelig vern for bade tillitsvalgte og ordinare arbeidstakere.

2.34 Rettspraksis pa tariffrettens omrade

Den farste avgjarelsen om tillitsmannsbestemmelsen er en voldgifts-
dom fra 1912 (Restvangen).*® Saken gjaldt om Rgstvangen gruber
hadde «saglige grunde» for a avskjedige gruvearbeider og tillitsmann
Martin Graadal. Det tariffrettslige grunnlaget var verkstedsoverens-
komstene av 1911. Bakgrunnen for saken var at gruveselskapet reiste
privat straffesak mot Graadal fordi han hadde satt opp en «sort listex»
med navn pa personer som hadde arbeidet under en streik aret far.
Graadal sgkte om tre dagers permisjon for a reise til Kristiania og kon-
ferere med Arbeidsmandsforbundet og en advokat. Sgknaden ble av-
slatt. Samtidig informerte gruveselskapet Graadal om at han ville
miste sitt arbeide dersom han ikke rettet seg etter avslaget, noe han
ikke gjorde.

Rettens flertall (2-1) framholdt at voldgiftsretten ikke bare hadde
adgang til & preve om begrunnelsen var saklig etter sin art, men
«0gsaa om det saglige forhold i det foreliggende tilfeelde har dannet en
lovlig afskedigelsesgrund» (kursivert i originalen). Flertallet anfarte at
dersom de var avskaret fra & gjare en konkret vurdering av avskjedens
rettmessighet, «vilde den beskyttelse, som det er bestemmelsens
hensigt at yde arbeidernes tillidsmand, blive sterkt svaekket i sin
effektivitet». Ved a matte velge mellom enten & sette seg ut over be-
driftens nektelse eller a forssemme sin egen velferd, mente flertallet at
Graadal ble satt i en uholdbar tvangssituasjon. Reisen til Kristiania ble
ikke ansett for & vere en «alvorligere forseelse» som gjorde avskjeden
rettmessig. Retten bemerket videre at «efter det oplyste ikke kan anta-
ges, at nogen vasentlig interesse for bedriften blev skadet ved hans
reise».

% Dommen er gjengitt i sin helhet i Meddelelser fra Norsk Arbeidsgiverforening
1912, s. 196-202.
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Denne dommen er det eneste eksempelet jeg har funnet pa at retten
eksplisitt drgfter om saklighetstesten er begrenset til begrunnelsens
art. Fra og med opprettelsen av Arbeidsretten som serdomstol for
tarifftvister i 1915 har retten gjennomgaende — uten a begrunne det
naermere — lagt til grunn at den kan gjere en konkret vurdering av de
ulike hensyn.*” Denne tiln@rmingen kommer tydelig til uttrykk i ARD
1940 s. 68 (s. 70):

«Alle omstendigheter tatt i betraktning stiller det sig ikke klart for Arbeids-
retten at det har foreligget tilstrekkelige saklige grunner for hotellet til & skille
seg av med Vangsnes.»

| ARD 1954 s. 24 uttrykker retten innholdet i saklighetskravet pa
denne maten (s. 35):

«l kravet til "saklige” grunner ma det for gvrig ligge ikke bare at grunnene
ikke ma veere “usaklige”, men ogsa et krav om at grunnene skal vere av en
slik styrke at de gjer oppsigelsen berettiget.»

Rettspraksis om tillitsmannsbestemmelsen viser altsd at saklighets-
kravet ble forstatt som et krav om tilstrekkelig saklig grunn. | dette
ligger det bade en vurdering av hvor tungtveiende begrunnelsen kan
anses for a vaere, og en avveining av motstaende hensyn og eventuelt
av om en mindre inngripende reaksjon er tilstrekkelig. ® En slik
tilneerming innebar samtidig at det ikke var opp til fagforeningen som
saksgker a fare bevis for at de paberopte grunnene var saklige, slik
sivilprosessens regler ellers tilsier. Den «omvendte bevisbyrden» er —
med ett unntak — fastholdt i senere praksis i Arbeidsretten.®

Helt siden voldgiftsrettens dom i 1912 har det ogsa veert lagt til
grunn at rettsvirkningen av en tariffstridig oppsigelse kan veere bade

% Et unntak er ARD 1934 s. 43. | denne saken stopper retten sin provelse etter

at den har konstatert at arsaken til oppsigelsen ikke har sin arsak i stillingen
som tillitsmann, men skyldes et disiplingerbrudd, se nermere omtale av dom-
men i avsnitt 4.42.

Se S. Evju, «Saklighet og lovanvendelse i Arbeidsretten», i: Jens Fejg m.fl.,
Festskrift — Liber Amicarum et Amicorum In Honour of Ruth Nielsen.
Kgbenhavn: Jurist- og @konomforbundets Forlag 2013 (S. Evju (2013b)),
s. 111-125 (s. 116).

Se mer om bevisvurderinger i avsnitt 4.5.
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ugyldighet og erstatning. Dette inneberer at bedriften er pliktig til a ta
den tillitsvalgte tilbake i arbeid og til & betale erstatning for tapt
arbeidsfortjeneste. ARD 1972s. 119 er det fgrste eksempelet pa at
Arbeidsretten konkluderer med ugyldighet i sin domsslutning, men
lenge far den tid ble begrepet brukt i rettens draftelser.”’ | avgjarel-
sene fgr 1972 lgd domsslutningen pa at oppsigelsen var tariffstridig
eller at plikten til gjeninntakelse ble direkte formulert, men realiteten
er den samme som nar det er blitt gitt dom for ugyldighet.

Temaet i dette avsnittet er — som pekt pa foran — samspillet mel-
lom tariffvern og lovregulering. Et spgrsmal som da melder seg, er om
og i hvilken grad lovgivningens bestemmelser fra 1936 har pavirket
Arbeidsrettens behandling av de tillitsvalgtes tariffvern. Sparsmalet er
aktuelt bade for perioden fram til 1978, da det som tidligere nevnt
ikke var noen direkte kobling mellom det alminnelige stillingsvernet
og tariffvernet, og for drene etter 1978 da arbeidsmiljglovens bestem-
melser om oppsigelse og avskjed ble inkorporert i Hovedavtalen.
Svaret pa dette spgrsmalet vil framga av mine drgftelser om det mate-
rielle vernet i kapittel 4.

2.4 Viktige endringer i § 6-11 etter 1978

Tillitsmannsbestemmelsen ble i all hovedsak stdende uendret ved de
to pafglgende hovedavtalerevisjonene etter 1978. Ved revisjonen av
avtalen i 1990 ble bestemmelsen forandret pa flere sentrale punkter.
Avtalens nye ordlyd apner for flere mulige tolkninger. Forstaelsen av
disse endringene har sa langt ikke vert prevd for Arbeidsretten. | av-
talen som gjaldt perioden 1986-89, het det i § 11 andre ledd at:

«Ved oppsigelse pa grunn av arbeidsmangel, skal det foruten ansiennitet og
andre grunner som det finnes rimelig a ta hensyn til, ogsa legges vekt pa den
spesielle stilling disse arbeidstakerne har i bedriften. For gvrig inntar disse
arbeidstakerne ingen serstilling i bedriften.»

Regelen om at det skulle legges vekt pa de tillitsvalgtes spesielle stil-
ling, gjaldt altsa ikke generelt, men var knyttet til de tilfeller hvor opp-
sigelsen var begrunnet i arbeidsmangel. Dette ble understgttet av ord-
lyden i siste punktum om at tillitsvalgte «[f]or gvrig inntar ... ingen
serstilling».

0 Se som eksempel ARD 1939 's. 171 (s. 174).
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NHOs utgangspunkt ved forhandlingene som fant sted hgsten 1989,
var a fjerne hele bestemmelsen, bortsett fra adgangen til & bringe
oppsigelsen eller avskjeden inn for Arbeidsretten. LO pa sin side
gnsket en endring som innebar at det ikke bare skulle legges vekt pa
den spesielle stilling de tillitsvalgte har i bedriften, men at det skulle
legges serlig vekt pa dette. NHO motsatte seg denne endringen. | et
internt notat gjorde NHOs forhandlingsgruppe rede for sine beten-
keligheter med & akseptere et slikt krav:*!

«Dersom vi godtar at dette stillingsvernet styrkes ytterligere utover det man
har etter arbeidsmiljgloven og Hovedavtalen i dag ved at utrykket “serlig”
innfgres, er vi redd det kan oppfattes som et signal om at bare man er tillits-
mann sa kan man tillate seg hva som helst, ogsa pa omrader som ikke har noe
med utgvelse av tillitsmannsfunksjonen a gjgre.»

| samme notat framgar det at NHO var villige til 4 utvide bestemmel-
sen, slik at de tillitsvalgtes spesielle stilling ogsa skal telle ved oppher
pa grunn av arbeidstakernes eget forhold. Det var denne lgsningen
som partene til slutt ble enige om. Den spesielle henvisningen til ved
arbeidsmangel ble fjernet, mens setningen ellers ble flyttet opp til
farste ledd, samtidig som formuleringen om at de tillitsvalgte for gvrig
inntar ingen serstilling, ble stroket. Bestemmelsens farste ledd ble
dermed lydende slik:

«Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgt kan ikke skje uten saklig grunn. Det
skal, i tillegg til ansiennitet og andre grunner som det finnes rimelig a ta hen-
syn til, legges vekt pa den spesielle stilling de tillitsvalgte har i bedriften.»

Disse endringene innebarer altsa at de tillitsvalgtes spesielle stilling
ogsa skal vektlegges i andre situasjoner enn ved arbeidsmangel.
Spgrsmalet er om — og i sa tilfelle pa hvilken mate — denne utvidelsen
reelt sett innebeerer at de tillitsvalgtes materielle vern er blitt styrket.
Dette drgfter jeg neermere i avsnitt 4.4.

' Notatet er datert 17.11.89, merket «Til: Det engere utvalg» og «Fra: Gruppe
2». Kopi 1 forfatterens arkiv.
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2.5 Vernet etter § 6-11 i Hovedavtalen LO-NHO 2014-2017
2.51 Bestemmelsens ordlyd

| dette kapittelet har jeg sa langt beskrevet den historiske utviklingen
av de tillitsvalgtes opphgrsvern. Som jeg har gjort rede for i avsnitt 1.2
foran, er denne artikkelen skrevet pa bakgrunn av ordlyden i § 6-11 i
Hovedavtalen mellom LO og NHO fra perioden 2010-2013, som i sin
helhet lgd slik:*

«8 6-11 Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte

Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte kan ikke skje uten saklig grunn. 1 til-
legg til ansiennitet og andre grunner det er rimelig a ta hensyn til, skal det leg-
ges vekt pa den spesielle stilling de tillitsvalgte har i bedriften.

Ved individuell oppsigelse av tillitsvalgt skal det gis 3 maneders frist hvis
ikke arbeidsmiljglov eller arbeidsavtale gir rett til lengre frist. Denne spesielle
frist gjelder ikke hvis oppsigelsen skyldes den tillitsvalgtes eget forhold.

Bestemmelsene i arbeidsmiljglovens kap. 15-17 far tilsvarende anvendelse,
dog slik at hvis LO gjer gjeldende at oppsigelsen er usaklig, skal fratreden
ikke finne sted far Arbeidsrettens dom foreligger. Stevning ma i sa fall vere
uttatt senest 8 uker etter at oppsigelsen er mottatt.

Hvis virksomheten nedlegges er det viktig at bergrte arbeidstakere beholder
en tillitsvalgt sa lenge som mulig. Det samme gjelder nar en konkursrammet
bedrift drives videre av bostyret med sikte pa avvikling.

Far oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgt foretas skal sparsmalet draftes
med arbeidsutvalget, hvis ikke vedkommende motsetter seg det, eller dette vil
virke krenkende overfor andre.

Er tillitsvalgte eller andre arbeidstakere sagt opp eller avskjediget de siste 3
maneder fgr innmeldelse i NHO, og det hevdes at dette skyldes krav om tariff-
avtale, skal tvisten behandles etter Hovedavtalens regler. Det samme gjelder
tvist om oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte i forbindelse med overdragelse
eller selskapsrettslig nyorganisering av bedrift, nar LO hevder at oppsigelsen
eller avskjeden strider mot Hovedavtalens § 2-1.

Ovennevnte bestemmelser gjelder tilsvarende for verneombud, medlemmer
av arbeidsmiljgutvalg, styre- og bedriftsforsamling.»

Som tidligere nevnt har jeg disponert artikkelen slik at den brede
gjennomgaelsen av tillitsvalgtes materielle vern finner sted i kapittel
4. | dette kapittelet vil jeg derfor bare kort behandle de sidene ved be-
stemmelsen som ikke er relatert til saklighetskravet.

2 Denne er identisk med Hovedavtalen som gjaldt for 2006-2009.
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2.52 Utsettelse av arbeidsforholdets opphar i tid

Ut over det som ellers matte falge av arbeidsmiljgloven eller arbeids-
avtalen, gir § 6-11 den tillitsvalgte en rett til & bli staende i arbeidsfor-
holdet i tre ulike situasjoner.

Etter § 6-11 annet ledd er den tillitsvalgte sikret en oppsigelses-
frist pa tre maneder for de tilfeller som faller i kategorien «individuell
oppsigelse». Dette er en garantert minimumsfrist, og den gjelder ikke
ved avskjed, kun ved oppsigelse.”® Det framgdr direkte av bestemmel-
sen at fristen heller ikke gjelder hvis oppsigelsen skyldes «den tillits-
valgtes eget forhold». Etter bestemmelsens ordlyd er det ikke apenbart
hva som ligger i «individuell oppsigelse», serlig fordi begrepet star i
kontrast til «tillitsvalgtes eget forhold». Det framgar imidlertid av
partenes kommentarer til Hovedavtalen av 2010-2013 at «individuell
oppsigelse» skal forstas som oppsigelse begrunnet i bedriftens for-
hold, alts& ved arbeidsmangel og innskrenkninger.**

| tidligere utgaver av Hovedavtalen har «individuell oppsigelse»
veert anvendt med den motsatte betydningen, nemlig ved forhold som
omfatter brudd pa tillitsvalgtes plikter enten som arbeidstaker eller
som tillitsvalgt. > Denne forstéelsen har underforstatt veert lagt til
grunn i Arbeidsrettens praksis.* En slik forstdelse av «individuell
oppsigelse» falger videre av en alminnelig spraklig tolkning. | trad
med denne bruken har begrepet da rommet de situasjoner som nettopp
ikke kan knyttes til arbeidsmangel og bedriftens forhold. Innholdet av
begrepet «individuell oppsigelse» er dermed snudd pa hodet, men
siden partene har en felles forstaelse av begrepet, legger jeg presise-
ringene i kommentarene til grunn.

Forklaringen pa den begrepsmessige uklarheten kan spores tilbake til endringene
som ble gjort ved revisjonen av Hovedavtalen i 1994. Inntil da gjaldt den spesi-

* Avskjed innebzrer at arbeidsforholdet heves og opphgrer umiddelbart, der-

som arbeidstakeren har gjort seg skyldig i et grovt pliktbrudd, jf. ar-
beidsmiljgloven § 15-14 farste ledd. Se mer om grensen mellom oppsigelse
0g avskjed i avsnitt 4.2.

* Se note 31 pé s. 23 i NHOs kommentarer til Hovedavtalen (2010-2013) og
s. 87 i LOs kommentarer.

Begrepet «individuell oppsigelse» kom inn i Hovedavtalen av 1935.
% Se som eksempel ARD 1963 s. 103, ARD 1972 s. 119 og ARD 1986 s. 189.
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elle fristen ikke hvis oppsigelsen skyldtes arbeidsmangel, altsd motsatt av i dag
hvor den nettopp gjelder ved innskrenkninger og arbeidsmangel. Denne uklar-
heten vil enkelt kunne elimineres ved at «individuell oppsigelse» erstattes med en
formulering om at de tillitsvalgte skal gis en tre maneders frist ved oppsigelse
som skyldes arbeidsmangel eller driftsinnskrenkninger.

Den garanterte tremanedersfristen i § 6-11 vil bare ha betydning for
tillitsvalgte som har vert ansatt i mindre enn ti ar i samme virksomhet,
sa fremt ikke arbeidsavtalen gir rett til en frist ut over tre maneder.
Dette fglger av at arbeidsmiljgloven § 15-3 tredje ledd uansett gir en
oppsigelsesfrist pa tre maneder for arbeidstakere med minst ti ars an-
settelse.

Etter § 6-11 tredje ledd har den tillitsvalgte videre en rett til a sta
I stillingen fram til Arbeidsrettens dom foreligger, dersom LO gjar
gjeldende at oppsigelsen er usaklig. Forutsetningen er at stevningen er
tatt ut senest atte uker etter at «oppsigelsen er mottatt».*” Bestemmel-
sen gjelder etter sin ordlyd bare ved oppsigelse. Dersom den tillits-
valgte blir avskjediget, er utgangspunktet at vedkommende ma fratre
straks. Men henvisningen til arbeidsmiljgloven innebeaerer at LO i
medhold av lovens 8 15-11 tredje ledd kan kreve at en tillitsvalgt fort-
setter i stillingen «inntil saken er rettskraftig avgjort».

Den spesielle atteukers sgksmalsfristen er ikke identisk med den generelle sgks-
malsfristen i arbeidsmiljgloven som regulerer om sgksmalet er reist i tide, se mer
om sammenhengen mellom de to fristreglene i avsnitt 3.2.

Endelig falger det av § 6-11 fjerde ledd at det er «viktig at bergrte ar-
beidstakerne beholder en tillitsvalgt sa lenge som mulig» hvis virk-
somheten blir nedlagt. Dette gjelder ogsa nar bostyret driver en kon-
kursrammet bedrift videre med sikte pa avvikling av virksomheten.
Etter sin ordlyd gir ikke bestemmelsen LO en ubetinget rett til & kreve
at de tillitsvalgte kan fortsette arbeidsforholdet ved nedleggelse. Det
framgar heller ikke hvor mange tillitsvalgte som skal omfattes av dette
vernet eller hvilke tillitsvalgte som i sa tilfelle skal prioriteres. Men
ved & understreke at en tillitsvalgt skal beholdes «sa lenge som
mulig», gir bestemmelsen en klar anvisning pa at de tillitsvalgte har et

" Denne spesielle fristregelen kom farste gang inn i hovedavtalen i 1962, men
da med en maneds frist. | 1978 ble fristen utvidet til atte uker, og i 2002 utvi-
det til dagens tre maneder.

Arbeidsrett og arbeidsliv. Bind 7, s. 275-385 (2014)



Oppsigelse og avskjed av tillitsvalgte 299

spesielt sterkt vern ved nedleggelse eller styrt avvikling. Situasjonen
her er at alle de ansatte vil miste jobben sin innen forholdvis kort tid.
Derfor framstar det ogsa som mindre betenkelig overfor de gvrige an-
satte a gi de tillitsvalgte en slik sterk posisjon sammenlignet med nar
bedriften ma ga til innskrenkninger. Da star bedriften overfor et valg
mellom hvilke arbeidstakere som skal beholdes og hvem som skal sies
opp, se avsnitt 4.3. Hvor langt vernet etter § 6-11 fjerde ledd strekker
seg, ma imidlertid bero pa en konkret og skjgnnsmessig vurdering.
Bestemmelsen har ikke vert prgvd for Arbeidsretten. Partenes kom-
mentarer bidrar heller ikke til en neermere avklaring.

2.53 KTrav til saksbehandling

Hovedavtalen § 6-11 femte ledd inneholder en egen bestemmelse om
saksbehandling. Bedriften palegges her — far oppsigelsen eller avskije-
den blir foretatt — & drafte sparsmélet med arbeidsutvalget.*® Forutset-
ningen er at den tillitsvalgte ikke motsetter seg dette, eller at en slik
droftelse vil veere krenkende overfor andre. Bestemmelsen er i
Arbeidsrettens praksis blitt oppfattet som en ordensregel. Brudd pa
drogftelsesplikten medfgrer derfor ikke med ngdvendighet at opphars-
beslutningen blir kjent ugyldig, se mer om betydningen av saksbe-
handlingsfeil under drgftelsen av det materielle vernet i kapittel 4.

2.54 Utvidelse av tidspunktet for nar vernet gjelder

Hovedavtalens 8§ 6-11 sjette ledd inneholder en seerregel om fra
hvilket tidspunkt tillitsmannsbestemmelsen skal gjelde. Normalt vil en
bedrift forst bli forpliktet av Hovedavtalen nar den melder seg inn i
NHO. Men etter § 6-11 sjette ledd skal en tvist om oppsigelse eller
avskjed av tillitsvalgte eller andre arbeidstakere som har funnet sted
de siste tre maneder fer innmeldelsen, ogsa behandles etter Hoved-
avtalens regler. Forutsetningen er at det hevdes at opphgrsbeslut-
ningen skyldes krav om tariffavtale. Tilsvarende gjelder ved oppsi-

8 Arbeidsutvalget velges blant de tillitsvalgte og bestar av leder, nestleder og
sekreter. Utvalget har ansvar for ledelsen av de tillitsvalgtes arbeid, jf.
Hovedavtalen § 5-4.
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gelse eller avskjed av tillitsvalgte i forbindelse med overdragelse eller
selskapsrettslig nyorganisering av en bedrift.

3 Inngangsvilkar for vern

3.1 Introduksjon

| dette kapittelet behandler jeg noen spgrsmal som er knyttet til om
den oppsagte eller avskjedigede arbeidstakeren overhodet er omfattet
av det tariffavtalte vernet som tillitsvalgt. Jeg kaller dette inngangs-
vilkar. Begrepene grunnvilkar eller grunnbetingelser kunne like gjerne
ha vert valgt.*® Poenget er at det er vilkar som ma vere oppfylt for at
Arbeidsretten overhodet kan realitetsbehandle en pastand om at oppsi-
gelsen eller avskjeden ikke er saklig.

Det finnes en rekke slike inngangsvilkar. Noen er generelle, som
for eksempel kravene i arbeidstvistloven kapittel 4 om at sgksmalet
ma gjelde en tariffavtale og hva stevningen skal inneholde. Slike
generelle vilkar gar jeg ikke nermere inn pa. Her behandler jeg bare
de spesielle inngangsvilkarene som gjelder for oppsigelse og avskjed
av tillitsvalgte pa grunnlag av Hovedavtalens bestemmelser.

Ett av disse vilkarene er at LO har reist sgksmal i rett tid. Et
annet vilkar er at vedkommende arbeidstaker er tillitsvalgt i tariffav-
talens forstand. Dersom disse vilkarene ikke er oppfylt, vil ikke LO
kunne na fram med sine krav.

3.2 Er sgksmalet reist i tide?
Reglene om sgksmalsfrister ved avskjed eller oppsigelse av en tillits-
valgt er de samme som de alminnelige fristbestemmelsene i arbeids-
miljgloven. Dette falger direkte av at Hovedavtalen § 6-11 tredje ledd
henviser til at bestemmelsene i kapittel 15, 16 og 17 i arbeidsmiljg-
loven far tilsvarende anvendelse.

Etter arbeidsmiljgloven § 17-4 er sgksmalsfristen ved oppsigelse
og avskjed atte uker nar det legges ned pastand om ugyldighet, even-
tuelt ugyldighet i kombinasjon med erstatning. Fristen regnes fra «for-

¥ ARD 1976 s. 57 bruker «grunnbetingelse», jf. LOs kommentarer til hoved-
avtalen av 1954, s. 37.
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handlingenes avslutning».>® Dersom arbeidstakeren bare krever erstat-
ning, er sgksmalsfristen seks maneder. Partene kan i den enkelte sak
bli enige om en lengre seksmalsfrist. Etter § 17-3 farste og annet ledd
har en arbeidstaker som vil gjgre gjeldende at en oppsigelse eller av-
skjed er ugyldig, rett til & kreve forhandlinger. Dette forutsetter at
arbeidsgiveren skriftlig blir underrettet om dette innen to uker etter at
opphgrsbeslutningen fant sted. Etter § 17-3 tredje ledd skal arbeids-
giveren sgrge for at forhandlingene blir holdt snarest mulig og senest
innen to uker etter at kravet om forhandlinger er mottatt. Forhandling-
ene ma vere sluttfart senest to uker etter datoen for det farste for-
handlingsmgtet, med mindre partene blir enige om a fortsette, se femte
ledd.

Arbeidsmiljglovens bestemmelser om sgksmalsfrister har som
allerede nevnt en viss grenseflate til den spesielle atteukersfristen som
folger av Hovedavtalen § 6-11 tredje ledd. Regelsettene har imidlertid
ulike rettsvirkninger, og de ma derfor ikke forveksles. Hovedavtalens
bestemmelse om tillitsvalgtes rett til & sta i stillingen regulerer ikke
om sgksmalet er reist i tide. Dersom denne atteukersfristen oversittes,
mister ikke LO retten til & fremme sine krav. Det som gar tapt, er kun
den tillitsvalgtes adgang til a sta i sin stilling fram til Arbeidsrettens
dom foreligger. Siden den spesielle atteukersfristen etter § 6-11 tredje
ledd regnes fra oppsigelsen «er mottatt», vil LO i mange tilfeller miste
retten til & kreve at den tillitsvalgte skal sta i stillingen far retten til a
reise sgksmal gar tapt.

3.3 Hvem er tillitsvalgt i tariffavtalens forstand?

3.31 Om begrepet tillitsvalgt

Begrepet tillitsvalgt er ikke entydig. En tillitsvalgt i arbeidsmiljg-
lovens forstand trenger ikke a veere tillitsvalgt etter tariffavtalenes be-
stemmelser. Hvem som til enhver tid omfattes, vil bero pa det aktuelle
rettsgrunnlaget. Normalt vil tillitsvalgte i tariffrettslig forstand veere et

0 | Rt. 2011 s. 1118 slo Hayesteretts ankeutvalg fast at fristen pé atte uker endte
ved utlgpet av samme ukedag som fristen begynte a lgpe — ikke den
pafglgende dagen. Det falger av at arbeidsmiljgloven § 17-1 henviser til fris-
tregelen i lov 13 august 1915 nr. 5 om domstolene 8 148 andre ledd farste
punktum.
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snevrere begrep enn det som falger av arbeidsmiljgloven.” Her er det
ikke ngdvendig a trekke denne grensen nzrmere. Det avgjerende er
om arbeidstakeren er tillitsvalgt i tariffavtalens forstand. Denne grup-
pen kalles ofte for «avtaletillitsvalgte».

3.32 Personkretsen for vernet

For at en arbeidstaker skal bli anerkjent som tillitsvalgt etter Hoved-
avtalen mellom LO og NHO, er det et grunnleggende krav at ved-
kommende er valgt av og blant de organiserte arbeidstakerne.® |
Hovedavtalens forstand dekker begrepet tillitsvalgt over en rekke
ulike funksjoner, for eksempel bedriftstillitsvalgt, plasstillitsvalgt eller
konserntillitsvalgt.

| denne artikkelen er det ikke ngdvendig & gjere en nermere
grensedragning mellom de ulike kategoriene. Poenget er at alle ar-
beidstakere som er valgt som tillitsvalgt etter Hovedavtalens regler, i
utgangspunktet er omfattet av det spesielle tariffvernet mot oppsigelse
0g avskjed, uavhengig av den funksjonen vedkommende utgver.

Et spgrsmal kan imidlertid veere om de ulike funksjonene og oppgavene som den
tillitsvalgte har, kan fa betydning for vurderingen av saklighetskravet. Arbeids-
retten har aldri drgftet denne problemstillingen. Men det kan for eksempel tenkes
at det er grunnlag for a kreve mer av en tillitsvalgt som er valgt til leder for de
tillitsvalgtes arbeidsutvalg, enn av de gvrige tillitsvalgte. Problemstillingen kan
ogsa veere aktuell ved innskrenkninger og omorganiseringer. Her kan bedriftens
valg mellom hvem som skal sies opp, sta mellom to eller flere tillitsvalgte — og
ikke bare mellom en tillitsvalgt og en ordinar arbeidstaker. Denne problemstil-
lingen vil bli nermere drgftet i avsnitt 4.3.

Det fglger direkte av Hovedavtalen § 6-11 syvende ledd at bestem-
melsene om oppsigelse og avskjed av tillitsvalgte gjelder tilsvarende
for verneombud og medlemmer av arbeidsmiljgutvalg, styre og be-
driftsforsamling.

L Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 121 og S. Evju, «Direktivimplementering og
arbeidstageres sgksmalsposisjon», i: S. Evju, Arbeidsrett — utvalgte artikler.
Oslo: Universitetsforlaget 2010 (S. Evju (2010a)), s. 418-442.

°2 Se kapittel V i Hovedavtalen, som omhandler prosedyrene for valg av til-
litsvalgte.
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3.33 Seerskilt om kravene til meddelelse

At en arbeidstaker er valgt etter Hovedavtalens prosedyrer, er et ngd-
vendig, men ikke et tilstrekkelig vilkar for at den tillitsvalgte skal
vaere omfattet av det tariffavtalte vernet. Hovedavtalen oppstiller ogsa
krav om at valget skal meldes til bedriften, hvordan valget skal mel-
des, og nar meldingen senest skal veare overlevert. Disse kravene er
regulert i § 5-11. Bestemmelsen lyder slik:

«Bedriften skal innen 8 dager ha skriftlig melding med navn pa de valgte iht.
8 5-2 0g § 5-9 med angivelse av hvem som er leder, nestleder og sekreteer.

En arbeidstaker kan ikke kreves anerkjent som tillitsvalgt fer slik melding
er gitt. Inntil bedriften har mottatt melding om nyvalg, fungerer de tidligere
valgte.»

Hensynet bak bestemmelsen er at det ikke skal vare tvil eller uklarhet
om hvem som til enhver tid er tillitsvalgt. Hvis ikke arbeidsgiveren
har kjennskap til at arbeidstakeren er valgt som tillitsvalgt, blir det
vanskelig & kreve at bedriften skal ta hensyn til tariffoestemmelsene
som saerskilt beskytter de tillitsvalgte mot avskjed og oppsigelse.

Bestemmelsen om at arbeidstakeren ikke kan kreves anerkjent
som tillitsvalgt far skriftlig melding om valget er oversendt bedriften,
ble tatt inn i Hovedavtalen i 1947 etter et initiativ fra N.A.F.*
Ordlyden har statt uforandret siden, med unntak for noen mindre
redaksjonelle endringer. I en brevveksling mellom LO og N.A.F. av
23. desember 1977 og 6. januar 1978 framgar det at partene er blitt
enige om fglgende uttalelse:

«Dersom det godtgjares at bedriften i praksis har behandlet en arbeidstaker
som lovlig valgt tillitsmann, skal manglende skriftlig underretning til bedriften
ikke kunne paberopes som grunn for ikke & anerkjenne vedkommende som
tillitsmann.»

Denne uttalelsen er ikke tatt inn i selve bestemmelsen, men framgar av
LOs og NHOs skriftlige kommentarer til alle hovedavtaler siden 1978.
Uttalelsen ma sees pa bakgrunn av en rekke avgjarelser i Arbeids-
retten fram til midten av 1970-tallet, hvor arbeidsgiversiden bestred at

>3 Se ARD 1976 s. 57 (s. 65).
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de kravene til meddelelse som fulgte av gjeldende tariffavtaler, var
oppfylt.>*

| ARD 1927 s. 23 gjaldt saken om O. Mustad & Sgn hadde hand-
let i strid med tillitsmannsparagrafen ved & si opp arbeider Petter
Martinsen. Bedriften bestred ikke at Martinsen var medlem av fag-
foreningens styre. Spgrsmalet var om ledelsen var blitt meddelt valget
innen atte dager, jf. tariffavtalens § 6a. Avtalen inneholdt ikke krav
om skriftlig melding. Fagforeningen anfgrte at Martinsen ved flere
anledninger hadde opptradt som arbeidernes representant under for-
handlinger uten innvendinger fra bedriftens side, noe de mente tilsa at
valget var & anse som meddelt. Retten ansa ikke dette for & vere et
avgjgrende bevis for at bedriften «har vaert pa det rene med eller stil-
letiende har gatt ut fra» at Martinsen kunne regnes som tillitsvalgt i
tariffavtalens forstand. Det avgjerende var om bedriften «uansett den
manglende melding har hatt eller burde hatt kjennskap til» (s. 26;
mine kursiveringer) at Martinsen matte anses som tillitsmann. Dette
fant retten ikke bevist og frifant derfor bedriften, uten a ga inn pa
spgrsmalet om det forela saklige grunner.

Det avgjerende var altsa ikke hva fagforeningen mente a for-
midle, men en vurdering av om bedriften hadde hatt kjennskap til val-
get. Hva som narmere skal til under alternativet «burde hatt kjenn-
skap til», tok retten riktignok ikke stilling til, men det var apenbart
ikke tilstrekkelig at Martinsen hadde opptradt som arbeidernes repre-
sentant under forhandlingene med bedriften.

| ARD 1936 s. 213 var spgrsmalet om oppsigelsen av fire organi-
serte arbeidere var tariffstridig. For den ene av disse — sjafer Uranes —
gjorde fagforeningen gjeldende at han var arbeidernes tillitsmann og
dermed ikke kunne sies opp uten saklig grunn. Partene var pa det tids-
punktet oppsigelsen fant sted, bundet bade av en lokal tariffavtale og
av Hovedavtalen mellom LO og N.A.F. fra 1935. Avtalene hadde
likelydende formuleringer om tillitsvalgtes opphgrsvern, men inne-
holdt ulike krav til hvordan meddelelsen av valget av de tillitsvalgte
skulle foregd. Av Hovedavtalen § 4 siste ledd framgikk det at de

> I tillegg til de avgjerelsene som jeg omtaler i dette avsnittet, kan ogsa nevnes
ARD 1919 s. 145, ARD 1919 s. 151, ARD 1921 s. 271, ARD 1930 s. 101 og
ARD 1974 s. 102.
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valgtes navn «skal innen 8 dager skriftlig meddeles bedriften» (min
kursivering). Arbeidsretten bemerket forst at det er helt pa det rene at
bedriften ikke hadde fatt en slik skriftlig meddelelse. Kravet etter
Hovedavtalen ble dermed ikke ansett for oppfylt. Men siden den lo-
kale overenskomsten ikke inneholdt et skriftlighetskrav — bare at den
tillitsvalgtes navn skulle meddeles bedriftens leder innen atte dager
etter valget — gikk Arbeidsretten videre og vurderte meddelelseskravet
I den lokale avtalen. Retten henviste her til standarden i ARD 1927
s. 23. Den konstaterte deretter at det ikke var godtgjort at bedriften
«uten hensyn til den manglende melding hadde eller burde hatt
kjennskap» (s. 217) til at Uranes var tillitsvalgt. Han var dermed ikke
omfattet av tariffavtalens sarskilte oppsigelsesvern.

| ARD 1976 s. 57 inngar dommene fra 1927 og 1936 som en sen-
tral del av Arbeidsrettens drgftelse. Norsk Jern- og Metallarbeiderfor-
bund fremmet pastand om at en arbeidstaker var oppsagt i strid med
Hovedavtalens spesielle vern for tillitsvalgte. Partene var enige om at
det ikke var blitt sendt skriftlig melding til bedriften, slik Hovedavta-
len § 5 krevde. Tilsvarende dagens § 5-11 framgikk det der eksplisitt
at «en arbeidstaker ikke kan kreves anerkjent som tillitsmann far slik
melding er gitt». Forbundet mente at bestemmelsen ikke var til hinder
for at arbeideren var a oppfatte som tillitsmann i Hovedavtalens for-
stand. Det anfarte at bestemmelsen utelukkende hadde «karakteren av
en ordensforskrift som ingen betydning har dersom vedkommende be-
drift pa annen mate er blitt kjent med hvem som er valgt som tillits-
mann» (s. 63). Forbundet paberopte seg videre avgjarelsene fra 1927
0g 1936 til stette for sitt syn om at skriftlig melding ikke var et ube-
tinget krav.

Arbeidsretten mente at denne pastanden ikke var rettslig holdbar.
Dommen fra 1927 ble satt til side med henvisning til at den var fra
tiden fgr Hovedavtalen av 1935, samt at overenskomsten den refererte
seg til, ikke inneholdt et pabud om skriftlig meddelelse. Nar det gjaldt
1936-dommen, papekte retten at den sondret klart mellom den lokale
overenskomsten og Hovedavtalen. Nar 1936-dommen oppstilte et krav
om at bedriften «hadde eller burde hatt kjennskap» til valget, refererte
det seg til bestemmelsen i den lokale overenskomsten, som altsa ikke
inneholdt et krav om skriftlighet. Retten framholdt videre at Hoved-
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avtalens bestemmelse om skriftlig melding i 1947 ble ytterligere pre-
sisert ved tilfgyelsen om at en arbeider ikke kunne kreves anerkjent
for slik melding var gitt. Retten papekte at LO umiddelbart etter at til-
foyelsen ble vedtatt, kommenterte at dens poeng var «a gjgre det klart
at bedriften alltid skal kunne vite hvem den kan henvende seg til»
(s. 65). Denne bemerkningen ble i LOs kommentarer til Hovedavtalen
i 1954 fulgt opp med disse uttalelsene pas. 37:

«Bestemmelsen ... er ingen ordensforskrift, men en materiell og absolutt be-
tingelse for at de valgte tillitsmenn overhodet skal kunne anerkjennes. Skal en
tillitsmann saledes veere beskyttet av oppsigelsesvernet i Hovedavtalens § 11,
er det en grunnbetingelse for at sgksmalet skal kunne fgre fram, at valget har
veert meddelt bedriften skriftlig.»

Arbeidsretten bemerket etter dette at tilsvarende kommentarer fra LOs
side var gitt «i forbindelse med alle senere revisjoner av Hovedavta-
len» (s. 66). Pa denne bakgrunn kom retten til at Hovedavtalen 8§ 5
matte forstas slik at skriftlig melding om valget er et «ufravikelig vil-
kar» for at arbeidstakeren omfattes av oppsigelsesvernet. Spgrsmalet
om arbeideren var saklig oppsagt, ble dermed ansett for a ligge utenfor
Arbeidsrettens kompetanse.

Dommen fra 1976 etterlater liten tvil om hva som var rettstilstan-
den pa dette tidspunktet. Skriftlig melding til bedriften med navn pa
de tillitsvalgte var et absolutt vilkar for at arbeidstakeren skulle aner-
kjennes som tillitsvalgt. Det avgjerende var ikke det reelle — om ar-
beideren var valgt som tillitsmann og opptradte deretter — men at
formkravet om skriftlig melding var oppfyilt.

Partenes brevveksling fra 1977/78, jf. ovenfor, innebzrer imidlertid at
rettsavklaringen som kulminerte med ARD 1976 s. 57, ikke lenger kan
anses som gjeldende. Ved tolkning av tariffavtaler er utgangspunktet
at partenes felles forstaelse av avtalen er avgjerende, ogsa nar den
strider med en isolert ordlydstolkning og rettspraksis (se avsnitt 1.2 og
note 10). Dette medfgrer at det ikke lenger er rettskildemessig grunn-
lag for a oppstille en regel om at skriftlig meddelelse er et ufravikelig
vilkar. Det star fortsatt fast at skriftlig meddelelse til bedriftens ledelse
innen atte dager vil veere tilstrekkelig for & anerkjenne en tillitsvalgt.
Men den felles forstaelsen som framgar av partenes brevveksling,
innebzrer samtidig at den tillitsvalgte ogsa ma anerkjennes nar «det
godtgjeres at bedriften i praksis har behandlet en arbeidstaker som
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lovlig valgt tillitsmann». Partenes felles forstaelse av § 5-11 kan med
andre ord sees som et unntak fra hovedregelen om at det skal gis
skriftlig melding.

Hva som narmere ligger i kravet om at «bedriften i praksis har
behandlet en arbeidstaker som lovlig valgt tillitsmann», blir imidlertid
ikke avklart gjennom brevvekslingen fra 1977/78. Etter dommen fra
1976 har det heller ikke vaert noen saker for Arbeidsretten hvor det er
anfart at en arbeider ikke er tillitsvalgt i tariffavtalens forstand. Siden
det ikke lenger ma anses a gjelde et absolutt skriftlighetskrav, kan det
veere veiledning & hente i de kriterier som Arbeidsretten utviklet i
tiden forut for at dette kravet kom inn i tariffavtalene. Standarden fra
ARD 1927 s. 23 og ARD 1936 s. 213 var om bedriften «har hatt eller
burde hatt kjennskap» til om arbeideren var lovlig valgt.

Dette samsvarer imidlertid ikke med innholdet i partenes felles
forstaelse i dag. Her er det ikke kjennskapen til valget som i seg selv
er avgjgrende, men om bedriften i realiteten har behandlet arbeids-
takeren som lovlig valgt. Dette tilsier at vurderingen i ARD 1927 s.
23, hvor det ikke ble ansett som tilstrekkelig at vedkommende arbei-
der hadde opptradt som tillitsvalgt under forhandlingene med bedrif-
ten, trolig ikke vil sta seg i dag.

Tilsvarende vil en arbeidstaker som har skrevet under en proto-
koll pa vegne av fagforeningen, vanskelig kunne sies ikke a ha blitt
behandlet som rettmessig valgt tillitsvalgt. En slik stilletiende aksept
fra arbeidsgiveren vil etter dagens standard matte anses som tilstrek-
kelig for at kravet til meddelelse er oppfylt. Pa den annen side kan be-
driften fortsatt nekte a forholde seg til en arbeidstaker som tillitsvalgt
hvis den ikke skriftlig er blitt meddelt valget, og slik forhindre at
denne arbeidstakeren er omfattet av det serskilte tariffavtalte
stillingsvernet.
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4 Det materielle vernet

4.1 Introduksjon

| dette kapittelet skal jeg beskrive og analysere de vilkarene som stil-
les til arbeidsgiverens begrunnelse for at tillitsvalgtes arbeidsforhold
rettmessig kan bringes til oppher. Jeg har tidligere omtalt dette som et
materielt vern, men uten at begrepet er blitt definert neermere. | pro-
sesslitteraturen er det vanlig a forsta materielle rettsregler — i motset-
ning til prosessuelle regler — som innholdet av de rettigheter og plikter
som rettsordenen gir eller palegger de enkelte rettssubjektene. *°
Kravet om at oppsigelse eller avskjed ikke kan skje uten saklig grunn,
er en slik materiell regel. En beskrivelse av tillitsvalgtes materielle
vern handler derfor om hvilke substansielle begrunnelser som kreves
for & avslutte arbeidsforholdet.

Den farste setningen i Hovedavtalen § 6-11 slar fast at oppsigelse
eller avskjed av tillitsvalgte ikke kan skje uten saklig grunn. Tilsvar-
ende formulering har veert brukt i alle hovedavtalene siden 1935 og er
ogsa vanlig i andre hovedavtaler med egne reguleringer av tillitsvalg-
tes stillingsvern. Vurderingstemaet er altsa om det foreligger saklige
grunner. Dette er ikke det samme som om det var fravaret av usaklige
grunner som var gjenstand for den rettslige vurderingen. Det kreves
noe annet og mer nar arbeidsgiveren positivt ma begrunne at det fore-
ligger saklige grunner. At partene har formulert vurderingstemaet som
en saklighetsstandard, har derfor i seg selv betydning for styrken i det
materielle vernet.

Kravet til saklig grunn rommer ulike nivaer av rettslige vurde-
ringer. Det farste nivaet er hvilke grunner som er saklige etter sin art.
Dette uttrykket sikter mot & identifisere ulike begrunnelser som i ut-
gangspunktet kan gjare en oppsigelse eller avskjed rettmessig.

Hovedavtalen 8§ 6-11 angir ikke direkte hvilke grunner som anses
for & veare saklige etter sin art. I annet ledd identifiseres imidlertid to
kategorier som opphgrsbegrunnelsen knytter seg til, og som derfor
indirekte ma forstas slik at de anerkjennes som typer av tilfeller som
kan gjegre opphgaret rettmessig. Avtalen benevner disse tilfellene som
«individuell oppsigelse» og «tillitsvalgtes eget forhold». Det framgar

>> Se J. Hov. Rettergang 1. Oslo: Papinian 2010, (J. Hov (2010a)), s. 44-45, og
A. Robberstad. Sivilprosess. Oslo: 2. utg. Fagbokforlaget 2013 s. 48.
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av partenes kommentarer at «individuell oppsigelse» skal forstas som
«bedriftens forhold».*® Sondringen mellom «bedriftens forhold» og
«tillitsvalgtes eget forhold» framgar ogsa av Arbeidsrettens praksis.
Denne inndelingen samsvarer videre langt pa vei med terminologien i
arbeidsmiljgloven. | § 15-7 heter det at en arbeidstaker ikke kan sies
opp uten at det er saklig begrunnet «i virksomhetens, arbeidsgivers
eller arbeidstakers forhold».

Alternativet «arbeidsgivers forhold» har historisk tatt sikte pa personlige arbeids-
givere og vil kun vaere aktuelt nar arbeidsgiverens personlige situasjon kan fa
konsekvenser for driften.”’ Det er derfor ikke ngdvendig & behandle kategorien
separat i denne artikkelen. Riktignok er ARD 1939 s. 171 et eksempel pa at opp-
sigelsen er begrunnet i arbeidsgiverens forhold, jf. omtalen nedenfor, men dette
er et sartilfelle. De omstendigheter som inngar i kategorien «arbeidsgivers for-
hold», vil uansett vaere dekket av «virksomhetens forhold».

Hvorvidt man bruker termen «bedriftens forhold» eller «virksom-
hetens forhold», har i denne sammenheng ingen betydning. | arbeids-
miljgloven blir begrepet «virksomhet» ikke legaldefinert. De tidligere
arbeidervernlovene brukte begrepet bedrift. Det framgar av arbeids-
miljglovens forarbeider at en av begrunnelsene for & endre begrepet,
var at offentlig forvaltning hadde veert dekket av bedriftsbegrepet, selv
om en offentlig virksomhet ikke kunne karakteriseres som en bedrift
etter alminnelig sprakbruk.”® I noen tilfeller kan det ha rettslig betyd-
ning a sondre mellom de to uttrykksmatene, men her er det ikke ngd-
vendig. | den videre framstillingen bruker jeg «virksomhetens
forhold».

Oppsummert innebarer dette at de typer grunner som i utgangs-
punktet er saklige etter sin art, enten er knyttet til virksomhetens for-
hold eller til den tillitsvalgtes eget forhold. De situasjoner som harer
inn under «virksomhetens forhold», vil typisk vere arbeidsmangel,

*® Det er riktignok kun NHO som bruker begrepet «bedriftens forhold», mens

LO forstar «individuell oppsigelse» som de situasjoner hvor oppsigelsen er
begrunnet «i arbeidsmangel». Dette gar imidlertid ut pa ett, og det er intet
grunnlag for a si at den ulike terminologien her rommer en meningsforskjell.

Se J. Fougner, [kommentarer til arbeidsmiljgloven § 15-7], i J. Fougner m.fl.,
Arbeidsmiljgloven. 2. utg. Oslo: Universitetsforlaget 2013, s. 799.

> Se Ot.prp. nr. 3 (1975-76) s. 101, jf. s. 18-19.
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innskrenkninger, omorganiseringer og rasjonaliseringstiltak. Katego-
rien «tillitsvalgtes eget forhold» rommer de omstendigheter hvor ar-
beidsgiveren anferer at den tillitsvalgte har brutt sine plikter enten i
rollen som tillitsvalgt eller som arbeidstaker. Som det vil framga av
den senere drgftelsen, har skillet mellom disse to typetilfellene av
pliktbrudd en sentral betydning for forstaelsen av saklighetskravet ved
«tillitsvalgtes eget forhold».

Det andre nivaet ved saklighetskravet er om begrunnelsen er til-
strekkelig saklig i det konkrete tilfellet. Her er vurderingstemaet om de
begrunnelser som arbeidsgiveren paberoper, gitt at de er saklige etter
sin art, er av en slik styrke at de kan begrunne arbeidsforholdets opp-
hgr. Problemstillingen henger ngye sammen med hvordan Arbeids-
retten forstar sin pravelsesrett i slike saker.

Pravelsesretten er bade et spgrsmal om hva domstolen kan preve
og hvordan noe kan prgves. Dette omtales ofte som intensiteten i
provelsesretten.> Som jeg allerede har pekt pd i avsnitt 2.34. viser en
konsekvent rettspraksis om tillitsmannsbestemmelsen at saklighets-
kriteriet er blitt forstatt som et krav om tilstrekkelig saklig grunn. |
dette ligger en vurdering bade av hvordan arbeidsgiveren anvender og
vektlegger de momenter som begrunner opphgret, og av.om en mindre
inngripende reaksjon er tilstrekkelig. Denne tilneermingen fra Arbeids-
retten er ikke blitt matt med innsigelser fra tariffpartene. Det kan utle-
des av at partene ikke har endret ordlyden i avtalen pa en slik mate at
det begrenser rettens provelse. En narmere begrunnelse for at
Arbeidsretten har en slik provelsesrett, er derfor ikke ngdvendig.
Fokuset i den videre framstilling vil veere hvordan denne prgvelsen
konkret skjer i den enkelte sak.

* Se S. Evju (2013a), s. 92-93. Evju sondrer der mellom to idealtyper av
pravelsesrett: den negative og den positive. Den negative prgvelsesretten er
begrenset til en vurdering av om opphgret er bygget pa ulovlige eller andre
utenforliggende hensyn, mens den positive pravelsesretten gir domstolen full
adgang til & preve bade bredden i utvalget av saklige momenter og av-
veiningen av dem. Fokuset i artikkelen er stillingsvernet i den individuelle ar-
beidsretten, men sondringen har tilsvarende relevans for oppsigelse og
avskjed av tillitsvalgte.
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Behandlingen av om begrunnelsen er tilstrekkelig saklig i det konkrete
tilfellet, har jeg systematisert ut fra de to kategoriene «virksomhetens
forhold» og «tillitsvalgtes eget forhold», se henholdsvis avsnitt 4.3 og
4.4. Denne inndelingen har i seg selv rettslig betydning fordi
forstaelsen av saklighetskravet endrer karakter avhengig av hvilken
situasjon opphgrsbeslutningen er knyttet til. Dette er naturlig, all den
stund det er en grunnleggende forskjell pa om en tillitsvalgt mister
jobben pa grunn av bedriftens behov for innskrenkninger eller pa
grunn av omstendigheter som skyldes den tillitsvalgtes opptreden.
Disse to avsnittene utgjer kapittelets hoveddel, fordi draftelsene her i
seerlig grad vil kaste lys over det som er artikkelens sentrale problem-
stilling, nemlig om og eventuelt pa hvilken mate de tillitsvalgte har et
spesielt vern mot oppsigelse og avskjed.

Rettspraksis pa tariffrettens omrade viser at retten sjelden skiller
skarpt mellom drgftelsene av hvilke grunner som er saklige etter sin
art og av om begrunnelsen er saklig i det konkrete tilfellet. Ett eksem-
pel pa at retten holder drgftelsene adskilt, er den allerede omtalte
voldgiftsdommen fra 1912 (Restvangen), se avsnitt 2.34. Andre
eksempler er ARD 1954 s. 24 (s. 34) og ARD 1939 s. 171. Spgrsmalet
i den siste saken var om Stjgrdal Hotell hadde saklig grunn til a si opp
en tillitsvalgt. Oppsigelsen ble begrunnet i at hotellets innehaver
gnsket a erstatte den tillitsvalgte som arbeidstaker med sin datter. |
den forbindelse uttalte retten (s. 172-173):

«Arbeidsretten er enig med herredsretten i at et gnske hos Ragna Hofstad
[innehaveren] om & skaffe sin datter arbeid og opplaring i hotellfaget ville
kunne veere en saklig grunn for a si opp den av personalet som det da ikke ble
bruk for. Men Arbeidsretten har ikke kunnet fale seg overtydet om at den av-
gjerende grunnen til at Agnes Meland [den tillitsvalgte] ble sagt opp var at
Ragna Hofstads datter skulle fa noe a gjere.»

Retten mente altsa at den oppgitte begrunnelsen var akseptabel etter
sin art, men kom etter en konkret vurdering til at oppsigelsen likevel
ikke var rettmessig, blant annet fordi datteren bare delvis overtok det
arbeidet som den tillitsvalgte utfarte. Det var derfor «ikke noen igyne-
springende ngdvendighet» at den tillitsvalgte matte slutte.

Dommen viser at sondringen mellom de to nivaene prinsipielt
sett er viktig. Dersom Arbeidsretten kommer til at oppsigelsen eller
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avskjeden av en tillitsvalgt skyldes en utenforliggende grunn, vil det
ikke veere ngdvendig a vurdere om oppheret er konkret saklig. | en
slik situasjon vil bedriften aldri kunne vinne fram. At bedriftens pabe-
ropte begrunnelse er saklig etter sin art, kan derfor ses pa som et
grunnvilkar for at oppharet er rettmessig. Det er et ngdvendig, men
ikke et tilstrekkelig vilkar. Alle andre paberopte begrunnelser enn de
som faller innenfor kategoriene «virksomhetens forhold» og «tillits-
valgtes eget forhold», er a anse som ikke saklige grunner.

En slik grunn kan for eksempel veere at retten kommer til at opp-
hgret av den tillitsvalgtes arbeidsforhold er fagforeningsfiendtlig
motivert. Her trer samtidig sammenhengen med det grunnleggende
hensynet bak tillitsvalgtes tariffmessige stillingsvern tydelig fram. Det
er nettopp de situasjoner hvor bedriften gnsker a kvitte seg med bry-
som tillitsvalgte, som tariffoestemmelsen er ment a gi en beskyttelse
mot. En slik begrunnelse vil vere utenforliggende og dermed per de-
finisjon ikke rettmessig.

Samlet sett angir disse to nivaene i saklighetsvurderingen den
ytre ramme for de hensyn som arbeidsgiverens opphgrsbeslutning kan
vaere bygget pa. Saklighetskravet kan altsa ses som en form for kon-
troll av arbeidsgiverens paberopte begrunnelse.

Det er alltid den reelle grunnen som er avgjerende — ikke den an-
farte. Dette gjelder ogsa i den individuelle arbeidsretten. Poenget blir
tydelig illustrert i ARD 1936 s. 49 hvor retten uttrykker hva den skal
ta standpunkt til pa felgende mate:

«... om opsigelsen av Andersen har sin grunn i en virkelig misngie med ham
som arbeider, eller om denne misngie bare er et paskudd som skal dekke over
at opsigelsen har sin arsak i annet enn saklige grunner» (s. 62).

Hva som er den reelle begrunnelsen, er et spgrsmal om hvordan retten
bedgmmer partenes paberopte forstaelse av faktum. Dette innebarer at
rettens bevisvurderinger star sentralt. Hvis det ikke er tilstrekkelig
sannsynliggjort at det foreligger saklige grunner, vil arbeidsgiveren
aldri kunne vinne fram. Arbeidsrettens bedgmmelse av bevisene skjer
normalt som en integrert del av de gvrige drgftelsene. Jeg har likevel
valgt & behandle enkelte sider ved bevisvurderingene sarskilt i avsnitt
4.5. Dette gjelder spgrsmalene om hvem som har bevisbyrden, og om
hva som kreves for at det paberopte faktum er tilstrekkelig sannsyn-
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liggjort. Disse sparsmalene er felles bade for «virksomhetens forhold»
og for «tillitsvalgtes eget forhold», noe som tilsier at en samlet be-
handling er hensiktsmessig.

| avsnitt 4.2 behandler jeg hvilke opphgrsalternativer arbeids-
giveren har nar den tar en beslutning om a avslutte den tillitsvalgtes
arbeidsforhold. Der drefter jeg ogsa om Arbeidsretten kan opprett-
holde en urettmessig avskjed som oppsigelse, og om den tillitsvalgtes
arbeidsforhold likevel kan bringes til opphar nar retten kommer til at
avskjeden eller oppsigelsen ikke er berettiget.

| avsnitt 4.6 behandler jeg de tillitsvalgtes vern etter andre ut-
valgte hovedavtaler som har en delvis avvikende regulering fra den
som fglger av § 6-11 i Hovedavtalen mellom LO og NHO. I avsnitt
4.7 drgfter jeg hvilken betydning det har for de alminnelige domstoler
at den oppsagte eller avskjedigede arbeidstakeren er tillitsvalgt.

Hvilke rettsvirkninger et brudd pa § 6-11 utlgser, inngar som en
del av det materielle vernet, men jeg har av framstillingsmessige
arsaker valgt & behandle de spgrsmalene i et eget kapittel 5.

4.2 Opphgrsalternativene

Arbeidsgiverens aktuelle alternativer for a bringe den tillitsvalgtes
arbeidsforhold til opphar er i farste rekke oppsigelse og avskjed. Et
tredje alternativ er at retten «i serlige tilfeller» kan bestemme at
arbeidsforholdet skal opphgre dersom verken en avskjed eller oppsi-
gelse er rettmessig, se arbeidsmiljgloven § 15-12 fgrste ledd og
§ 15-14 tredje ledd. Dette alternativet forutsetter en beslutning fra
domstolene og ble farst aktuelt & anvende etter at lovens bestemmelser
ble inkorporert i 8 6-11 i 1978.

Avskijed er en sanksjon arbeidsgiveren kun kan benytte nar den
tillitsvalgte har begatt et pliktbrudd. Det betyr at avskjed ikke er et
mulig opphgrsalternativ ved «virksomhetens forhold». | disse situa-
sjonene er bare oppsigelse aktuelt.®® Avskjed innebarer at arbeidsfor-

% Prinsipielt kan det imidlertid tenkes at det serskilte oppharsalternativet etter

arbeidsmiljglovens § 15-4 ogsa kan komme til anvendelse ved arbeidsmangel
og innskrenkninger. En mulig situasjon her kan veere at bedriftens
gkonomiske situasjon — nar saken kommer for retten — har forverret seg i
betydelig grad sammenlignet med nar beslutningen om oppsigelse ble tatt.
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holdet heves og opphgrer umiddelbart som fglge av at beslutningen
meddeles arbeidstakeren. VVed oppsigelse gjelder det egne oppsigelses-
frister, jf. § 6-11 annet ledd og arbeidsmiljgloven § 15-3.*

Tillitsmannsbestemmelsen har siden den fgrste Hovedavtalen i
1935 terminologisk skilt mellom avskjed og oppsigelse. For begge al-
ternativene krever § 6-11 at det foreligger «saklig grunn». Bestemmel-
sen etablerer altsa ikke et skille i de materielle vilkarene for at en opp-
sigelse eller avskjed skal vere rettmessig. Dette er annerledes i ar-
beidsmiljeloven. Her blir vilkaret om saklig grunn kun knyttet til opp-
sigelsestilfellene, se § 15-7. Av § 15-14 framgar det at avskjed er be-
tinget av at arbeidstakeren «har gjort seg skyldig i grovt pliktbrudd
eller annet vesentlig mislighold av arbeidsavtalen». Nar arbeidsmilje-
loven ble inkorporert i § 6-11, beholdt partene det felles materielle
vilkaret om «saklig grunn» for begge opphgrsalternativene.

Dette reiser spgrsmal om det gjelder en annen materiell standard
for en rettmessig avskjed etter 8 6-11 enn det som gjelder etter loven.

Svaret er med stor sikkerhet nei. Dette faglger for det farste av at
tariffpartene i hver sine kommentarer til § 6-11 understreker at krav-
ene til saklig grunn er de samme som etter arbeidsmiljgloven.® Det
framgar ogsa av Arbeidsrettens praksis bade i arene fer og etter inkor-
poreringen i 1978 at avskjedsalternativet er blitt forstatt slik at det er
betinget av et «grovt pliktbrudd», tilsvarende det som falger av
arbeidsmiljgloven § 15-14.
| Arbeidsrettens praksis ble avskjed og oppsigelse lenge brukt som om
det var det samme (se note 17). Farste gang retten eksplisitt definerte
terskelen for nar en avskjed er rettmessig, var i ARD 1963 s. 103.
Retten uttalte der at pliktbruddene ma veere «grove» (s.111). At
terskelen settes til grovt pliktbrudd, begrunnet retten med «de gkono-
misk og menneskelig alvorlige konsekvenser som en avskjedigelse
kan innebare». Avklaringen skjedde med henvisning til «de alminne-

Men dette opphgrsalternativet vil likevel i all hovedsak bare veere aktuelt ved
«tillitsvalgtes eget forhold», se drgftelsen i det falgende.

®1 Se avsnitt 2.52.

%2 Se note 30 p& s. 23 i NHOs kommentarer til Hovedavtalen (2010-2013) og
s. 87 i LOs kommentarer. Som det vil framga av drgftelsen min i avsnitt 4.43,
ligger det en mulig viktig nyanseforskjell i hvordan partene uttrykker seg,
men denne forskjellen har ikke betydning for spersmalet jeg behandler her.
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lige rettsregler pa dette omrade». Dette henspiller pa de vanlige kon-
traktsrettslige reglene om at en avtale kan heves ved vesentlig mislig-
hold. En konsekvent rettspraksis pa tariffrettens omrade har siden
1963-dommen lagt til grunn at avskjed etter § 6-11 er betinget av at
det foreligger et grovt pliktbrudd av den tillitsvalgts plikter enten som
arbeidstaker eller i rollen som tillitsvalgt.®

Et tilsvarende fast og etablert uttrykk for hva som er terskelen for
nar en oppsigelse er rettmessig, framgar ikke av Arbeidsrettens prak-
sis. | ARD 2012 s. 54 (DHL)® gir imidlertid retten sin tilslutning til en
uttalelse fra Hayesterett i Rt. 2009 s. 685: «Terskelen for a si opp en
ansatt er hay» (avsnitt 104).% Det er altsd ikke slik at ethvert brudd pa
tillitsvalgtes plikter gir grunnlag for oppsigelse. Dette falger ogsa av
Arbeidsrettens praksis fgr 1978.

En serskilt problemstilling er om Arbeidsretten har adgang til a
avsi dom for at en uberettiget avskjed kan opprettholdes som en rett-
messig oppsigelse. ARD 1963 s. 103 er den farste avgjerelsen hvor
Arbeidsretten tar stilling til sparsmalet. Retten kom til at de forsgm-
melser den tillitsvalgte hadde begatt, ikke var «sa grove» at de beretti-
get avskjed, men at det var saklig grunn for a si ham opp. Denne sub-
sidieere drgftelsen skjedde uten at retten begrunnet at den hadde en
slik adgang. Tilsvarende gjelder for ARD 1972 s. 1109.

I ARD 1986 s. 39 (Bilco) bestred LO at Arbeidsretten kunne opp-
rettholde en urettmessig avskjed som oppsigelse. Til dette bemerket
retten kort at det fglger av tidligere rettspraksis om § 11 at den har en

% Se ARD 1976 s. 196, ARD 1983 s. 238, ARD 1986 s. 39, ARD 1986 s. 165,
ARD 1986 s. 189 og ARD 2012 s. 54.

 Dommen er i litteraturen omtalt som Okpe — etter etternavnet pa den til-
litsvalgte, se blant annet S. Evju, «Hgyesterett og Arbeidsretten, avskjed av
tillitsvalgt — Rt. 2012 s. 1702», Nytt i privatretten nr. 1/2013, s. 1-2 (S. Evju
(2013c)), s. 1-2. Jeg har i stedet valgt & kalle den DHL — etter navnet pa den
saksgkte bedriften. Grunnen er at det kan tenkes a veere belastende for en per-
son a fa navnet sitt knyttet til en dom. Tilsvarende har jeg for andre dommer
valgt & bruke et kortnavn etter navnet pa bedriften. Jeg har imidlertid gjort et
unntak for ARD 1986 s. 165 (Hgst), fordi dette kortnavnet i lang tid er
konsekvent brukt bade i rettspraksis og i litteraturen.

% Saken gjaldt oppsigelse pa grunn av arbeidstakers forhold.
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slik adgang. Samtidig la retten til at lgsningen «ma na ogsa falge av
henvisningen i § 11 til arbeidsmiljglovens regler» (s. 52). Lovens da-
gjeldende § 66 nr. 4 siste punktum ga retten adgang til «a bestemme at
arbeidsforholdet skal opphgre nar den finner at vilkarene for saklig
oppsigelse er til stedex». Tilsvarende bestemmelse faglger i dag av ar-
beidsmiljgloven § 15-4 tredje ledd siste punktum. Denne forstaelsen
blir ogsa bekreftet i DHL. Det er derfor klart at Arbeidsretten har ad-
gang til a tillegge en uberettiget avskjed virkning som en saklig oppsi-
gelse. En forutsetning er at arbeidsgiversiden har nedlagt pastand om
det. Dette gjelder ogsa for de alminnelige domstoler, jf. Rt. 1982
s. 1721. Bilco er sammen med ARD 1963 s. 103 de to eneste eksemp-
lene pa at Arbeidsretten har kommet til at oppsigelse er saklig etter a
ha funnet avskjeden urettmessig.

Et annet sarskilt spgrsmal er om den tillitsvalgtes arbeidsforhold
ogsa kan bringes til opphar nar verken avskjed eller oppsigelse er
rettmessig. Bilco-saken fra 1986 er den fgrste dommen hvor problem-
stillingen ble aktualisert. Arbeidsretten hadde imidlertid ingen foran-
ledning til & ta stilling til sparsmalet, siden den kom til at bedriften
uansett hadde saklig grunn for a si opp den tillitsvalgte (s. 52).

| ARD 1986 s. 189 (Nord-@sterdal Vaskeri) kom sparsmalet opp
pa nytt. LO hevdet at § 6-11 ma tolkes slik at Arbeidsretten ikke kan
avsi dom for oppher av tillitsvalgtes arbeidsforhold etter lovens § 66
nr. 4 annet punktum (s. 198). Denne bestemmelsen er i dag viderefart
I arbeidsmiljgloven 8§ 15-14 tredje ledd annet punktum. Etter denne
bestemmelsen kan retten «i serlige tilfelle» og etter pastand fra
arbeidsgiver bestemme at arbeidsforholdet skal opphare dersom den
«etter avveining av partenes interesser finner at det vil veere apenbart
urimelig at arbeidsforholdet fortsetter». LO mente at partene ikke
hadde vurdert de sarskilte spgrsmal som denne bestemmelsen reiser,
0g at de spesielle reglene i § 66 nr. 4 derfor ikke kan «anvendes fullt
ut». Henvisningen til loven matte videre sees i sammenheng med
Hovedavtalen 8 6-10 som krever et grovt pliktbrudd for at tillitsvalgte
skal fratre sitt verv. LO mente at det vil gi en «en uheldig lgsning» om
§ 6-11, via anvendelse av lovens § 66 nr. 4, skulle fare til at tillits-
valgte ma fratre selv om verken vilkarene for oppsigelse eller avskjed
eller vilkarene etter § 6-10 er tilstede. LO anfarte videre at lovens vil-
kar for opphgr av arbeidsforholdet under enhver omstendighet ikke
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var tilstede i dette konkrete tilfellet. N.A.F. mente at §6-11 ikke
kunne fortolkes slik at det utelukket anvendelse av opphgrsalternativet
etter lovens § 66 nr. 4 (s. 199). Hvis dette var LOs forutsetning, matte
det ha vert klargjort under forhandlingene om Hovedavtalen, mente
N.A.F.. Bedriften pa sin side anfarte at det «vil veere apenbart urime-
lig» om de to tillitsvalgte fikk fortsette i bedriften (s. 203). Den la til
grunn at det «har skaret seg fullstendig» mellom ledelsen og de tillits-
valgte, og at bedriften vil «ga til grunne» om arbeidsforholdet deres
skulle fortsette.

Arbeidsretten ga ikke LO medhold i oppfatningen om at lovens
8§ 66 nr. 4 annet punktum ikke kunne komme til anvendelse. Det fram-
gar av fglgende uttalelser pa s. 208:

«Selv om hovedavtalens § 6-11 er slik utformet at enkelte av de bestemmelser
i loven som det er vist til, ikke kan anvendes fullt ut, gir hverken § 6-11 eller
andre bestemmelser i hovedavtalen regler som generelt utelukker anvendelse
av lovens § 66 nr. 4 annet punktum. Det er videre pa det rene at spgrsmalet
ikke har veert drgftet mellom hovedavtalens parter, hverken i 1978 da henvis-
ningen til arbeidsmiljglovens regler forst ble tatt inn, eller ved de senere revi-
sjoner i 1982 og 1985-86. Arbeidsretten kan etter dette ikke se at det foreligger
tilstrekkelige holdepunkter til & fortolke hovedavtalens § 6-11 innskrenkende
pa dette punkt.»

Tilsvarende forstdelse ble ogsé lagt til grunn i DHL.* Det er derfor i
dag ikke tvilsomt at Arbeidsretten har adgang til & bringe arbeidsfor-
holdet til en tillitsvalgt til opphgr ogsa nar verken avskjed eller oppsi-
gelse er rettmessig.

Sparsmalet etter dette er hvilken vekt det har at arbeidstakeren er
tillitsvalgt nar Arbeidsretten tar stilling til om arbeidsforholdet kan
bringes til opphgr etter arbeidsmiljgloven § 15-14 tredje ledd annet
punktum.

| Nord-@sterdal Vaskeri bemerket retten at nar dette opphars-
alternativet paberopes i saker etter § 6-11, ma det «legges vekt pa at
det vil veere tale om tillitsvalgtes arbeidsforhold, og pa det hensyn til
vern av tillitsvalgtefunksjonen som § 6-11 skal ivareta» (s. 208). | den

% Dette blir riktignok ikke eksplisitt uttalt, men det framgar forutsetningsvis, se
avsnitt 108. | DHL bestred heller ikke LO at Arbeidsretten hadde en slik
adgang.
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konkrete vurderingen tilla retten det ikke betydning at arbeidsgiveren
mente at bedriften ville ga til grunne dersom arbeidsforholdene til de
tillitsvalgte fortsatte. Retten la i stedet vekt pa at det var bedriften som
matte baere den vesentlige delen av ansvaret for samarbeids-
problemene. Det var ikke grunnlag for a klandre de tillitsvalgte for
maten de hadde ivaretatt sine oppgaver som tillitsvalgte pa. Retten la
dessuten betydelig vekt pa at begrunnelsen for avskjeden «i vesentlig
grad var knyttet til deres funksjon som tillitsvalgte», og uttalte
deretter:

«Mot en slik bakgrunn vil det veere urimelig, og uforenlig med de hensyn
hovedavtalens § 6-11 skal ivareta, om deres arbeidsforhold na skulle bringes
til opphar» (s. 209).

Den samme forstaelsen blir bekreftet i DHL (avsnitt 108). Ogsa i den
saken kom retten til at det ikke var «apenbart urimelig» at arbeids-
forholdet fortsatte.

Oppsummert innebzrer dette at selv om arbeidsmiljglovens sar-
skilte opphgrsbestemmelser i § 15-4 tredje ledd annet punktum har
anvendelse etter § 6-11, skal det sveert mye til i den konkrete saken for
at tillitsvalgtes arbeidsforhold kan bringes til opphgar etter dette alter-
nativet. Det framgar direkte av bade Nord-@sterdal Vaskeri og DHL
at det i en slik situasjon spesielt skal tas hensyn til vernet av funksjo-
nen som tillitsvalgt. Dette innebarer at bestemmelsen, som i utgangs-
punktet er en unntaksregel og bare skal anvendes i sarlige tilfeller, ma
praktiseres enda strengere nar spgrsmalet er om arbeidsforholdet til en
tillitsvalgt skal bringes til opphgr. | disse situasjonene er det derfor
ikke tvilsomt at de tillitsvalgte har et bedre stillingsvern enn ordinere
arbeidstakere.

4.3 Nar oppheret er begrunnet i virksomhetens forhold

Situasjonen her er at arbeidsgiveren pa grunn av behov for innskrenk-
ninger eller omorganisering har besluttet & redusere arbeidsstokken,
og at dette ogsa kan ramme en eller flere tillitsvalgte. | denne situasjo-
nen er oppsigelse det eneste aktuelle opphgrsalternativet.

Et farste og overordnet spgrsmal er om bedriftens behov for ned-
bemanning overhodet kan sies a vere rettmessig. Dersom arbeidsgive-
ren ikke i tilstrekkelig grad kan sannsynliggjere at det foreligger et
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bedriftsskonomisk behov som tilsier at innskrenkninger i arbeidsstok-
ken er ngdvendig, vil oppsigelse av en tillitsvalgt som hovedregel ikke
kunne vere saklig.®” Jeg har ikke funnet noen dommer fra Arbeids-
retten hvor retten konkluderer med at bedriften ikke har hatt grunnlag
for & ga til nedskjeeringer. Retten har ogsa i liten grad drgftet dette
spersmalet. De fa gangene det har skjedd, har den kun kort konstatert
at det ikke er grunnlag for a overpreve bedriftens pastand om at inn-
skrenkningen skyldes hensynet til driften, se som eksempler ARD
1919 s. 145 (s. 148) og ARD 1936 s.5 (s. 8). Rettens praksis tyder
derfor pa at den viser en viss tilbakeholdenhet med & overprgve ar-
beidsgiverens bedriftsgkonomiske vurderinger. Prinsipielt er imidler-
tid ikke retten avskéret fra & gjare en slik inngéende vurdering.®®

Nar bedriften har rettmessig grunn til a redusere arbeidsstokken,
star arbeidsgiveren overfor et valg mellom hvilke ansatte som skal sies
opp. Arbeidsrettens prgvelse av saklighetskravet ved innskrenkninger
har derfor i alt overveiende grad veert et sparsmal om den tillitsvalgte
skal vernes pa bekostning av gvrige arbeidstakere, og hvor langt
denne beskyttelsen i tilfelle strekker seg. Dersom en tillitsvalgte blir
vernet, innebarer dette samtidig at andre arbeidstakere mister jobben.
Og motsatt: Velger arbeidsgiveren a si opp en tillitsvalgt, blir konse-
kvensen at en annen arbeidstaker ikke rammes. Dette blir tydelig for-
mulert i ARD 1919 s. 145 — den fagrste dommen hvor Arbeidsretten
tok stilling til om en tillitsmann var saklig sagt opp med bakgrunn i
bedriftens behov for innskrenkninger:

«Hvis formannen ikke skulde ha vert opsagt, matte bedriften derfor ha truffet
et eller annet arrangement, hvorved en annen arbeider var blitt opsagt isteden-
for formannen» (s. 148-149).

Fra revisjonen av verkstedsoverenskomsten i 1911 til og med Hoved-
avtalen av 1966-1969 hadde tillitsmannsbestemmelsene ingen ser-
skilte formuleringer om tillitsvalgtes oppsigelsesvern ved nedbeman-

%7 Nér jeg bruker uttrykket «som hovedregel», er det fordi det kan tenkes situa-

sjoner hvor det ikke vil kreves av bedriften at den sannsynliggjer at nedbe-
manningen gir gkonomisk gevinst, se Rt. 1989 s. 508 (s. 514), jf. Ot.prp. nr.
41 (1975-76), s. 72.

% Se S. Evju (2013a), s. 90 med henvisningen til note 32.
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ning. Vernets nermere innhold var opp til Arbeidsretten a klargjere. |
dommen fra 1919 uttalte retten at «det kan veere tvilsomt» om bedrif-
ten var pliktig til & verne den tillitsvalgte framfor andre arbeidere
(s. 149). Uttalelsen ble ikke avgjerende for sakens utfall. ® Den
trekker imidlertid i retning av at de tillitsvalgte pa det tidspunktet ikke
hadde en ekstra beskyttelse.

Denne oppfatningen blir bekreftet i senere dommer. | ARD 1923
s. 57 anfgrte bedriften at de oppsagte tillitsmennene ikke hadde krav
pa a sta i en serstilling. Retten mente at oppsigelsene var foranlediget
av driftsinnkrenkinger, men kom til at det ikke var en tilstrekkelig
saklig grunn som rettferdiggjorde oppsigelsen, siden det «efter almin-
delige opsigelsesregler vilde ha vert naturlig og rimelig a si op andre
arbeidere for de to tillitsmenn» (min kursivering).”® Den konkrete
dreftelsen viser dermed at retten ansa at tillitsvalgte ikke hadde krav
pa ekstra beskyttelse. ARD 1936 s. 5 og ARD 1937 s. 62 er eksempler
pa det samme.

| ARD 1939 s. 157 uttalte retten for fgrste gang apent hvordan
saklighetsstandarden ved innskrenkninger skulle forstas. Sparsmalet
var om bedriften hadde tatt «tilstrekkelig hensyn til ansienniteten og
andre saklige grunner» ved oppsigelsen av to tillitsmenn. Arbeids-
takersiden mente at «en tillitsmann under ellers like forhold ma ha
fortrinet for andre arbeidere». Dette synspunktet fikk ikke rettens til-
slutning (s. 159):

«Arbeidsretten er enig med de saksgkte i at tariffavtalens 8 7 ikke gir tillits-
mennene noen fortrinsrett til arbeid framfor andre arbeidere, men de ma pa
den annen side ikke bli darligere stillet enn andre.»

Drgftelsen ovenfor viser klart at de tillitsvalgte i denne perioden ikke
var vernet pa en spesiell mate nar oppsigelsen var begrunnet i virk-

% Retten ansé det ikke ngdvendig & drgfte sparsmélet naermere, blant annet fordi

bedriften ikke hadde mottatt meddelelse om at den oppsagte arbeideren var
tillitsvalgt. Bedriften ble derfor frifunnet uten at retten tok stilling til sakens
realitet.

Arbeidsretten kom imidlertid likevel til at bedriften ikke hadde gjort seg
skyldig i et tariffbrudd, se s. 58. Begrunnelsen var at det var fagforeningens
sak a bevise at bedriften ikke hadde fulgt de vanlige oppsigelsesregler. Denne
siden ved dommen blir neermere behandlet i avsnitt 4.5 om bevisvurderinger.

70
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somhetens forhold. Dette endret seg ved revisjonen av Hovedavtalen i
1970. Da ble det tatt inn en bestemmelse i § 11 annet ledd annet
punktum som ga anvisning pa hvordan saklighetsnormen heretter
skulle forstas i slike situasjoner. Den lgd:

«Ved oppsigelse pa grunn av arbeidsmangel, skal det dog foruten ansiennitet
og andre grunner som det finnes rimelig a ta hensyn til, ogsa legges vekt pa
den spesielle stilling tillitsmenn og verneombud har i bedriften.»

Bestemmelsen er i dag flyttet til § 6-11 ferste ledd. Som jeg allerede
har gjort rede for i avsnitt 2.4, er ordlyden i bestemmelsen na ikke di-
rekte knyttet til oppsigelser som er begrunnet i arbeidsmangel.”™ At
det skal tas hensyn til de tillitsvalgtes spesielle stilling ved innskrenk-
ninger og omorganiseringer, framgar ogsa av en annen bestemmelse i
Hovedavtalen, nemlig 8§ 6-1 tredje ledd. Det finnes derfor ingen retts-
kildemessige holdepunkter for at bestemmelsen ikke lenger gjelder i
en nedbemanningssituasjon. For forstaelsen av saklighetskravet ved
virksomhetens forhold har endringen dermed ingen materiell betyd-
ning. 7 Nar jeg i det falgende behandler rettspraksis knyttet til
virksomhetens forhold, vil jeg referere til §11, siden de aktuelle
dommene er fra perioden fgr bestemmelsen ble flyttet til § 6-11 forste
ledd.

Gjennom a peke ut den tillitsvalgtes spesielle stilling som ett av
flere relevante hensyn, innebar den nye bestemmelsen en endring i
rettstilstanden som var etablert gjennom Arbeidsrettens tidligere prak-
sis. Spgrsmalet er hva denne rettsendringen betyr.

Av ordlyden framgar det forutsetningsvis at det kan tenkes tilfel-
ler hvor det vil veere rettmessig a si opp en tillitsvalgt. Bestemmelsen
innebearer altsa ikke et absolutt vern mot oppsigelse av tillitsvalgte
ved arbeidsmangel. Bruken av ordet «skal» innebaerer imidlertid at
bedriften er pliktig til & legge vekt pa hensynet til de tillitsvalgte. Be-
stemmelsen sier ikke noe om hvordan dette hensynet skal vektes i for-
hold til andre hensyn, men kun at det er et hensyn som skal tas i be-

™t Dagens § 6-11 farste ledd er gjengitt i avsnitt 2.51.

2 | avsnitt 4.4 behandler jeg hva denne endringen betyr for vurderingen av
saklighetskravet ved «tillitsvalgtes eget forhold».
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traktning. Med unntak av ansiennitet sier heller ikke bestemmelsen
noe om hvilke andre hensyn som kan vektlegges. Partenes kommen-
tarer til 8 11 i Hovedavtalen av 1970 gir ingen anvisning pa hvordan
bestemmelsen naermere skal forstas. Det samme gjelder kommenta-
rene til 8§ 6-11 i senere avtaler. To dommer fra henholdsvis 1973 og
1974 har imidlertid gitt viktige avklaringer.

I ARD 1973 s. 8 gikk LO til sak mot N.A.F. og Sellgrens Veveri
A/S for a fa kjent oppsigelsen av en tillitsmann ugyldig. LO hevdet at
en tillitsvalgt etter 8 11 uansett ikke kan sies opp «til fordel for ar-
beidstakere som med hensyn til ansiennitet og kvalifikasjoner ikke
star vesentlig sterkere» (s. 10). Retten konstaterte innledningsvis at
§ 11 «inneholder utvilsomt et spesielt oppsigelsesvern for tillitsmenn»
(s. 12), men fant det ungdvendig a ga narmere inn pa vernets rekke-
vidde i de forskjellige relasjoner. Retten fant det nemlig godtgjort at
bedriften kun hadde ngyd seg med a konstatere at den var meget for-
ngyd med de andre arbeidstakerne, og at det ikke var aktuelt a si opp
noen av dem. Det ble derfor ikke ansett som tilstrekkelig godtgjort at
veveriet hadde foretatt en «vurderende sammenlikning» (s. 12; min
kursivering) mellom tillitsmannen og de gvrige arbeidstakernes ansi-
ennitet og faglige kvalifikasjoner. Pa dette grunnlaget ble oppsigelsen
kjent ugyldig.

Denne rettssetningen ble forsterket i ARD 1974 s. 102. Saken
gjaldt om oppsigelsene av to tillitsmenn i Glamox A/S var ugyldig
etter Hovedavtalen § 11. Mens det i dommen fra 1973 pa generelt
grunnlag ble bemerket at bestemmelsen gir de tillitsvalgte et spesielt
oppsigelsesvern, knyttet 1974-dommen vernet direkte til de situasjo-
nene som er begrunnet i arbeidsmangel (s. 109):

«Nar det gjelder bestemmelsen i Hovedavtalens § 11 annet ledd, er det uom-
tvistet pa det rene at den tilstar tillitsmenn et spesielt og kvalifisert oppsigel-
sesvern for det tilfelle at det ma foretas oppsigelse pa grunn av arbeids-
mangel.»

Retten viste videre til at bedriften plikter a godtgjere at den har fore-
tatt en «vurderende sammenlikning mellom tillitsmenns og andre ar-
beidstakeres ansiennitets- og kvalifikasjonsmessige posisjon». | den
konkrete vurderingen bemerket retten at oppsigelsene er bygget pa en
«egenradig og diskutabel vurdering» av forholdet mellom tillitsmen-
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nenes og de andre arbeidstakeres skikkethet. Det ble ogsa tillagt be-
tydning at de tillitsvalgte var langt eldre enn de gvrige arbeidstakerne
som var aktuelle a si opp. Oppsigelsene ble derfor kjent ugyldig.

For ordens skyld bemerker jeg at dommen fra 1974 viser til ARD 1936 s. 49 som
argument for at bedriften plikter & foreta en «vurderende sammenlikning». Dette
kan ikke veere korrekt. ARD 1936 s. 49 handler ikke om oppsigelse begrunnet i
arbeidsmangel. Derimot er det riktig at dommen gir rettskildemessig dekning for
at bedriften er pliktig til & godtgjgre at den har foretatt den prevelse som falger
av § 11, slik det ogsa framgar av saksgkernes anfarsler i ARD 1974 s. 102
(s. 107). Den dommen retten skulle ha vist til, var ARD 1973 s. 8. Til rettens for-
svar kan det sies at heller ikke saksgkernes anfgrsler refererte til 1973-dommen
nar de paberopte seg at det skal foretas en «vurderende sammenlikning». Feil-
koblingen har imidlertid ingen betydning for sakens realitet og hvordan det spe-
sielle vernet for tillitsvalgte skal forstas.

Etter de to dommene fra 1973 og 1974 er det ikke tvil om at en tillits-
valgt i situasjoner med nedbemanning har et «spesielt og kvalifisert
oppsigelsesvern», slik det uttrykkes i ARD 1974 s. 102 (s. 109). Det er
videre klart at dette vernet — som et minimum — innebgerer at bedriften
ma godtgjgre at den i tilstrekkelig grad har foretatt en vurderende
sammenlikning mellom den tillitsvalgte og gvrige arbeideres ansien-
nitet og faglige kvalifikasjoner. Er ikke dette godtgjort, blir oppsigel-
sen ugyldig.

En slik regel retter i farste rekke oppmerksomheten mot proses-
sen som ligger bak oppsigelsen. Men i praksis bidrar den til, slik
begge dommene er eksempler pa, at de tillitsvalgte nyter et ekstra
materielt vern ved oppsigelser begrunnet i arbeidsmangel. Regelen
innebzrer imidlertid kun at bedriften er pliktig til & foreta en slik
vurderende sammenlikning. Den sier ikke noe om hvor tungt hensynet
til de tillitsvalgte skal veie sett i relasjon til andre relevante momenter.
Den videre rekkevidden av de tillitsvalgtes oppsigelsesvern i en situa-
sjon med nedbemanning blir altsa ikke avklart i dommene fra 1970-
tallet. Etter disse dommene har det bare veert én sak for Arbeidsretten
— ARD 1977 s. 1 — hvor oppsigelsen var begrunnet i virksomhetens
forhold. Den bidro imidlertid heller ikke til ytterligere avklaring.

Hvordan den narmere avveiningen av de ulike hensynene skal
foregd, framstar derfor som et uavklart spgrsmal. Verken ordlyden i
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§ 11 eller partenes kommentarer gir, som allerede pekt pa, en naermere
anvisning pa hvordan bestemmelsen skal forstas.

Det kan imidlertid veere noe veiledning & hente i en obiter
dictum-uttalelse fra ARD 1973 s. 8:

«Det er tilstrekkelig a fastsla at vernet under enhver omstendighet innebzrer at
en tillitsmann ikke kan oppsies uten at det pa forhand sa vidt mulig er brakt pa
det rene at han ansiennitetsmessig og faglig er darligere kvalifisert enn andre
arbeidstakere som det kan vare tale om a oppsi» (s. 12).

Denne uttalelsen kan tyde pa at retten her oppstiller en regel om for-
trinnsrett under ellers like forhold. Den enstemmige uttalelsen var rik-
tignok ikke avgjerende for sakens utfall, noe som reduserer dens retts-
kildemessige betydning. Men standarden som faglger av uttalelsen, kan
ogsa utledes pa bakgrunn av en formalsbetraktning. Sa lenge det ikke
er tvil om at en tillitsvalgt har et spesielt og kvalifisert vern ved
arbeidsmangel, vil dette vernet vert lite effektivt dersom en ordinar
arbeidstaker fikk beholde jobben nar det — etter en avveining av andre
relevante hensyn — er godtgjort at den tillitsvalgte stiller minst like
sterkt. Om sa var tilfelle, ville den nye bestemmelsen i § 11 annet ledd
annet punktum bli redusert til en regel om kun a foreta en sammenlik-
nende vurdering. At bedriftens forpliktelser strekker seg lenger enn til
bare a ta de tillitsvalgtes spesielle situasjon i betraktning, vil derfor
trolig heller ikke veere omstridt blant partene. Dette tilsier at de tillits-
valgte vil vare vernet mot oppsigelse nar de i en nedbemanningssitua-
sjon ellers stiller likt med gvrige arbeidstakere.

Spersmalet etter dette er om en tillitsvalgt ogsa er vernet mot opp-
sigelse nar en sammenliknende vurdering viser at han stiller svakere
enn andre arbeidstakere.

Skjematisk kan denne vurderingen deles i tre.” Farst mé& det
avgjeres hvor mye svakere den tillitsvalgte stiller sammenlignet med
gvrige arbeidstakere. Deretter ma det tas stilling til den isolerte vekten
av hensynet til tillitsvervet. Endelig ma resultatet av disse to vurde-

® Arbeidsretten har aldri tatt stilling til sparsmalet. Dette er derfor min syste-

matisering av de elementene jeg mener bgr innga i drgftelsen. Dersom retten i
en framtidig sak ma ta stilling til spgrsmalet, vil trolig draftelsene gli over i
hverandre, avhengig av hvordan omstendighetene i den konkrete saken ligger
an.
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ringene avveies mot hverandre. Samlet sett innebarer dette at retten
ma foreta en skjgnnspreget og helhetlig vurdering av omstendighetene
I den enkelte sak.

Nar den tillitsvalgte skal sammenliknes med de gvrige arbeids-
takerne i en nedbemanningssituasjon, er det relevant a se hen til den
individuelle arbeidsretten. Dette fglger uansett av at arbeidsmiljg-
lovens bestemmelser i kapittel 15 til 17 er gjort til en del av Hoved-
avtalens regler om oppsigelse av tillitsvalgte. Den aktuelle bestem-
melsen her er lovens § 15-7. Ved avgjarelsen av hvilke av arbeids-
takerne som skal sies opp, gir ordlyden ingen direkte veiledning.

De vanligste kriteriene for utvelgelsen er en kombinasjon av ansi-
ennitet, faglige kvalifikasjoner og sosiale hensyn. De samme Kkriteri-
ene framgar ogsa av Arbeidsrettens praksis, se min gjennomgaelse
ovenfor. Disse tre kriteriene har imidlertid ulik karakter. VVurderingen
av faglige kvalifikasjoner og sosiale kriterier vil veere klart skjgnns-
pregede, mens ansiennitet i utgangspunktet er en objektivt malbar
stgrrelse.” Ofte vil situasjonen ogsé veere den at disse kriteriene trek-
ker i hver sin retning. Det er for eksempel ikke alltid slik at den som
vurderes som faglig mest kompetent, har lengst ansiennitet. Dette
innebaerer at avveiningene som skal gjgres er sammensatte og kompli-
serte.

Selv om et utgangspunkt er at lang ansettelsestid skal telle tungt,
viser rettspraksis fra de alminnelige domstoler at ansiennitet ikke uten
videre er avgjerende.” Dette falger ogsd av Hovedavtalen § 9-12
forste ledd, som lyder: «Ved oppsigelse pa grunn av innskrenk-
ning/omlegging kan ansienniteten fravikes nar det foreligger saklig
grunn.» All den stund 8 6-11 eksplisitt nevner at tillitsvervet skal
vektlegges ved arbeidsmangel, kan de tillitsvalgtes spesielle stilling

™ Ansiennitet er imidlertid heller ikke et enhetlig eller klart avgrenset begrep.
Ogsa her kan det oppsta vanskelige sparsmal, for eksempel hvordan deltid
skal vurderes i forhold til heltid, og hvilken betydning eventuelle permisjoner
skal ha for beregningen av tjenestetiden.

"> Se Rt. 1986 's. 879 (5. 887).
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vare en slik saklig grunn.” En tolkning av § 6-11 farste ledd sett i
sammenheng med § 9-12 farste ledd innebaerer dermed at hensynet til
tillitsvervet vil kunne medfgre at ansiennitetsrekkefglgen blir fraveket.

Desto starre forskjellen er i den tillitsvalgtes disfaver, dess mer
tyngde ma tillitsvervet ha for at den tillitsvalgte skal vernes. Nar det
gjelder den isolerte vektleggingen av hensynet til tillitsvervet, har det
trolig betydning hvor sentral rolle den enkelte tillitsvalgte vil spille i
nedbemanningssituasjonen. Hvis for eksempel andre tillitsvalgte kan
ivareta arbeidstakernes interesser pa en forsvarlig mate, er det mindre
grunn til & verne den tillitsvalgte som star i fare for & miste jobben.

De interessene som begrunner hensynet til tillitsvervet pa den ene
siden, og de gvrige relevante momentene pa den andre siden, er
kvalitativt sett vesensforskjellige. Formalet med a verne de tillits-
valgte i nedbemanningssituasjoner er a bevare et velfungerende til-
litsmannsapparat. Her er det altsa selve posisjonen til de tillitsvalgte
som skal beskyttes av hensyn til fagforeningen, mens de andre rele-
vante momentene er begrunnet i omstendigheter knyttet til arbeids-
takeren. Dette gjgr ogsa den endelige avveiningen til en sammensatt
vurdering.

I ARD 1973 s. 8 hevdet saksgkerne — LO og Bekledningsforbun-
det — at en tillitsmann ikke kan sies opp til fordel for arbeidstakere
som med hensyn til ansiennitet og kvalifikasjoner ikke star «vesentlig
sterkere» (s. 10; min kursivering). En slik standard, som Arbeidsretten
altsa ikke fant det ngdvendig a ta stilling til, vil i betydelig grad favo-
risere hensynet til de tillitsvalgtes spesielle stilling. Tilsvarende ville
det ogsa veert om LO ved revisjonen av Hovedavtalen i 1989 hadde
fatt gjennomslag for at det ikke bare skulle legges vekt pa den tillits-
valgtes spesielle stilling, men at det skulle legges sarlig vekt pa dette,
se drgftelsen i avsnitt 2.4 foran. Bruken av ordet «serlig» ville ha
medfart at hensynet til de tillitsvalgte ble gitt en spesiell vekt pa be-
kostning av andre relevante momenter.

Det er imidlertid ikke rettskildemessig grunnlag for a si at en slik
regel gjelder i dag. Pa den annen side viser drgftelsen min at de tillits-

’® At partene bruker «saklig grunn» i forskjellige sammenhenger, viser at termen
er en rettslig standard. Hva som er saklig grunn, vil derfor kunne endre
karakter avhengig av det aktuelle rettsgrunnlaget.
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valgtes oppsigelsesvern — avhengig av omstendighetene i den enkelte
sak — kan strekke seg lenger enn bare til de situasjonene hvor den til-
litsvalgte ellers star like sterkt som gvrige arbeidstakere. Det vil vere
opp til partene selv a fastlegge den naermere rekkevidden av vernet,
eller det kan skje gjennom en avklarende dom i Arbeidsretten.

Et serlig spgrsmal som kan melde seg, er hvis bedriftens valg
ikke star mellom a si opp en tillitsvalgt eller en ordineer arbeidstaker,
men mellom to eller flere tillitsvalgte. Forutsatt at de tillitsvalgte star
omtrent likt, vurdert etter andre kriterier som ansiennitet og faglige
kvalifikasjoner, kan valget bero pa hvem av de tillitsvalgte som best er
i stand til & ivareta de ansettes interesser i nedbemanningssituasjonen.
Ett viktig moment vil trolig veere hvilken funksjon den enkelte har
som tillitsvalgt. Verken Hovedavtalens bestemmelser eller partenes
kommentarer gir anvisning pa hvordan denne avveiningen skal fore-
tas. Arbeidsretten har heller aldri tatt stilling til en slik problemstilling.

4.4 Nar opphgret er begrunnet i tillitsvalgtes eget forhold
4.41 Skillet arbeidstaker- og tillitsvalgteplikter; prinsipielt og i
praksis

Med tillitsvalgtes eget forhold sikter jeg til den tillitsvalgtes opptreden
enten som arbeidstaker eller som tillitsvalgt. | begge disse rollene har
den tillitsvalgte en rekke forpliktelser. Hvis arbeidsgiveren rettmessig
kan bringe arbeidsforholdet til opphgr, ma den tillitsvalgte ha begatt et
tilstrekkelig alvorlig brudd pa ett eller begge av disse pliktsettene.
Denne situasjonen er derfor grunnleggende sett annerledes enn nar
oppheret er knyttet til «virksomhetens forhold».

At brudd pa den tillitsvalgtes plikter som arbeidstaker og i stil-
lingen som tillitsvalgt er to selvstendige opphgarsgrunnlag, framgar
ikke av ordlyden i § 6-11. Det fglger imidlertid av langvarig og sikker
praksis fra Arbeidsretten at begge typer pliktbrudd kan innebeere at

Arbeidsrett og arbeidsliv. Bind 7, s. 275-385 (2014)



328 Jan Eikeland

den tillitsvalgtes arbeidsforhold oppharer, se eksempelvis ARD 1972
s. 119:

«... grunnvilkaret for at en tillitsmann kan avskjediges er at han har gjort seg
skyldig i en grov krenkelse av sine plikter som tillitsmann eller som vanlig ar-
beidstaker» (s. 127-128; min kursivering)."’

Prinsipielt og analytisk er det et skarpt skille mellom de situasjonene
hvor a) opphgret er begrunnet i brudd pa den tillitsvalgtes plikter som
arbeidstaker og b) nar opphgret skyldes brudd pa den tillitsvalgtes
plikter som tillitsvalgt.

Ved pastander om brudd pa arbeidstakerplikter skal den tillits-
valgte i utgangspunktet males mot de samme normer som gjelder for
ordinere arbeidstakere. Disse mulige pliktbruddene rommer ulike for-
hold som ulovlig fraveer, faglig udyktighet, manglende samarbeids-
evner, tjenesteforsgmmelser, illojalitet og brudd pa lydighetsplikt. Hva
som er en arbeidstakers plikter, beror pa arbeidsavtalen. Denne avta-
len ma tolkes og utfylles i lys av lov og tariffbestemmelser. Ogsa
ulovfestede prinsipper kan ha betydning, for eksempel lojalitetskravet
som gjelder i alle arbeidsforhold, jf. Rt. 2000 s. 1602 (Ngkk) og
Rt. 2001 s. 418 (Karstg)."

Et sentralt spgrsmal nar den tillitsvalgte har brutt sine plikter som
arbeidstaker, er om og eventuelt pa hvilken mate § 6-11 gir den tillits-
valgte et ekstra opphgrsvern ut over det som gjelder for ordinare ar-
beidstakere. Men spgrsmalet kan ogsa snus pa hodet: Finnes det
eksempler pa at tillitsvalgte i en slik situasjon males mot en strengere
norm, og dermed i realiteten har et svakere vern?

" Tilsvarende formulering er senere brukt i ARD 1976 s. 196, ARD 1983
s. 238, ARD 1986 s. 39, ARD 1986 s. 165, ARD 1986 s. 189, ARD 2012 s.
54.

® | Ngkk uttaler farstvoterende pd s. 1609: «Arbeidsgiveren har i henhold til
styringsretten rett til & organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet, men
det ma skje innenfor rammen av det arbeidsforhold som er inngatt. Ved tol-
kingen og utfyllingen av arbeidsavtalene ma det blant annet legges vekt pa
stillingsbetegnelse, omstendighetene rundt ansettelsen, sedvaner i bransjen,
praksis i det aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes rimelig i lys av sam-
funnsutviklingen.» | Karstg gir farstvoterende sin tilslutning til denne ut-
talelsen (s. 427).
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I rollen som tillitsvalgt blir den tillitsvalgtes opptreden vurdert mot
plikter som kun gjelder for tillitsvalgte. Hva som er de tillitsvalgtes
plikter, framgar blant annet av Hovedavtalens kapittel VI og § 9-1
fjerde avsnitt. Disse forpliktelsene gar i flere retninger: mot fag-
foreningen, dens medlemmer, arbeidskollegene, bedriftens ledelse og
tariffpartene pa motstaende side. | denne egenskapen har de tillits-
valgte altsa patatt seg et sett med ekstra forpliktelser, som innebzrer et
nytt og annet grunnlag for opphgr av arbeidsforholdet, og som dermed
gjer dem mer utsatt for a bli sagt opp eller avskjediget enn andre ar-
beidstakere. Her gir det da heller ikke mening a spgrre om de tillits-
valgte har et ekstra vern. | denne situasjonen vil spgrsmalet bare veere
om bruddet er tilstrekkelig alvorlig til & kunne bringe den tillitsvalgtes
arbeidsforhold til opphar.

Denne skarpe prinsipielle todelingen skulle dermed tilsi at
utgangspunktet for vurderingen av saklighetskravet ved tillitsvalgtes
eget forhold vil vaere to normsett som grunnleggende sett er forskjel-
lige, og hvor det gjer seg gjeldende ulike hensyn bak vernebestem-
melsen. Dette har imidlertid ikke stgtte i Arbeidsrettens praksis. En
samlet analyse av rettens avgjarelser viser at den ikke trekker et slikt
skarpt skille. Grunnen til dette er trolig at omstendighetene i den
enkelte sak ofte ligger slik an at de to typene pliktbrudd er tett forbun-
det. Dette far igjen konsekvenser for hvordan retten har lagt opp draf-
telsene sine.

Rettskildematerialet gir derfor ikke dekning for at det materielt
sett er to ulike standarder, men viser at vurderingen av saklighets-
kravet 1 mange avgjerelser er sammenfallende. Det er derfor ikke
mulig & foreta en forsvarlig drgftelse av disse dommene ut fra det
prinsipielle skillet mellom brudd pa arbeidstakerplikter og pa tillits-
valgteplikter.

| den videre framstillingen vil jeg i stedet ta utgangspunkt i den
inndelingen av dommene som naturlig felger av hvordan Arbeids-
retten har lagt opp dreftelsene sine. Totalt har jeg funnet 15 avgjerel-
ser hvor Arbeidsretten” tar stilling til om en avskjed eller oppsigelse

® Jeg inkluderer her to voldgiftsdommer, Rgstvangen fra 1912 og ARD 1983
s. 238 (Ross Drilling). Den siste saken ble fart som en voldgiftsrettssak fordi
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er rettmessig nar opphgret er begrunnet i den tillitsvalgtes eget for-
hold.® Elleve av disse sakene har retten klassifisert som et uteluk-
kende brudd pa den tillitsvalgtes plikter som arbeidstaker. Disse
sakene drgfter jeg i avsnitt 4.43.

| de resterende fire sakene har retten drgftet om det foreligger
brudd pa den tillitsvalgtes plikter bade som arbeidstaker og i funksjo-
nen som tillitsvalgt. Enkelte steder i disse avgjerelsene er det mulig a
identifisere nar retten behandler brudd pa plikter som arbeidstaker og
nar den behandler brudd pa plikter som tillitsvalgt, men i den endelige
avgjerelsen av om oppharet er saklig, framgar det av rettens draftelser
at den foretar en samlet og helhetlig vurdering. Disse sakene behand-
ler jeg i avsnitt 4.44.

Det har altsa aldri skjedd at Arbeidsretten i en sak etter § 6-11
utelukkende har tatt stilling til om den tillitsvalgt har begatt et brudd
pa sine plikter som tillitsvalgt. En mulig grunn til dette kan vere at
arbeidsgiversiden ogsa har adgang til & fremme slike tvister som en
sak om fratredelse som tillitsvalgt etter § 6-10.%

Nar retten klassifiserer den enkelte saken enten som et rent brudd
pa arbeidstakerplikter eller som et brudd pa bade arbeidstakerplikter
og tillitsvalgteplikter, skjer det pa bakgrunn av en vurdering av faktum
og partenes paberopte anfarsler. Denne prosessen har jeg valgt a kalle
for klassifiseringssparsmalet, se avsnitt 4.42. Farst nar saksforholdet
er klassifisert, vil retten vite hvilken norm pliktbruddene skal subsu-
meres under. Dette valget har derfor i seg selv rettslig betydning.

4.42 Rettens klassifisering av saksforholdet og betydningen det har

Utgangspunktet for Arbeidsrettens klassifisering av saksforholdet er
partenes anfarsler. |1 samtlige av de 15 avgjegrelsene om tillitsvalgtes
eget forhold har arbeidsgiversiden anfert at det foreligger brudd pa

det ikke foreld tariffbestemmelser som fikk direkte anvendelse (s. 241).
Retten ble satt med Arbeidsrettens tre fagdommere.

8 Dette er: Rgstvangen, ARD 1919 s. 130, ARD 1934 s. 43, ARD 1936 s. 49,
ARD 1940 s.68, ARD 1954 s.24, ARD 1963 s. 103, ARD 1972 s. 119,
ARD 1976 s. 53, ARD 1976 s. 196, ARD 1983 s. 238, ARD 1986 s. 39, ARD
1986 s. 165, ARD 1986 s. 189 og ARD 2012 s. 54.

81 Se som eksempler pé slike saker ARD 1969 s. 28, ARD 1975 s. 55 og ARD
2012 s. 297.
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tillitsvalgtes plikter som arbeidstaker. Nar arbeidsgiversiden fremmer
en slik anfegrsel, gir den samtidig uttrykk for hvordan saksforholdet
skal Kklassifiseres. | tre av sakene har bedriften i tillegg hevdet at det
foreld brudd p& plikter som tillitsvalgt.®

Etter sin ordlyd gir § 6-11 ingen fgringer om at brudd pa plikter
som tillitsvalgt skal bedgmmes strengere enn brudd pa arbeidstaker-
plikter. Det er heller ikke slik at den tillitsvalgte per definisjon er ver-
net under utfgrelsen av sine oppgaver som tillitsvalgt. Begge typer
pliktbrudd innebeerer et selvstendig grunnlag for at arbeidsforhold kan
opphgre. Hva som er grunnen til at arbeidsgiversidens anfarsler er sa-
pass skjevt fordelt, framgar naturlig nok ikke av de enkelte avgjerel-
sene. Men en forklaring kan vere at arbeidsgiversiden anser det for
enklere & vinne fram i sakens hovedspgrsmal hvis den lykkes med a
isolere saksforholdet til & gjelde brudd pa arbeidstakerplikter.

| seks av disse sakene har arbeidstakersiden vert enig i at saks-
forholdet skal klassifiseres utelukkende som brudd pa plikter som
arbeidstaker.®® Fagforeningen ga riktignok ikke eksplisitt sin tilslut-
ning til at saksforholdet skulle forstas pa denne maten, men det fram-
gar underforstatt av anferslene og ved at de ikke har protestert. Et
kjennetegn ved disse sakene er at ledelsen og de tillitsvalgte ikke var i
konflikt forut for opphgrsbeslutningen. I en slik situasjon vil det veere
vanskeligere for fagforeningen a na fram med en anfagrsel om at moti-
vet har veert 8 ramme den tillitsvalgte. Dette kan forklare hvorfor fag-
foreningen ikke har protestert pa bedriftens klassifisering av saksfor-
holdet. Nar partene har vert enige pa dette punktet, har retten lagt det
til grunn og behandlet saken deretter.*

| tre saker har partene vert enige om at saksforholdet skal
behandles som et brudd pa bade arbeidstakerplikter og tillitsvalgte-

82 Se ARD 1954 s. 24, ARD 1986 s. 39 og ARD 1986 s. 189.

8 Rgstvangen, ARD 1936 s. 49, ARD 1940's. 68, ARD 163 s. 103, ARD 1972
s. 119 og ARD 1976 s. 196.

Men det folger av arbeidstvistloven § 48 farste ledd at «retten skal sgrge for at
saken Dblir fullt opplyst». Det innebearer blant annet at retten ikke vil veere
bundet av at partene er enige om hvordan saksforholdet skal klassifiseres, se
mer om denne bestemmelsen i avsnitt 4.5.
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plikter.® | de seks resterende avgjerelsene har fagforeningen veert
uenig med arbeidsgiversiden.® I alle disse ni sakene (se note 85 og
86) har arbeidstakersiden konsekvent anfgrt at opphgret er motivert av
et gnske om & ramme den tillitsvalgte, at det er fagforeningsfiendtlig
eller har sin arsak i trakassering av den tillitsvalgte.

Anfgrsler som dette rommer egentlig to ulike typer av innven-
dinger. Fra én side sett er det en innvending om at saksforholdet ma
klassifiseres som et brudd pa plikter i rollen som tillitsvalgt. Samtidig
kan det forstas som en grunnleggende innvending om at opphgrsgrun-
nen skyldes et utenforliggende hensyn. Gir retten sin tilslutning til
denne siste forstaelsen av anfarselen, kan bedriften under enhver om-
stendighet ikke vinne fram. Beslutningen vil da ikke veere saklig etter
sin art og er per definisjon urettmessig, se avsnitt 4.1 foran. Det finnes
ingen eksempler pa at fagforeningen har vunnet fram med innven-
dingen om at oppharsgrunnen skyldes utenforliggende hensyn. Der-
imot har retten i én sak — ARD 1983 s. 238 (Ross Drilling) — gitt fag-
foreningen medhold i at saksforholdet ikke utelukkende kunne klassi-
fiseres som et brudd pa arbeidstakerplikter.

| Ross Drilling var spegrsmalet om bedriften hadde saklig grunn
for & avskjedige den tillitsvalgte radiooperatgr Arnt Erik Halstensen.
Han ble avskjediget pa grunn av ordrenekt, mens fagforeningen hev-
det at bedriften «[i] realiteten har ... gnsket a avskjedige Halstensen
pa grunn av hans stillingen som tillitsvalgt» (s. 242). Etter en kort be-
visvurdering konstaterte voldgiftsretten® at det er «funksjonen som

% Se ARD 1954 s. 24, ARD 1986 s. 39 og ARD 1986 s. 189.

% Se ARD 1919s. 130, ARD 1934 s. 43, ARD 1976 s. 53, ARD 1983 s. 238,
ARD 1986 s. 165 (Hast) og ARD 2012 s. 54. Hovedspgrsmalet i Hast-saken
var om en omplassering av den tillitsvalgte var a anse som oppsigelse etter
8 6-11. LO hevdet at omplasseringen skyldtes trakassering av den tillitsvalgte.
Retten kom til at omplasseringen ikke var tariffstridig. Den tillitsvalgte ble
senere gitt avskjed fordi han nektet & mate til arbeid pa et anvist sted. Retten
fant at det var et grovt pliktbrudd. I dette spgrsmalet tok retten kun stilling til
om den tillitsvalgte hadde begatt et brudd pa sine plikter etter arbeidsavtalen,
og derfor har jeg plassert dommen i denne kategorien.

Se note 79. Avskjeden ble bedemt med utgangspunkt i en protokoll inngatt
mellom organisasjonene. Partene var enige om a bruke den framgangsmate
«som fglger av hovedavtalene i arbeidslivet».
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tillitsvalgt det er tale om» (s. 247). Retten aksepterte altsa ikke at saks-
forholdet utelukkende matte forstdas som et brudd pa arbeidstaker-
plikter. Deretter la imidlertid retten til at det ikke er grunnlag «for a
anta at avskjeden er begrunnet i utenforliggende hensyn i forbindelse
med Halstensens stilling og virke som tillitsvalgt i det hele» (min
kursivering). Denne uttrykksmaten ma forstas slik at fagforeningen
ikke fikk medhold i at opphgrsgrunnen var motivert av et gnske om a
bli kvitt Halstensen som tillitsvalgt.

ARD 1976 s. 53 (Solviken) er et eksempel pa at bedriften fikk
medhold i at pliktbruddet matte klassifiseres utelukkende som et
brudd pa plikter som arbeidstaker. Saken gjaldt om en radiotelegrafist
som var tillitsmann pa M/T Solviken ble oppsagt i strid med § 9 i
partenes hovedavtale. Bedriften begrunnet oppsigelsen i manglende
oppfyllelse av tjenesteplikter, misbruk av alkohol og ukollegial opp-
treden. Arbeidstakersiden hevdet at den «utelukkende eller fortrinns-
vis var motivert av et gnske om a fa fjernet en tillitsmann som i kraft
av sin uredde, samvittighetsfulle og vakne aktivitet etter kapteinens
mening var for brysom fortsatt a ha ombord» (s. 55). Retten kom til at
oppsigelsen hadde sin arsak «i hans opptreden i stillingen som radio-
telegrafist og i hans kollegiale forhold»(s. 57). Et tilsvarende eksem-
pel er ARD 1954 s. 24. Der uttalte retten at det ikke er grunnlag for
pastanden om at bedriften har forsgkt a «trakassere bort en tillits-
mann» (s. 35).

Hvordan Arbeidsretten klassifiserer det pastatte pliktbruddet, har
ikke i seg selv avgjarende betydning for domskonklusjonen. En part
kan tape i klassifiseringsspgrsmalet og likevel vinne fram i realitets-
sparsmalet. Sakens utfall vil da bero pa om det pastatte pliktbruddet er
tilstrekkelig bevist, og om retten ellers anser at begrunnelsen er til-
strekkelig saklig.

Det finnes riktignok ett eksempel pa at klassifiseringssparsmalet ble avgjgrende,
ARD 1934 s. 43. Arbeidsgiveren anfgrte her at en tillitskvinne hadde gdelagt for-
retningens rykte pa grunn av «ubeherskede og skadegjgrende uttalelser» rettet
mot forretningens bestyrerinne. Retten kom til at oppsigelsen utelukkende var
knyttet til hennes forhold som funksjonar, og at den ikke hadde noe med rollen
som tillitsvalgt a gjere. | denne situasjonen var det opp til forretningen a avgjare
folgene av disiplineerbruddet. Fagforeningen hadde «ikke noen tariffrett til & ha
et ord med i laget» (s. 50). Saklighetstesten var dermed begrenset til sparsmalet
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om bedriften kunne godtgjere at oppsigelsen ikke hadde noe & gjere med funk-
sjonen som tillitsvalgt. Denne tilnarmingen ma sees pa bakgrunn av rettstilstan-
den i den alminnelige arbeidsretten i tiden for saklighetskravet ble introdusert
med arbeidervernloven i 1936, se omtalen av Amlie i avsnitt 2.3.2 foran.
ARD 1934 s. 43 er imidlertid et unntak pa tariffrettens omrade. Rgstvangen og
ARD 1919s. 130 er eksempler pa at retten ikke stoppet sin prevelse av saklig-
hetskravet etter & ha klassifisert saksforholdet som et brudd pa den tillitsvalgtes
plikter som arbeidstaker.

De to sakene jeg har vist til overfor — Ross Drilling og Solviken — viser
imidlertid at klassifiseringsspersmalet er tett forbundet med rettens
gvrige vurderinger og derfor kan ha en viss betydning for sakens ut-
fall. 1 Ross Drilling kom retten til at avskjeden var ugyldig. Nar be-
driften anferte at den tillitsvalgte kun hadde forbrutt seg mot sine
plikter som arbeidstaker, mens retten kom til at saksforholdet reelt sett
var knyttet til funksjonen som tillitsvalgt, kan det sees som en indika-
sjon pa at retten mente at bedriften ikke i tilstrekkelig grad hadde vur-
dert hensynet til den tillitsvalgts spesielle stilling. | Solviken ga
Arbeidsretten bedriften medhold i at oppsigelsen var saklig begrunnet.
| den konkrete vurderingen fant retten — etter a ha avvist fagforening-
ens anfarsel om at bedriftens motiv var a kvitte seg med en brysom
tillitsvalgt — det «utvilsomt at han tilsidesatte sine arbeidsplikter»
(s. 57).

Verken det samlede rettskildematerialet eller disse to avgjarel-
sene gir imidlertid dekning for & hevde at arbeidsgiversiden lettere
vinner fram i hovedspgrsmalet hvis de far medhold i at saken uteluk-
kende skal behandles som et brudd pa arbeidstakerplikter. Derimot
tyder et krav LO fremmet ved revisjonen av Hovedavtalen for 2002-
2006 pa at organisasjonen anser det som viktig at retten kommer til at
opphgret ma sees i lys av tillitsvervet. LO krevde da at § 6-11 farste
ledd skulle f& denne tilfayelsen:®

«Oppsigelse, avskjed eller advarsel til tillitsvalgt skal anses & ha sin grunn i
tillitsvervet, dersom ikke noe annet gjgres overveiende sannsynlig.»

En slik bestemmelse, som ikke fikk tilslutning fra NHO, ville i bety-
delig grad ha bundet Arbeidsretten i klassifiseringsspgrsmalet. Bare

8 Utdrag fra LOs krav ved hovedavtalerevisjonen 2001. Kopi i forfatterens
arkiv.
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nar arbeidsgiversiden kunne pavise at det var overveiende sannsynlig
at opphagret ikke hadde sin arsak i tillitsvervet, ville retten ha adgang
til & subsumere forholdet som et brudd pa arbeidstakerplikter.

4.43 Utelukkende brudd pa arbeidstakerplikter

De situasjonene jeg skal behandle i dette avsnittet, er der den tillits-
valgte har begatt brudd utelukkende pa sine plikter som arbeidstaker.
De avgjerelsene som faller i denne kategorien, er nar Arbeidsretten
har klassifisert saksforholdet som brudd pa arbeidstakerplikter og
samtidig avgrenset mot a dragfte om det foreligger brudd pa plikter i
rollen som tillitsvalgt. Til sammen er dette elleve saker.* | seks av
disse sakene var partene enige om at saken bare skulle behandles som
brudd pa arbeidstakerplikter.”

Det grunnleggende spgrsmalet er hvilket materielt vern tillits-
valgte har i disse situasjonene, og om de eventuelt har et ekstra eller
styrket oppharsvern ut over det som gjelder for gvrige arbeidstakere. |
avsnitt 4.46 skal jeg dregfte serskilt om det finnes situasjoner hvor til-
litsvalgte ma bedgmmes etter en strengere norm. Grunnen til at jeg
drofter dette sparsmalet separat, er at det ogsa er aktuelt for de tilfel-
lene hvor Arbeidsretten behandler saken som et angivelig brudd pa
bade arbeidstakerplikter og tillitsvalgteplikter.

Hvorvidt de tillitsvalgte har et ekstra vern ved brudd pa arbeids-
takerplikter, er s&rlig blitt satt pa spissen etter de endringer som ble
gjort i Hovedavtalen i 1990. Mens de tillitsvalgtes «spesielle stilling»
tidligere kun skulle legges vekt pa ved arbeidsmangel, ble denne for-
muleringen i 1990 gjort generell og samtidig flyttet til farste ledd i
8 6-11, se i avsnitt 2.4 foran. | forbindelse med revisjonen i 1994 ble
det foretatt noen mindre spraklige endringer i bestemmelsen. | dag
lyder forste ledd i sin helhet slik:

% Restvangen, ARD 1919 s. 130, ARD 1934 s. 43, ARD 1936 s. 49, ARD 1940
s. 68, ARD 1963 s. 103, ARD 1972 s. 119, ARD 1976 s. 53, ARD 1976
s. 196, ARD 1986 s. 165 og ARD 2012 s. 54.

% Rgstvangen, ARD 1936 s. 49, ARD 1940 s. 68, ARD 1963 s. 103, ARD 1972
s. 119 og ARD 1976 s. 196.
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«Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte kan ikke skje uten saklig grunn. 1 til-
legg til ansiennitet og andre grunner det er rimelig a ta hensyn til, skal det leg-
ges vekt pa den spesielle stilling de tillitsvalgte har i bedriften.»

Ni av dommene i denne kategorien er fra perioden fgr 1978, da hen-
visningen til arbeidsmiljgloven ble tatt inn i § 6-11. ARD 2012 s. 54
(DHL) markerer et skille i hvordan Arbeidsretten handterer spgrsmalet
om det foreligger saklig grunn for a bringe tillitsvalgtes arbeidsforhold
til oppher ved brudd pé arbeidstakerplikter.”* Det nye i DHL er at
sakens materielle hovedspgrsmal — om opphgret av den tillitsvalgtes
arbeidsforhold var rettmessig — ene og alene ble avgjort pa bakgrunn
av arbeidsmiljgloven og hvordan Hgyesterett har tolket og forstatt de
aktuelle lovbestemmelsene. Denne dommen er derfor et egnet start-
sted for a besvare de spagrsmalene som jeg skal drgfte i dette avsnittet.
Deretter behandler jeg rettspraksis fra perioden fgr 1978.

DHL gjaldt en tillitsvalgt som ble avskjediget pa grunn av ulegiti-
mert fraveer. Det framgar av dommen at LO anfarte at vernet mot av-
skjed etter § 6-11 «i hovedtrekk» er det samme som i arbeidsmiljg-
loven § 15-14, men at det ogsa skal legges vekt pa «den serlige stil-
ling de tillitsvalgte har i bedriften» (avsnitt 32).% Dette m& forstas
som en anfarsel om at de tillitsvalgte har et ekstra vern ved brudd pa
arbeidstakerplikter ut over det som gjelder for vanlige arbeidstakere.
Dette var ikke arbeidsgiversiden enig i. De mente at tillitsvalgtes vern
etter 8 6-11 er det «<samme som etter loven» (avsnitt 58). Retten unn-
lot imidlertid a ta stilling til disse anfarslene. Det framgar av fglgende
uttalelse i avsnitt 85 i dommen:

«Arbeidsretten gar ikke nermere inn pa dette sparsmalet, da det uansett ikke
er grunnlag for rettmessig avskjed.»

LO anfarte videre at avskjeden var fagforeningsfiendtlig motivert og
bunnet i en negativ holdning til tillitsvalgte, og dermed i seg selv var

1 Hgst-dommen ble ogs& avsagt etter 1978, men uten at den viste til ar-

beidsmiljglovens bestemmelser.

Sitatet star i anferselstegn i rettens gjengivelse av LOs anfarsler. Det er
naturlig & forstd dette som en gjengivelse av § 6-11 farste ledd annet
punktum, men gjengivelsen er i sa tilfelle ikke korrekt. | avtalen heter det at
det skal legges vekt pa den spesielle stilling de tillitsvalgte har — ikke den
serlige stilling.
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bygget pd en uakseptabel begrunnelse (avsnitt 31).%° Heller ikke denne
anfarselen tok retten stilling til (avsnitt 86).%

Arbeidsretten startet sin draftelse med farst a sla fast at avskjed
er betinget av at arbeidstakeren ma ha gjort seg skyldig i et grovt
pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold av arbeidsavtalen, jf.
arbeidsmiljgloven § 15-14 farste ledd og Hovedavtalen § 6-11. Denne
bestemmelsen gir anvisning pa «en bred og skjgnnsmessig vurdering»
(avsnitt 87). Her viste retten til Rt. 2005 s. 518, hvor det i avsnitt 40
uttales:

«Avskjed ma — etter en bredere helhetsvurdering hvor det tas hensyn til de an-
sattes og bedriftens forhold — ikke fremsta som en urimelig eller uforholds-
messig reaksjon, jf. for eksempel Rt-1988-1188.»

Arbeidsretten understreket deretter at det er bedriften som har bevis-
byrden for at «avskjeden bygger pa et tilstrekkelig og korrekt faktisk
grunnlag». | den konkrete vurderingen gjennomgikk retten de ulike
hendelsene som arbeidsgiveren paberopte for at det forela et «vesent-
lig mislighold» av arbeidsavtalen. Dette skjedde gjennom en interes-
seavveining hvor retten bade draftet i hvilken grad den tillitsvalgte
hadde opptradt klanderverdig og samtidig vurderte hvilke handlings-
alternativer bedriften hadde i de enkelte situasjonene. Retten papekte
ogsa at avskjeden ikke var drgftet med arbeidsutvalget, jf. § 6-11
femte ledd, og at det var en saksbehandlingsfeil som «kan ha virket
inn ved at saken ikke ble tilstrekkelig opplyst far beslutning ble truf-
fet» (avsnitt 96). Etter en samlet vurdering konkluderte retten med at
avskjeden framsto som en «uforholdsmessig og urimelig reaksjon»
(avsnitt 98).

Subsidizrt anfgrte arbeidsgiversiden at avskjeden matte opprett-
holdes som saklig oppsigelse.® Her viste Arbeidsretten til at Hayeste-

% |gjen; dette er en anfarsel om at begrunnelsen ikke er saklig etter sin art, se

avsnitt 4.1 og 4.42.

Men avsnitt 97 kan forstds som en viss aksept for at bedriften var negativt
innstilt til tillitsvalgte. Her skriver retten at det «ut fra dokumentene synes
som om til dels alvorligere forgaelser har blitt mgtt med mildere reaksjon»
enn det som var tilfelle overfor den tillitsvalgte. Retten gjentok imidlertid at
det ikke var ngdvendig & ga nermere inn pa dette, da det uansett ikke var
grunnlag for rettmessig avskjed.
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rett i Rt. 2011 s. 1674 har uttalt at det er etablert en «hgy terskel» for
at en oppsigelse skal anses saklig begrunnet etter arbeidsmiljgloven
8§ 15-7 (avsnitt 104). Arbeidsretten viste ogsa til Rt. 2009 s. 685, hvor
farstvoterende uttalte (avsnitt 85):

«Med utgangspunkt i oppsigelsesgrunnlaget og arbeidsavtalen gir bestemmel-
sen anvisning pa en konkret skjgnnsmessig avveiing av virksomhetens og den
ansattes interesser. Spagrsmalet er om det etter en samlet avveiing av begge
parters behov, anses rimelig og naturlig at arbeidsforholdet bringes til opp-
har.»

Etter Arbeidsrettens syn forela det heller ikke saklig grunn for oppsi-
gelse av den tillitsvalgte. | dette sparsmalet gjorde ikke retten en seer-
skilt vurdering, men viste kun til vurderingene av om avskjeden var
rettmessig (avsnitt 105).

| drogftelsene av om avskjeden og oppsigelsen var rettmessig,
henviser ikke DHL pa noe punkt til tidligere avgjerelser fra Arbeids-
retten. Dette ma forstas slik at den ikke fant det ngdvendig for & be-
grunne domsresultatet. Det innebaerer imidlertid ikke at Arbeidsrettens
avgjerelser fra far 1978 ikke lenger kan anses for & veere rettskilde-
messig relevante. Som det vil framga av min videre drgftelse, viser
Arbeidsrettens tidligere avgjerelser at den i stor grad har foretatt de
samme vurderingene som de som i dag falger av arbeidsmiljgloven.

Rastvangen-dommen fra 1912 er et farste illustrerende eksempel
pa at retten foretar en inngaende vurdering av sakens ulike momenter
og avveining av de hensynene som gjar seg gjeldende bade pa bedrif-
tens og pa arbeidstakerens side. Saken gjaldt en tillitsvalgt som trosset
bedriftens avslag om a innvilge ham permisjon i tre dager, se naermere
omtale av dommen i avsnitt 2.25 foran. Retten ansa at det var av
«vaesentlig betydning» for Graadal a fa innvilget permisjonen, mens
ingen «vasentlige interesse for bedriften blev skadet» ved a gi han fri
I noen dager. Riktignok mente retten at Graadal hadde «opptraadt
noget kort og mindre hensynsfuldt», men den ga likevel bedriften

% Atter subsidiart anfarte bedriften at arbeidsforholdet matte opphare fordi det

«vil veere dpenbart urimelig at arbeidsforholdet fortsetter», jf. Hovedavtalen
8§ 6-11 tredje ledd, jf. arbeidsmiljgloven § 15-14 tredje ledd annet punktum, se
I avsnitt 4.2 foran.
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hovedansvaret for at den betente situasjonen ikke ble lgst gjennom a
legge til rette for en «rolig samtale».

ARD 1940 s. 68 er et annet eksempel pa at retten foretar en kon-
kret interesseavveining av partenes motstaende interesser. Saken
gjaldt en tillitsmann som var blitt avskjediget som kelner ved et hotell
fordi han mgtte beruset pa jobb. Retten fant det bevist at den tillits-
valgte hadde drukket far han kom til arbeidet, men ikke «i den grad
som direktgr Nielsen og hovmester Patterson synes a ha gatt ut fra»
(s. 70). Kelnerens opptreden ble i stedet forklart med at «han hadde
veert syk umiddelbart fgr» og det «anstrengende arbeidet han hadde
hatt i denne tid» (som det framgar av dommen var det knyttet til at
tyske soldater hadde «rykket inn i hotellet»). Retten mente videre at
hotellet bade burde ha gjort betjeningen bedre oppmerksom pa reglene
om alkoholbruk og at de kunne ha ngyd seg med a gi advarsel, far de
gikk til et «sa hardhendt skritt som avskjed pa stedet». Pa denne
bakgrunnen konkluderte retten med at:

«Alle omstendigheter tatt i betraktning stiller det seg ikke klart for Arbeids-
retten at det har foreligget tilstrekkelige saklige grunner for hotellet til a skille
seg av med Vangsnes» (s. 70).

Det kommer ogsa tydelig fram i Arbeidsrettens tidligere avgjerelser at
grunnlaget for den brede interesseavveiningen er at oppharet bygger
pa et korrekt faktisk grunnlag og at bedriftens saksbehandling har veert
forsvarlig. I ARD 1919 s. 130 gjaldt saken en tillitsvalgt som ble opp-
sagt fordi bedriften var «misforngiet med hans forhold som arbeider»,
og fordi arbeidsgiveren mente a ha «god grunn til & anta» at han «har
drevet med naskerier av fabrikkens materialer og eiendom» (s. 132).
Dette fikk ikke rettens tilslutning:

«De innstevntes anfarsler, der i sig selv kun angar mindre vesentlige ting og
forhold, som delvis ligger langt tilbake i tiden, fremtrer likeoverfor denne be-
nektelse kun som lgse pastander, hvorfor intet tilstrekkelig bevis foreligger»
(s. 132).

Retten understreket at hvis bedriften skulle bygge pa de angitte for-
holdene, var det dens plikt «a undersgke ngiaktig og spesielt gi [til-
litsmannen] anledning til a rettferdiggjare seg» (ibid.).

Arbeidsrett og arbeidsliv. Bind 7, s. 275-385 (2014)



340 Jan Eikeland

| likhet med denne dommen har flere av Arbeidsrettens avgjgrelser om
brudd pa arbeidstakerplikter endt med at arbeidsgiversiden har tapt
saken fordi retten kommer til at arbeidsgiversiden ikke har bygget pa
et korrekt faktisk grunnlag, se ARD 1976 s. 196, ARD 1972 s. 119 og
ARD 1936 s. 49. | den siste saken kom retten til at bedriftens anfarsler
var «dels sa ubestemte og dels sa motstridende at det er vanskelig for
Arbeidsretten a gjgre sig opp noen sikker mening om hvor meget det
ligger i bedriftens klager» (s. 62). | ARD 1972 s. 119 framholdt retten
at bedriften iverksatte avskjeden uten a kontakte de gvrige tillitsmenn.
Det var «ikke utenkelig at bedriftens forhastede fremgangsmate kan
ha medvirket til» at bedriftens anfgrsel om at den tillitsvalgte hadde
fusket med stemplingskortet «ikke ble nermere diskutert og klarlagt»
(s. 128-129). Avgjarelsene er ikke et eksempel pa at saksbehand-
lingen i seg selv er avgjgrende, men derimot et eksempel pa at den
mangelfulle framgangsmaten har medvirket til at opphgrsbeslutningen
er tatt pa et sviktende grunnlag.

Oppsummert viser denne gjennomgaelsen at saklighetskravet —
ogsa i perioden far 1978 — er blitt forstatt som et krav om tilstrekkelig
saklig grunn. Dette omfatter en vurdering av alle sakens relevante
momenter, en avveining av partenes motstaende interesser, om en
mindre inngripende reaksjon burde veert tilstrekkelig, en pragvelse av
saksbehandlingen og om det pastatte pliktbruddet er tilstrekkelig
godtgjort. Nar det gjelder innholdet i de tillitsvalgtes materielle stil-
lingsvern ved brudd pa arbeidstakerplikter, er det derfor ikke grunnlag
for 4 si at DHL representerer noe prinsipielt nytt. Dommen bekrefter
imidlertid det som allerede fglger av at § 6-11 gir arbeidsmiljgloven
«tilsvarende anvendelse», nemlig at tillitsvalgte minst har det samme
vernet som loven gir vanlige arbeidstakere.

Problemstillingen som gjenstar a drafte, er om de tillitsvalgte har
et ekstra opphgrsvern ved brudd pa arbeidstakerplikter. Sparsmalet er
hvilken betydning det har at det skal legges vekt pa «den spesielle
stilling de tillitsvalgte har i bedriften», jf. 8 6-11 farste ledd annet
punktum. Etter sin ordlyd angir ikke bestemmelsen hvilken vekt dette
hensynet skal ha, bare at det skal tas i betraktning sammen med andre
relevante momenter.

| hovedavtalene fgr 1990 var bestemmelsen kun knyttet til opp-
hegr som var begrunnet i arbeidsmangel, se foran i dette avsnittet.
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Dette ble understgttet av formuleringen om at tillitsvalgte «for gvrig
inntar ... ingen serstilling». Bestemmelsens ordlyd i disse arene gir
derfor ikke stgtte for at de tillitsvalgte hadde et styrket opphgrsvern
ved brudd pa arbeidstakerplikter. Dette bekreftes ogsa av Arbeids-
rettens praksis. Jeg har ikke funnet noen spor i dommene forut for
endringen i 1990 som gir stette for at de tillitsvalgte innrgmmes et
ekstra vern ut over det som gjelder for vanlige arbeidstakere.

Nar partene i 1990 ble enige om a stryke den sarskilte henvis-
ningen til situasjonen «ved arbeidsmangel» og samtidig fjernet for-
muleringen om at de tillitsvalgte «forgvrig inntar ... ingen searstil-
ling», kan det imidlertid ikke veere tvilsomt at denne bestemmelsen i
dag ogsa omfatter brudd pa arbeidstakerplikter. En slik forstaelse fol-
ger videre av en isolert tolkning av ordlyden i § 6-11 farste ledd annet
punktum. Dette er heller ikke omstridt blant partene.

At NHO har denne oppfatningen, framgar av deres kommentarer
til 8 6-11 farste ledd: «Kravet til saklig grunn er det samme som etter
arbeidsmiljgloven kap. 15.» | LOs kommentarer er det en tilsyne-
latende tilsvarende formulering, men den har likevel en viktig nyanse-
forskjell: «<De omstendigheter som regnes som saklig grunn for oppsi-
gelse, er i utgangspunktet de samme som etter arbeidsmiljgloven»
(min kursivering).

Disse ulike uttrykksmatene viser, for sa vidt ikke overraskende,
at LO i starre grad betoner at de tillitsvalgte har et ekstra vern ut over
arbeidsmiljgloven. Men LOs kommentarer inneholder ingen faringer
pa hva dette i sa tilfelle innebarer. Samlet sett gir derfor ikke partenes
kommentarer noe svar pa hva det konkret betyr at det skal legges vekt
pa den tillitsvalgtes spesielle stilling ved brudd pa plikter som arbeid-
staker.

DHL bidrar heller ikke, som jeg allerede har pavist foran, til a
avklare dette spgrsmalet. Uttalelsen nedenfor i dommens avsnitt 85
kan imidlertid forstas slik at Arbeidsretten forutsetningsvis anerkjen-
ner at tillitsvalgte har et ekstra vern ved brudd pa arbeidstakerplikter:

«Terskelen for rettmessig avskjed etter Hovedavtalen 8 6-11 vil derfor i ut-
gangspunktet veere den samme som etter arbeidsmiljgloven § 15-14. Det fal-
ger imidlertid av § 6-11 at det i tillegg til ansiennitet og andre grunner det er
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rimelig & ta hensyn til, skal legges vekt pa den spesielle stilling de tillitsvalgte
har i bedriften. Hvilken betydning dette skal ha ma vurderes konkret.»

Konteksten uttalelsen star i, er at retten avgrenset mot a ta stilling til
om tillitsvalgte har et ekstra vern. Men maten retten ordlegger seg pa,
kan likevel delvis sies a vere i overensstemmelse bade med LOs an-
farsler i saken og i LOs kommentarer til § 6-11. Dette framgar av at
retten presiserte at vernet «i utgangspunktet» er det samme som etter
loven, og ved at den bemerket at det ma vurderes konkret «[h]vilken
betydning» (min kursivering) hensynet til de tillitsvalgtes spesielle
stilling skal ha. Men siden uttalelsen ikke var avgjgrende for sakens
utfall, svekker det dens rettskildemessige betydning.

Oppsummert inneberer dette at de relevante rettskildene bare i
liten grad kaster lys over spegrsmalet om de tillitsvalgte har et ekstra
oppharsvern ved brudd pa arbeidstakerplikter.

Ser man hen til formalet bak det sarskilte tariffavtalte stillings-
vernet, er det ikke apenbart at tillitsvalgte skal ha et styrket vern nar
oppharet ikke kan knyttets til forhold som har sammenheng med til-
litsvervet. Ordningen er ment a verne selve tillitsmannsinstitusjonen
som sadan, og ikke den enkelte tillitsvalgte, se avsnitt 2.1 foran. Dette
vernet vil riktignok ikke veert effektivt uten at det samtidig beskytter
den enkelte tillitsvalgte. Men grunnleggende sett er det fagforeningens
og de organiserte arbeidernes interesser av a ha et velfungerende til-
litsmannsapparat som skal vernes. Dette tilsier — fra én side sett — at
det ikke framstar som rimelig at tillitsvalgte skal ha en ekstra be-
skyttelse ved forssmmelser som utelukkende knytter seg til pliktene
de har patatt seg i egenskap av a veare arbeidstaker. Synspunktet har
ogsa statte i juridisk litteratur, se Fanebust (2001), s. 271:

«Hvis oppsigelsen skyldes forhold som ikke har sammenheng med tillits-
vervet, kan arbeidstakere med tillitsverv vanskelig kreve mildere behandling
enn andre.»*

% Tilsvarende ogsd i S. A. Johnsen (2011), s. 1004: «Handlinger som arbeids-

takeren ikke utferer som tillitsvalgt, kan normalt ikke bedgmmes annerledes
enn andre arbeidstakere.» Siktemalet i begge framstillingene er a gjare rede
for oppsigelsesvernet i den individuelle arbeidsretten. For sa vidt ma ut-
talelsene derfor forstas slik at de retter seg mot de alminnelige domstolene.
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Dersom dette synspunktet legges til grunn, vil det innebaere at be-
stemmelsen i § 6-11 farste ledd annet punktum ma tolkes innskrenk-
ende pa en slik mate at den ikke gjelder for de situasjoner hvor den
tillitsvalgte bare har forbrutt seg mot sine plikter som arbeidstaker.
Men siden ordlyden er generell og ikke skiller mellom de ulike situa-
sjonene, finner jeg det vanskelig a legge dette kategorisk til grunn. Det
kan for eksempel tenkes situasjoner hvor arbeidstakeren har problemer
med a mestre sine arbeidsoppgaver pa grunn av det presset som tillits-
vervet innebarer.”” En annen situasjon kan veere at selve tillitsmanns-
apparatet blir vesentlig rammet hvis en tillitsvalgt blir sagt opp eller
avskjediget. I slike tilfeller vil det framsta som rimelig & kreve at ar-
beidsgiveren tar hensyn til den tillitsvalgtes spesielle stilling. Men
hvilken vekt dette hensynet skal ha i slike situasjoner, ma — som
Arbeidsretten uttalte i DHL — vurderes konkret.

Oppsummert viser imidlertid denne draftelsen at tillitsvalgte som
har gjort seg skyldig i brudd pa sine plikter som arbeidstaker, som
hovedregel ikke kan sies a ha en ekstra beskyttelse mot at arbeidsfor-
holdet deres bringes til opphaer.

4.44 Brudd pa bade arbeidstakerplikter og tillitsvalgteplikter

| dette avsnittet skal jeg behandle de sakene der Arbeidsretten har
vurdert bedriftens opphgrsbeslutning i lys av at den tillitsvalgte kan ha
gjort seg skyldig i brudd bade pa sine plikter som arbeidstaker og i
rollen som tillitsvalgt.

Arbeidsretten har avsagt i alt fire dommer som hgrer hjemme i
denne kategorien.” | tre av avgjerelsene anfarte arbeidsgiversiden at
det forela brudd pa bade arbeidstaker- og tillitsvalgtplikter, se
ARD 1954 s.24, ARD 1986 s.39 (Bilco) og ARD 1986 s. 189
(Nord-@sterdal Vaskeri). | den siste avgjerelsen — ARD 1983 s. 238
(Ross Drilling) — anfarte arbeidsgiversiden at det kun dreide seg om
brudd pa arbeidstakerplikter, uten a fa rettens medhold i klassifise-
ringsspgrsmalet. Et felles kjennetegn ved alle avgjarelsene er at det

% Fagforeningen argumenterer langs disse linjer i Hast (s. 177, femte avsnitt).
Arbeidsretten tok imidlertid ikke direkte stilling til denne anfarselen.

% Jeg inkluderer her Ross Drilling, som er en voldgiftsdom, jf. note 79.
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var et konfliktfullt forhold mellom ledelsen og den lokale fagfore-
ningen forut for oppharsbeslutningen. Faktum i disse sakene er ogsa
mer komplisert og sammensatt enn der det bare er tale om brudd pa
arbeidstakerplikter.

Tillitsvalgte som medvirker til en ulovlig konflikt, er et klart ek-
sempel pa en situasjon hvor de to pliktbruddene ikke lar seg adskille. |
slike saker kan en og samme omstendighet — tarifforuddet — vaere
brudd bade pa den tillitsvalgtes plikter som arbeidstaker og i rollen
som tillitsvalgt. Dette var situasjonen i ARD 1954 s. 24 (Torp). Her
hadde arbeidstakerne — inkludert den oppsagte tillitsvalgte — nektet a
utfere sitt arbeid pa grunn av en konflikt med ledelsen. Partene var
bundet av Fellesoverenskomsten mellom Papirindustriens Arbeids-
giverforening og Norsk Papirindustriarbeiderforbund. Arbeidsgive-
rsiden mente at den tillitsvalgte hadde handlet i strid med fredsplikten
etter 8 8, og med bestemmelsen i § 7 punkt b om at de tillitsvalgte
«plikter a gjare sitt beste for a vedlikeholde et rolig og godt samar-
beide pa arbeidsstedet». Den tillitsvalgte anferte at han «bare har
opptradt i samsvar med fagforeningens vedtak, og at han, nar han
hadde valget mellom & bgye seg for disse eller for bedriftens palegg,
matte falge fagforeningen» (s. 34).” Han fikk ikke rettens medhold.
Retten fant det tilstrekkelig bevist at den tillitsvalgte «ikke bare har
unnlatt & gjgre hva han kan for a hindre vedtaket, men at han positivt
har gatt inn for det». Han hadde dermed forbrutt seg bade «mot
Fellesoverenskomsten og sine plikter etter arbeidsavtalen». Med hen-
visning til tidligere domspraksis fant det retten det «klart» at et slik
forhold ga bedriften rett til a si opp den tillitsvalgte.

| Ross Drilling var ogsa den tillitsvalgtes opptreden i forbindelse
med en arbeidsnektelse en sentral del av bedriftens begrunnelse for
avskjeden. Noen av riggens arbeidere var tatt ut i en lovlig streik, og
det oppsto tvil om hvilket arbeid som skulle utfgres i denne situasjo-
nen. Med stgtte i forbundets rad hadde den tillitsvalgte medvirket til at
en gruppe arbeidere ikke rettet seg etter et palegg fra ledelsen.
Bedriften hevdet at den tillitsvalgte sto bak arbeidsnektelsen, men fikk
ikke rettens medhold. Voldgiftsretten bemerket at det «i regelen ikke

% Dette framgér ikke av arbeidstakersidens gjengitte anfarsler, men av Arbeids-
rettens premisser.

Arbeidsrett og arbeidsliv. Bind 7, s. 275-385 (2014)



Oppsigelse og avskjed av tillitsvalgte 345

vil veaere rettmessig a nekte a innrette seg etter arbeidsgivers palegg
om utfarelse av arbeid, selv om det er tvil om lovligheten av palegget»
(s. 248). Deretter understreket imidlertid retten at «denne alminnelige
regel kan ikke handheves ubetinget», seerlig i en situasjon hvor det
«var tvil om arbeidet i realiteten var streikebryterarbeid». Retten
mente at den tillitsvalgte «burde ... serget for a ha gjort seg kjent
med>» at arbeidsgiversiden hadde avvist forbundets rad om ikke 4 rette
seg etter bedriftens palegg om a utfgre arbeidet (s. 249). Pa denne
bakgrunn kom retten til at den tillitsvalgte hadde krenket sine plikter
som tillitsvalgt, men at forholdet ikke kunne «karakteriseres som
grovt, sett i lys av den tvilen som gjorde seg gjeldende og situasjonen i
det hele».*®

Hovedavtalen har siden 1935 inneholdt bestemmelser om at det
strider mot de tillitsvalgtes plikter & «tilskynde eller medvirke til
ulovlig konflikt». | dag felger dette av § 6-5 nr. 3. Det framgar ogsa
direkte av 8§ 6-10 tredje ledd at dette betraktes som et «grovt brudd pa
Hovedavtalen».'® Det er dermed Klart at en bedrift vil ha saklig grunn
til & avskjedige en tillitsvalgt pa dette grunnlaget. De avgjgrende
spgrsmalene i slike tilfeller vil derfor, slik det framgar av draftelsene
overfor, vaere om konflikten er ulovlig og tariffstridig og hvilken rolle
den tillitsvalgte har spilt i denne situasjonen.

| Bilco og Nord-@sterdal Vaskeri var partene bundet av Hoved-
avtalen mellom LO og NHO. Begge dommene er fra tiden etter at
arbeidsmiljgloven ble inkorporert i §6-11. Men ikke i noen av
dommene fant retten det ngdvendig a lgse sparsmalet om opphgret av
de tillitsvalgtes arbeidsforhold var rettmessig pa bakgrunn av lovens

1% Arbeidsgiversiden anfarte ogsé at den tillitsvalgte hadde brutt sine plikter som
arbeidstaker, blant annet for a ha nektet a utfgre arbeid utenom vakt fordi han
ikke fikk overtidsbetaling. Retten kom ogsa her til at den tillitsvalgte hadde
utvist forssmmelser, men at de ikke kunne karakteriseres som grovt plikt-
brudd (s. 250). De saksgkte hadde bare lagt ned pastand om avskjed.

101 Bestemmelsen kom farste gang inn i Hovedavtalen i 1994. Partene har imid-
lertid alltid veert enige om at det er et grovt pliktbrudd a tilskynde eller med-
virke til en ulovlig konflikt, se s. 15 i NHOs kommentarer til Hovedavtalen av
1994. Denne bestemmelsen er for gvrig det eneste sted i Hovedavtalen hvor
en bestemt type adferd eksplisitt defineres som et pliktbrudd.
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bestemmelser. Grunnen er trolig at arbeidsmiljgloven ikke passer like
godt nar retten ogsa drafter om det foreligger brudd pa den tillitsvalg-
tes plikter som tillitsvalgt.

| Nord-@sterdal Vaskeri gjaldt saken to tillitsvalgte som ble
avskjediget fordi bedriften mente at de hadde forbrutt seg mot den
lojalitetsplikt som falger av arbeidsavtalen. Under
hovedforhandlingen kom det fram at ledelsen oppfattet de to
tillitsvalgte som «uroelementer», som «blandet seg bort i alleting
[sic]» og ikke aksepterte bedriftens styringsrett (s. 206). Bedriften
anfgrte ogsa at de hadde lekket fortrolig informasjon til pressen. Slik
retten sa saken, var bedriftens begrunnelse for a gi de tillitsvalgte
avskjed «reelt sett i vesentlig grad knyttet til deres funksjon som
tillitsvalgte». Retten kom til at det ikke var grunnlag for a klandre de
tillitsvalgte for noen av de pastatte forholdene, men mente at de «i sitt
virke som tillitsvalgt bade innad i bedriften og i forhold til sitt forbund
har lagt vekt pa a opptre, og har opptradt, korrekt i forhold til lov- og
avtaleverk» (s.206-207). Retten bemerket imidlertid at deler av
uttalelsene til pressen «klart nok var uheldige» (s. 207), men mente de
likevel kunne forsvares i lys av den betente situasjonen. | stedet la
retten avgjgrende vekt pa bedriftens opptreden og ansvar for den
konfliktfylte situasjonen som hadde oppstatt. | flere sammenhenger
hadde Dbedriften over tid «klart ... tilsidesatt sine tariffmessige
forpliktelser» (s. 206). Den hadde ogsa «benyttet overtidsarbeid i stor
utstrekning». | en slik situasjon var «det i hgyeste grad naturlig, og
riktig, at de tillitsvalgte fant grunn til a ta dette opp og til aktivt a gjere
gjeldende sine rettigheter». Retten mente ogsa at avskjeden ble
meddelt uten noen form for forhandsdraftelse, noe som stred mot
Hovedavtalen §6-11 fjerde ledd og §10-2 (s. 207). Pa denne
bakgrunn uttalte retten:

«Etter det som er kommet frem i saken, kan Arbeidsretten i det hele ikke se at
Aas — da han besluttet & gi Brevad og Alme avskjed — har bygget pa en til-
strekkelig grundig og ngktern vurdering av de tillitsvalgte forhold, spesielt
ikke i relasjon til bedriftens eget forhold og ansvar for de samarbeidsproble-
mer som var oppstatt» (s. 208).

Denne dommen er et klart eksempel at den tillitsvalgtes opptreden
ikke kan vurderes isolert, men ma sees i lys av bedriftens opptreden
og ansvar for den oppstatte situasjonen. Nar bedriften har brutt sine
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tariffmessige forpliktelser, vil den tillitsvalgtes opptreden framsta som
mindre klanderverdig. Det framgar ogsa tydelig av avgjerelsen at nar
retten kommer til at bedriftens oppharsbeslutning er knyttet til utevel-
sen av tillitsvervet, sa vil det kreves av bedriften at den har bygget av-
gjarelsen sin «pa en tilstrekkelig grundig og ngktern vurdering av de
tillitsvalgtes forhold» (s. 208).

Det er naturlig & se denne uttalelsen i sammenheng med de end-
ringene av § 6-11 farste ledd som fant sted i 1990 — fire ar etter Nord-
@sterdal Vaskeri — om at «det skal legges vekt pa den tillitsvalgtes
spesielle stilling», se drgftelsen i avsnitt 4.43 foran. Mens det er usik-
kert hvilken betydning denne bestemmelsen har ved brudd pa arbeids-
takerplikter, kan det ikke anses som tvilsomt at den kommer til an-
vendelse nar det er tale om brudd pa bade arbeidstaker- og tillitsvalg-
teplikter. | disse situasjonene kan altsa 1990-endringen sees som en
stadfestelse av det som allerede falger av rettspraksis.

| Bilco anfarte arbeidsgiversiden at den tillitsvalgte hadde brutt
sine plikter bade som arbeidstaker og som tillitsvalgt (s. 49). Ankla-
gene gikk pa at han hadde utfgrt tillitsvalgtarbeid ut over det som
framgikk av en lokal samarbeidsavtale, samt at han hadde utvist illo-
jalitet ved a uttale seg kritisk mot bedriften i pressen. Som nevnt i av-
snitt 4.2 kom Arbeidsretten til at avskjeden ikke var saklig, men den
ble opprettholdt som en rettmessig oppsigelse. Retten mente at den
tillitsvalgte opptradte i strid med sine forpliktelser etter samarbeids-
avtalen og trosset bedriftens gjentatte advarsler mot a ta seg fri (s. 53).
Den tillitsvalgte «matte derfor forsta at han ikke bare kunne ta seg til
rette, slik han na faktisk gjorde, ut fra sitt eget syn pa adgangen til a
utfore tillitsvalgtarbeid». Arbeidsretten la ogsa «betydelig vekt» pa
den illojalitet han hadde vist overfor bedriften. Etter bevisfarselen fant
retten at det var pa det rene at han hadde «gatt ut med sterkt negativ
omtale av bedriften og dens ledelse, dels bygget pa klart uriktige
opplysninger», som han «ogsa matte forsta var uriktige, og dels i en
klart krenkende og utilbgrlig form» (s. 54).

| draftelsene pa dette punkt gikk retten ikke inn pa spgrsmalet om
den tillitsvalgtes spesielle stilling far betydning for saklighetsvurde-
ringen nar den tillitsvalgte uttaler seg til pressen i kraft av rollen som
tillitsvalgt. | forarbeidene til arbeidsmiljgloven uttales det at siden an-
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satte som er tillitsvalgte skal ivareta arbeidstakernes interesser og
melde fra om betenkelige forhold, kan det «helle i retning av at det
ogsa skal mer til fgr en tillitsvalgts uttalelser er illojale», se Ot.prp. nr.
49 (2004-2005) s. 129. Forarbeidene presiserer imidlertid at det ma
skilles mellom opptredenen som arbeidstaker og som tillitsvalgt.
Sammenhengen denne uttalelsen star i, er ved varsling om kritikkver-
dige forhold i virksomheten, jf. arbeidsmiljgloven § 2-4. Uttalelsen er
derfor ikke direkte relevant for en slik situasjon som i Bilco. Der
kunne like gjerne det motsatte spgrsmalet veert reist, om den tillits-
valgtes ansvar for a bidra til et godt samarbeidsforhold etter § 6-5 i
Hovedavtalen innebzarer at det ma kreves at de opptrer med starre var-
somhet ved uttalelser til pressen.

Et spersmal som oppstar nar Arbeidsretten tar stilling til om den
tillitsvalgte har forbrutt seg bade mot sine arbeidstakerplikter og mot
sine tillitsvalgteplikter, er om pliktbrudd som hver for seg ikke er til-
strekkelig alvorlige for & bringe arbeidsforholdet til opphar, kan veere
det etter en samlet vurdering. Arbeidsrettens praksis i § 6-11 sakene
gir ikke noe direkte svar pa dette. | Ross Drilling framgar det imidler-
tid at retten «etter savel en enkeltvis som samlet vurdering av de for-
sgmmelser det er tale om, er ... blitt stdende ved at hans forhold ikke
kan karakteriseres som grovt pliktbrudd eller tjenesteforseelse»
(s. 250). Denne uttalelsen kan forstas slik at retten mente at opphar
etter omstendighetene kan veere rettmessig, selv nar de enkelte plikt-
bruddene hver for seg ikke oppfyller saklighetskravet.

4.45 Serlig om grenseflaten til § 6-10 og fratredelse som tillitsvalgt
Jeg har flere steder foran papekt at § 6-11 star i en viss sammenheng
med § 6-10. Etter sistnevnte bestemmelse kan NHO overfor LO kreve
at en tillitsvalgt som «gjer seg skyldig i grovt brudd pa sine plikter
etter Hovedavtalen», skal fratre som tillitsvalgt. Denne bestemmelsen
regulerer altsa bare brudd pa tillitsvalgteplikter. Dersom arbeidsgiver-
siden mener at den tillitsvalgte har begatt et grovt brudd pa sine plikter
som tillitsvalgt, kan organisasjonen dermed velge hvilken av de to
sanksjonsbestemmelsene den skal anvende.

Et sparsmal som melder seg nar disse to bestemmelsene sees i
sammenheng, er om en anvendelse av § 6-11 i de tilfellene hvor
Arbeidsretten tar stilling til om den tillitsvalgte har brutt sine plikter
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bade som arbeidstaker og som tillitsvalgt i realiteten innebzrer at den
tillitsvalgte kan fjernes etter en svakere norm enn det som fglger av
8§ 6-10. Dette krever en naermere forklaring. Etter § 6-10 er terskelen
for fratredelse at den tillitsvalgte har gjort seg skyldig i et «grovt
brudd». Denne standarden tilsvarer det som kreves for at en avskjed er
rettmessig etter § 6-11. En oppsigelse, derimot, kan vare rettmessig
uten at pliktbruddet er grovt. Dette er ikke problematisk sa lenge
saken utelukkende dreier seg om brudd pa arbeidstakerplikter. Det
potensielt problematiske oppstar der hvor angivelige brudd pa tillits-
valgteplikter inngar i vurderingen av om en oppsigelse er rettmessig.
Tilsvarende vil det veare ved vurderingen av om de tillitsvalgtes ar-
beidsforhold kan bringes til oppher etter den sarskilte regelen i ar-
beidsmiljgloven § 15-14 tredje ledd annet punktum. Gitt at retten her
kommer til at arbeidsforholdet skal opphare, blir konsekvensen at en
tillitsvalgt kan fjernes — som tillitsvalgt — etter en lavere standard enn
det som falger av § 6-10. Dette vil i sa tilfelle innebeere en mulig indre
motsetning mellom de to regelsettene.

Denne problemstillingen er ikke behandlet i partenes respektive
kommentarer til § 6-10 eller § 6-11. Den har heller ikke direkte blitt
drgftet i noen av Arbeidsrettens avgjerelser. Problemstillingen er
imidlertid delvis bergrt i LOs anfarsler i tre avgjerelser fra 1986:
Bilco, Hast og Nord-dsterdal Vaskeri.

| Bilco anfgrte LO at en «tariffavtale ma fortolkes i sammen-
heng» (s. 48). Denne anfgrselen var en del av argumentasjonen for at
Arbeidsretten ikke skulle ha adgang til & gi dom for opphar selv om
verken avskjed eller oppsigelse var berettiget. LO hevdet videre at

«her ma Hovedavtalens § 10 trekkes innx»; 1%

«Etter § 10 kan en tillitsvalgt bare fjernes hvis han har gjort seg skyldig i grovt
brudd pa sine plikter etter Hovedavtalen. Noe slikt er ikke sgkt pavist her. Da
ville det vaere urimelig om det samme resultat skulle kunne nas gjennom en
fortolkning av 8§ 11 og henvisningen til loven, ihvertfall hvis det som her er
tale om virksomhet som tillitsvalgt. En slik lgsning vil endre balansen mellom

partene i en type konfliktsituasjon som utvilsomt oppstar i bedrifter fra tid til
annen» (s. 48).

192 Tilsvarer dagens § 6-10.
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En tilsvarende argumentasjon framgar av LOs anfarsler i Hgst (s. 177)
og i Nord-@sterdal Vaskeri (s. 198). Det er etter sistnevnte dom klart
at Arbeidsretten har adgang til & gi dom for oppher, selv nar retten
kommer til at avskjed og oppsigelse er urettmessig, se i avsnitt 4.2
foran. Da kan man si at retten implisitt har akseptert at den tillitsvalgte
kan fjernes etter en svakere norm enn det som fglger av § 6-10. Men
siden dette opphgrsalternativet er et meget snevert unntak, skal det
sveert mye til for at retten i en konkret sak kommer til at den tillits-
valgtes arbeidsforhold kan bringes til oppher etter reglene i arbeids-
miljgloven § 15-14 tredje ledd annet punktum. | de to avgjgrelsene
hvor Arbeidsretten har tatt stilling til spgrsmalet, framgar det klart at
retten ikke fant grunnlag for a avslutte arbeidsforhold etter dette alter-
nativet, se Nord-@sterdal Vaskeri og DHL.

| Bilco tok ikke Arbeidsretten stilling til LOs anfarsel pa dette
punktet. Grunnen var at den kom til at den uberettigede avskjeden
kunne opprettholdes som en saklig oppsigelse. Men det som er inter-
essant med denne dommen i relasjon til problemstillingen i dette av-
snittet, er at retten i sin begrunnelse for at oppsigelsen var rettmessig,
ogsa la betydelig vekt pa den tillitsvalgtes opptreden som tillitsvalgt
(s. 53). Der framgar det at retten mente at den tillitsvalgte hadde opp-
fart seg 1 strid med de reglene som fulgte av samarbeidsavtalen mel-
lom ledelsen og fagforeningen for nar en tillitsvalgt kan utfare tillits-
valgtarbeid. De samme hendelsene ble ogsa vurdert i sammenheng
med om avskjeden var rettmessig, men da uten at retten kom til at
pliktbruddet var grovt nok.

Denne dommen kan derfor forstas slik at det er mulig a fjerne en
tillitsvalgt — i rollen som tillitsvalgt — etter en svakere norm enn det
som direkte fglger av § 6-10. Retten tok ikke stilling til den mulige
motsetningen mellom 8 6-10 og § 6-11.

4.46 En strengere norm for tillitsvalgte?

| avsnitt 4.43 diskuterte jeg om tillitsvalgte har et bedre stillingsvern
enn det som gjelder for vanlige arbeidstakere. | dette avsnittet skal jeg
drefte om det kan tenkes situasjoner hvor tillitsvalgte ma males mot
en strengere norm, og dermed i realiteten har et svakere vern?
Problemstillingen er kun aktuell ved tillitsvalgtes eget forhold.
Ved virksomhetens forhold er det ikke et pliktbrudd som er utgangs-
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punktet for saklighetsvurderingen. | disse situasjonene gir det derfor
ingen mening a sparre om de tillitsvalgte ma bedgmmes etter en
strengere norm. Tilsvarende gjelder nar det er tale om at den tillits-
valgte utelukkende har brutt sine plikter som tillitsvalgt. Den normen
de tillitsvalgte da bedgmmes etter, har sin basis i plikter som nettopp
ikke gjelder for ordinzre arbeidstakere. Spgrsmalet er derfor bare
aktuelt for de tilfellene hvor den tillitsvalgte har begatt et brudd pa
sine plikter som arbeidstaker, eller nar pliktbruddet samtidig er et
brudd pa bade arbeidstakerplikter og tillitsvalgteplikter, slik situasjo-
nen eksempelvis vil vaere ved tariffstridige aksjoner.

Ordlyden i § 6-11 gir ikke dekning for a hevde at en tillitsvalgt
ma underlegges en strengere vurdering med hensyn til sin opptreden
som arbeidstaker enn det som gjelder ordinzere arbeidstakere. Det gjer
heller ikke partenes kommentarer. Rettspraksis gir imidlertid en viss
stotte for at det i noen situasjoner kan bli stilt starre krav til tillits-
valgte.

I ARD 1936 s. 49 ble en tillitsvalgt oppsagt med bakgrunn i at
han hadde rgyket utenfor fabrikken i arbeidstiden, han hadde veert
«skjadeslgs» i utfgrelsen av arbeidet sitt og opptradt pa en forstyr-
rende og belastende mate overfor bade kolleger og ledelsen. Denne
saken gjaldt altsa bare brudd pa arbeidstakerplikter. Etter forst a ha
understreket at den tillitsvalgte ikke kan utnytte sin serstilling til a ta
seg friheter som ikke «lar seg forene med hvad god arbeidsskikk kre-
ver av disiplin og papasselighet under arbeidet», uttalte retten:

«Tvert om ma en tillitsmann nettop i kraft av den sarstilling han har legge
seerlig vinn pa a forega de gvrige arbeidere med et godt eksempel» (s. 59; min
kursivering).

Etter sin ordlyd tilsier denne uttalelsen at det ved brudd pa arbeids-
takerplikter generelt ma kreves mer av de tillitsvalgte enn det som
gjelder andre arbeidstakere. Til stotte for dette synet viste retten til
Hovedavtalen 8§ 3 «som uttrykkelig framhever at tillitsmennene ikke
bare har plikter overfor sine arbeidskamerater og sin organisasjon,
men ogsa mot bedriften». Bestemmelsen er i dag viderefart i Hoved-
avtalen § 6-5, hvor det framgar at de tillitsvalgte «har plikt til & gjere
sitt beste for & opprettholde et rolig og godt samarbeidsforhold».
Arbeidsretten kom imidlertid til at de pastatte forholdene ikke var til-
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strekkelig bevist, og fant avskjeden ugyldig. Rettens uttalelse fikk der-
for ingen betydning for sakens utfall, noe som reduserer dens retts-
kildemessige betydning. Retten presiserte heller ikke hvilke av de pa-
statte pliktbruddene som ga grunnlag for & underlegge den tillitsvalgte
en strengere vurdering. Det tilsier at uttalelsen ikke kan gis den gene-
relle rekkevidden som faglger av en isolert tolkning av ordlyden.

Det samme fglger av en formalsbetraktning. Hvis det gjennom-
gaende var slik at tillitsvalgtes brudd pa arbeidstakerplikter medfarte
at de skulle bedgmmes etter en strengere norm, ville det ha veert i strid
med det grunnleggende hensynet bak tillitsvalgtbestemmelsen. | den
grad uttalelsen har betydning, ma den derfor sees i sammenheng med
den delen av bedriftens anfarsler som direkte er knyttet til den tillits-
valgtes plikt til & bidra til et godt samarbeidsforhold, nemlig at den
tillitsvalgte hadde opptradt pa en forstyrrende og belastende mate
overfor sine arbeidskolleger.

I ARD 1954 s. 24 gjaldt saken en tillitsvalgt som ble oppsagt
fordi han nektet & utfagre et overtidsarbeid og for & ha medvirket til en
tariffstridig trussel (s. 32). Arbeidsretten understreket innledningsvis
at fagforeningen etter tariffavtalen var forpliktet til ikke a ga til tariff-
stridige aksjoner. Deretter uttalte den:

«Og som fagforeningens formann har Marthinsen en serlig plikt til & serge for
at dette ikke blir gjort. Etter de opplysninger som foreligger ma retten imidler-
tid ga ut fra at Marthinsen ikke bare har unnlatt a gjere hva han kunne for a
hindre vedtaket, men at han positivt har gatt inn for det» (s. 34).

Retten mente at den tillitsvalgte hadde forbrutt seg bade mot tariffav-
talen og mot sine plikter etter arbeidsavtalen, og kom til at oppsigelsen
var saklig begrunnet. I denne saken sto den tillitsvalgtes opptreden
som arbeidstaker i direkte sammenheng med de plikter han var palagt
som tillitsvalgt etter Hovedavtalen. Det fglger ogsa i dag av § 6-5 nr. 3
at det er «uforenlig med ... de tillitsvalgtes plikter a tilskynde eller
medvirke til ulovlig konflikt». Etter § 6-10 betraktes dette som grovt
brudd pa Hovedavtalen, som dermed i seg selv gir arbeidsgiversiden
rett til & kreve at den tillitsvalgte skal fratre som tillitsvalgt. Dette taler
med styrke for at tillitsvalgte som tilskynder eller medvirker til en
tariffstridig aksjon, ma bedgmmes etter en strengere norm enn den
som gjelder for vanlige arbeidstakere i disse situasjonene. Det faglger
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ogsa av Arbeidsrettens praksis ved utmaling av erstatning for tariff-
stridige forhold, se ARD 1949 s. 28 og ARD 1962 s. 1.'%®

Etter ARD 1954 s. 24 har jeg ikke funnet noen avgjarelser hvor
Arbeidsretten uttaler at det ma stilles hgyere krav til den tillitsvalgtes
opptreden. | Nord-@sterdal Vaskeri hevdet riktignok bedriften at det
fulgte av § 6-5 at de tillitsvalgte hadde en utvidet lojalitetsplikt. De
matte derfor finne seg i a bli «underlagt en strengere vurdering med
hensyn til sin opptreden og behandling av interne opplysninger enn
om de ikke hadde veert tillitsvalgte» (s. 200). Retten unnlot imidlertid
a ga inn pa denne anfarselen.

Oppsummert inneberer dette at det ikke er grunnlag for at de til-
litsvalgte generelt ma bedgmmes etter en strengere norm ved brudd pa
arbeidstakerplikter. I de situasjonene hvor dette vil veaere aktuelt, ma
bruddet pa arbeidstakerpliktene samtidig sta i en nar og direkte sam-
menheng med utfgrelsen av vervet som tillitsvalgt, for eksempel nar
tillitsvalgte oppfordrer til tariffstridige aksjoner eller opptrer i strid
med tariffavtalens samarbeidsregler.

4.5 Bevisvurderingen
4.51 Introduksjon

| avsnittene foran har jeg flere steder vist eksempler pa at Arbeidsret-
ten har funnet en oppsigelse eller avskjed av en tillitsvalgt urettmessig
pa bakgrunn av at de faktiske forholdene som ligger til grunn for ar-
beidsgiverens beslutning, ikke er tilstrekkelig sannsynliggjort. | dette
avsnittet skal jeg behandle hvordan Arbeidsretten bedemmer bevisene
i § 6-11-sakene nar det foreligger tvil om de faktiske forhold.
Bevisreglene har en sentral betydning for hvor langt de tillits-
valgtes materielle opphgrsvern etter § 6-11 strekker seg. Et vesentlig
spgrsmal er om Arbeidsrettens anvendelse av bevisreglene i disse

103 | ARD 1962 s. 1 uttalte retten at den «finner det rimelig at hver enkelt arbei-
ders ansvar begrenses til kr. 200,-. Nar det gjelder de tillitsmenn som deltok i
streiken, og som har et serlig ansvar i kraft av sin stilling fastsettes denne be-
grensning til kr. 400,-» (s. 14). Det framgar ogsa av forarbeidene til den nye
arbeidstvistloven at tillitsvalgte kan ilegges hgyere erstatningsansvar enn
gvrige arbeidstakere, se Prop. 134 L (2010-2011) s. 75.
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sakene skiller seg fra hvordan de ellers blir anvendt i den individuelle
arbeidsretten.

| sivile tvistesaker er retten bundet av de faktiske anfgrslene som
partene gjor gjeldende, se tvisteloven § 11-2."°* Dette omfatter ogsé
den individuelle arbeidsretten. Tvisteloven gjelder imidlertid ikke for
Arbeidsretten. Etter arbeidstvistloven § 48 fgrste ledd skal Arbeids-
retten «sgrge for at saken blir fullt opplyst».'®® Bestemmelsen tilsvarer
§ 19 nr. 3 i arbeidstvistlovene av 1915 og 1927*% og gir uttrykk for et
grunnleggende prinsipp for saksbehandlingen for Arbeidsretten. Hva
dette innebeerer, er nermere forklart i Prop. 134 L (2010-2011):

«Kjernen i prinsippet er at Arbeidsretten ikke uten videre er bundet av de an-
forsler partene gjer gjeldende, og kan ta opp rettslige og faktiske spgrsmal
som partene ikke har reist» (s. 52).

Den klart mest vanlige situasjonen i § 6-11-sakene er at arbeidstaker-
siden og arbeidsgiversiden — helt eller delvis — er uenige om de fak-
tiske forholdene. Nar Arbeidsretten ikke kan bygge pa enighet mellom
partene, ma den foreta en bedemmelse av bevisene. Denne vurdering-
en kan deles inn i to problemstillinger.

Den ene er et spgrsmal om hvem som har bevisbyrden, det vil si
ansvaret for a fare bevis for en anfarsel. Ved eventuell tvil om faktum
vil sakens utfall ga i disfavgr av den parten som har bevisbyrden. Den
andre problemstillingen er hvilke krav som skal stilles til bevisets
styrke. Dette kan ogsa formuleres som et spgrsmal om hvor stor grad
av sannsynlighet som kreves for at vilkarene for en rettmessig oppsi-
gelse eller avskjed foreligger.

%41 ov 17. juni 2005 nr. 90 om mekling og rettergang i sivile tvister (tviste-
loven).

105 Bestemmelsen i § 48 farste ledd ma sees i sammenheng med femte og sjette
ledd. Etter femte ledd kan Arbeidsretten «innhente forklaringer av parter, sak-
kyndige og enhver annen hvis forklaring kan vere av betydning for saken».
Etter sjette ledd har retten adgang til & «palegge enhver & fremlegge doku-
menter, forretningsbegker og andre bevis som vedkommende har radighet
over».

1% Se Jov 6. august 1915 nr. 2 om arbeidstvister og lov 5. mai 1927 nr. 1 om
arbeidstvister.
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| en del juridiske framstillinger blir «bevisbyrde» og «beviskrav»
brukt som synonyme begreper, men jeg har funnet det hensiktsmessig
& behandle dem hver for seg.'”’

4.52 Hvem har bevisbyrden?

Hovedregelen i den individuelle arbeidsretten er at arbeidsgiveren har
bevisbyrden for de faktiske forhold som legges til grunn for oppsigel-
sen eller avskjeden, jf. Rt. 1959 s. 900. Dette er ogsa lagt til grunn i
juridisk litteratur.*® I noen tilfeller kan imidlertid bevisbyrden snus.
Hvis for eksempel arbeidsgiveren har sannsynliggjort at arbeidstake-
ren har uteblitt fra arbeidet, vil det veere arbeidstakerens ansvar a fare
bevis for at dette skyldes en gyldig fraveersgrunn, jf. Rt. 1986 s. 1429.

At det er arbeidsgiveren som i utgangspunktet har bevisbyrden,
lar seg begrunne i reelle hensyn. Det vil vaere den oppsagte arbeidsta-
keren som blir rammet hardest ved en uriktig dom. Samtidig vil ar-
beidsgiveren vare den parten som er nermest til & skaffe til veie de
ngdvendige opplysningene. Et annet moment er at arbeidsgiveren er
naermest til & sikre bevis. Dette tilsier at arbeidsgiveren har risikoen
ved tvil om fakta. De samme hensynene gjar seg ogsa gjeldende ved
opphar av tillitsvalgtes arbeidsforhold etter § 6-11.

Arbeidstvistloven gir ingen anvisning pa hvem av partene som
har bevisbyrden ved tvister som angar forstaelsen av en tariffavtale.
Men det falger av langvarig og konsekvent rettspraksis pa tariffrettens
omrade at det er arbeidsgiveren som har bevisbyrden for at arbeids-
forholdet til tillitsvalgte rettmessig kan bringes til opphar.

| Arbeidsrettens farste dom pa omradet, ARD 1919 s. 130, uttalte
retten at det var arbeidsgiversiden «som selvsagt har bevisbyrden» for

197 Se A. Fanebust (2011), s. 307-312. Her blir de to sparsmalene framstilt samlet
under overskriften «Bevisbyrde». Forfatteren bruker flere steder bevisbyrde
pa en slik mate at uttrykket dekker bade reglene om bevishyrde og reglene om
beviskrav. Sondringen mellom «bevisbyrde» og «beviskrav» er kritisert i lit-
teraturen, se T. Eckhoff, Tvilsrisikoen (bevisbyrden). Oslo: Tanum 1943,
s. 16.

%8 Se A. Fanebust (2001), s. 311, J. Fougner (2013), s.793, S. A. Johnsen
(2011), 5. 966 og A. S.Johansen m.fl. (red.) Arbeidsmiljgloven. Oslo. Gyl-
dendal akademisk 2011, s. 701.
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at det foreld saklige grunner til & si opp den tillitsvalgte (s. 132). Dette
blir gjentatt i en rekke dommer, se blant annet ARD 1940 s. 68 (s. 70):
«ma det veere arbeidsgiverens sak a pavise ...»; ARD 1972s. 119
(s. 128): «det pahviler vedkommende bedrift a bevise at en slik kren-
kelse foreligger»; ARD 1983 s. 238 (s. 247): «De forhold som avskje-
den bygges pa ma godtgjeres. Og her har arbeidsgiveren bevisbyr-
den.»; og ARD 2012 s. 54 (avsnitt 88): «De saksgkte har bevisbyrden
for at avskjeden bygger pa et tilstrekkelig og korrekt faktisk
grunnlag.»

Jeg har ikke funnet noen avgjarelser hvor Arbeidsretten begrun-
ner hvorfor arbeidsgiversiden har bevisbyrden. Forklaringen er trolig
at regelen framstar som sa apenbar at det ikke er ngdvendig a be-
grunne den.

Hensynet til hvem av partene som er nermest til a skaffe til veie
de nedvendige opplysningene, innebzrer at bevisbyrden for enkelte
deler av faktum noen ganger blir snudd. Et eksempel er ARD 1976
s. 57. Saken gjaldt om bedriften hadde mottatt skriftlig melding om
valg av en tillitsmann, se i avsnitt 3.33 foran. Uten at retten uttalte det
direkte, framgikk det at fagforeningen hadde ansvaret for a bevise at
de hadde gitt en slik melding til bedriften. Et annet eksempel er ARD
1983 s. 238 (Ross Drilling). Der anfarte den tillitsvalgte at retnings-
linjer fra Televerket var til hinder for at han kunne palegges a utfare
arbeid utenom vakt. Retten fant at det ikke er «godtgjort at et slikt for-
bud foreligger, og pa dette punktet har Halstensen [tillitsmannen] be-
visbyrden» (s. 249).'%°

Et tredje eksempel pa at bevisbyrden blir snudd, er ARD 1936
s. 213. Der kom Arbeidsretten til at det ikke var ngdvendig 4 ta stilling
til om arbeidsgiveren hadde handlet i strid med tillitsmannsbestem-
melsen, siden valget av den tillitsvalgte ikke var meddelt bedriften, se
I avsnitt 3.33 foran. Subsidizrt anferte arbeidstakersiden at oppsigel-
sen skyldtes trakassering av vedkommende som organisert arbeider.
Retten uttalte at det var fagforeningen som matte «godtgjare riktig-
heten» av at arbeideren var trakassert, noe den ikke fant tilstrekkelig
bevist (s. 219). Denne delen av saken gjaldt altsa ikke en tillitsvalgt,

% Den tillitsvalgte var her oppfart som saksgker sammen med Rederiansatte
Oljearbeideres Forbund, se mer om dette i kapittel 6.
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men dommen gir likevel en viss rettskildemessig stette for at fagfore-
ningen har bevisbyrden ved anfgrsler om at bedriften har trakassert en
tillitsvalgt.

ARD 1923 s. 57 er det eneste eksempelet jeg har funnet pa at retten mener bevis-
byrden i utgangspunktet pahviler fagforeningen. Saken gjaldt om to tillitsvalgte
var saklig oppsagt pa bakgrunn av bedriftens behov for driftsinnskrenkninger.
Arbeidsretten mente at det etter de alminnelige oppsigelsesregler ville ha veert
mer naturlig og rimelig & si opp andre arbeidere fer de to tillitsvalgte, noe som
dermed tilsa at oppsigelsene ikke var tilstrekkelig saklige. Retten kom imidlertid
til at bedriften matte frifinnes. Begrunnelsen var at den ansa at det var fagfore-
ningens «sak a pavise at bedriften ved den heromhandlede driftsinnskrenkning
ikke har fulgt vanlige opsigelsesregler» (s. 58). Denne dommen har ikke blitt
henvist til i noen senere dommer, og den rokker ikke ved bevisbyrdereglene slik
de ellers framgar av Arbeidsrettens konsekvente praksis.

4.53 Kravene til bevisenes styrke
Den alminnelige regelen i norsk rett er at det faktum som retten skal
legge til grunn, ma gjeres «mest» eller «overveiende sannsynlig».
Denne regelen gar gjerne under navnet «overvektsprinsippet», '
Regelen formuleres ogsa som et krav om «vanlig sannsynlighetsover-
vekt» i motsetning til kvalifisert sannsynlighet. Av pedagogiske grun-
ner er det vanlig & si at «overveiende», betyr mer enn 50 prosent sann-
synlighet, men denne type prosentangivelse finnes ikke i domstolenes
avgjerelser. Det alminnelige beviskravet i norsk sivilprosess er vanlig
sannsynlighetsovervekt.™'* Dette er ogsd utgangspunktet for reglene
om beviskrav i opphgrssakene i den individuelle arbeidsretten.™*?

De alminnelige domstolene bruker imidlertid sjelden disse begre-
pene. Det samme gjelder Arbeidsrettens praksis i § 6-11-sakene. Be-
grepet «godtgjort» blir brukt i Rgstvangen (s. 199), ARD 1919 s. 130

19 5e J. Skoghay, Tvistemal. 2. utg. Oslo: Universitetsforlaget 2001, s. 673-676,
og J. Hov, Rettergang Il. Oslo: Papinian 2010 (J. Hov (2010b)), s. 1150.

1 Se A. Robberstad (2013), s. 263.

12 5e 5. A. Johnsen (2011), s. 966-967 og A.S. Johansen m.fl. (red) (2011),
s. 701-703. For enkelte bestemmelser falger det imidlertid direkte av loven at
det gjelder egne beviskrav, se for eksempel § 15-8 til § 15-10, som gir et seer-
skilt vern for sykmeldte arbeidstakere, arbeidstakere som er i foreldre- eller
svangerskapspermisjon eller som avtjener militertjeneste.

Arbeidsrett og arbeidsliv. Bind 7, s. 275-385 (2014)



358 Jan Eikeland

(s.132), ARD 19345s.43 (s. 49), ARD 1976 s.53 (s. 58) og
Ross Drilling (s. 247). Andre ganger bruker retten begrepet «pa det
rene», se ARD 1923 s.57 (s.58) og ARD 1976s. 196 (s. 202). Det
framgar ikke av rettens uttalelser hva den narmere legger i disse be-
grepene.

Sparsmalet er om Arbeidsretten ved & uttrykke seg pa denne
maten har ment at det kreves noe mer enn vanlig sannsynlighetsover-
vekt.

I juridisk litteratur om bevisbedgmmelse i sivilretten sies det at
begrepet «godtgjort» innebaerer at det kreves mer enn vanlig sannsyn-
lighetsovervekt, men mindre enn full sikkerhet.'*® Dette framgér ogs&
av Rt. 2000 s. 199 i en sak om avhendingsloven. Jeg finner det imid-
lertid vanskelig a ta disse rettskildene til stgtte for at Arbeidsretten ved
a bruke begrepet «godtgjort», har ment at kravene til bevisenes styrke
i § 6-11-sakene skal forstas som noe mer enn det alminnelige kravet
om sannsynlighetsovervekt. Dersom det var tilfelle, ville det ha veert
naturlig at Arbeidsretten eksplisitt uttalte hvordan de forsto kravet til
bevisets styrke. Oppsummert inneberer dette at jeg ikke kan se at det
er grunnlag for at Arbeidsretten har ment at det er et skjerpet bevis-
krav i stillingsvernssakene etter 8 6-11.

| arbeidsrettslig litteratur er det imidlertid lagt til grunn at det ma
det stilles strengere krav til bevisenes styrke enn vanlig sannsyn-
lighetsovervekt dersom oppharet er begrunnet med forhold som kan
veere serlig belastende eller inneholder srekrenkende beskyldninger.
Beviskravet vil her skjerpes i takt med beskyldningens karakter."** Jeg
har ikke funnet noen eksempler fra Arbeidsretten som gar i denne ret-
ningen, men dersom saksforholdet ligger slik an at bedriftens pastan-
der er sterkt belastende for den tillitsvalgte, taler gode grunner for at
Arbeidsretten bar praktisere et strengere krav til sannsynliggjeringen
av fakta.

Et annet sparsmal er om beviskravet skjerpes for forhold som
ikke er meddelt den tillitsvalgte forut for at beslutningen om oppsi-
gelse eller avskjed ble fattet. Dette sparsmalet ble satt pa spissen i
Ross Drilling. Med henvisning til «arbeidsmiljglovens positive regler

113 Se J. Skoghay (2001), s. 674, og J. Hov (2010b), s. 1152.
114 Se A. Fanebust (2001), s. 309, og S. A. Johnsen (2011), s. 966.
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om begrunnelse» bemerker retten at det ikke er utelukket a legge vekt
pa forhold som ikke framgar av den begrunnelse som er meddelt ar-
beidstakeren. Deretter uttalte den (s. 250):

«Men det vil som alminnelig regel vare grunn til & stille strengere krav til
sannsynliggjgrelsen av at slike forhold inngar i den reelle begrunnelse for den
avskjed som er gitt. Og likeledes vil det i regelen matte legges mindre vekt pa
slike senere paberopte forhold i den helhetsvurdering som skal foretas.»

| den konkrete vurderingen kom retten til disse forholdene ikke ble
tillagt seerlig stor vekt.

4.6 Tillitsvalgtes vern etter andre tariffavtaler

Utgangspunktet for denne artikkelen er tillitsvalgtes materielle vern
etter § 6-11 i Hovedavtalen mellom NHO og LO. Denne avtalen er
valgt fordi den har dannet mgnster for flere andre av arbeidslivets
hovedavtaler, ogsa nar det gjelder tillitsvalgtes vern mot oppsigelse og
avskjed, se avsnitt 1.2 foran. | dette avsnittet skal jeg kort behandle
det serskilte stillingsvernet etter noen andre utvalgte hovedavtaler.
Jeg tar bare for meg forskjeller som knytter seg til det materielle ver-
net, og jeg behandler kun de delene av bestemmelsene som avviker fra
LO/NHO-avtalen.*®

Hovedavtalene i staten (mellom FAD™® og hovedsammenslut-
ningene LO Stat, YS Stat, Unio og Akademikerne) har ingen serskilte
regler om oppsigelse og avskjed av tillitsvalgte og faller av den grunn
utenfor. Et felles trekk for de hovedavtalene jeg behandler i det fal-
gende, er at de har inkorporert arbeidsmiljglovens relevante opphers-
bestemmelser.

1> Jeg har ikke undersgkt den tariffmessige forhistorien til de bestemmelsene jeg
trekker fram her.

18 FAD = Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet. FAD ivaretok
arbeidsgiverfunksjonen i staten. Fra 1. januar 2014 ble departementet lagt
ned. De fleste av oppgavene, inkludert ansvaret for statens arbeidsgiver-
funksjon, er overfart til det nye Kommunal- og moderniseringsdepartementet.
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| hovedavtalen mellom Spekter og Akademikerne (2013-2016) er de
tillitsvalgtes stillingsvern regulert i § 54."" Farste ledd lyder slik:

«Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte kan ikke skje uten saklig grunn. 1 til-
legg skal det legges vekt pa den spesielle stilling de tillitsvalgte har i virksom-
heten.»

Den viktigste forskjellen sammenlignet med LO/NHO-avtalen er at
bestemmelsen ikke peker ut ansiennitet som et av flere momentene det
skal tas hensyn til. Formuleringen «i tillegg» far ogsa en noe annen
betydning, fordi den her star i relasjon til saklighetskravet, mens den i
LO/NHO-avtalen star i relasjon til de tillitsvalgtes «spesielle stilling».
Disse ulikhetene kan imidlertid neppe sies a innebzre noen realitets-
forskjell. Hovedpoenget star fast: Bestemmelsen palegger arbeidsgive-
ren en plikt til & legge vekt pa de tillitsvalgtes spesielle stilling, uten a
begrense dette til en bestemt situasjon.

| hovedavtalen mellom HSH''® og LO (2010-2013) er oppsigelse
og avskijed av tillitsvalgte regulert i § 4-4.7.'*° Farste ledd lyder slik:

«Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte kan ikke skje uten saklig grunn.»

Her har partene ikke tatt inn en formulering som inneberer at det ge-
nerelt skal legges vekt pa de tillitsvalgtes spesielle stilling. Det fram-
gar imidlertid av tredje ledd at:

«Ved oppsigelse pa grunn av arbeidsmangel skal det foruten til ansiennitet og
andre grunner som det finnes rimelig a ta hensyn til, ogsa legges vekt pa den
spesielle stilling disse ansatte har i bedriften. For gvrig inntar disse ansatte
ingen sarstilling ved bedriften.»

17 Bestemmelsen er likelydende med alle andre hovedavtaler som Spekter har
inngatt med arbeidstakerorganisasjonene (LO, YS, SAN og Unio).

18 Handels- og Servicenaringens Hovedorganisasjon. Endret i 2011 navn til
Hovedorganisasjonen Virke.

% Det framgar p& hjemmesidene til Virke at organisasjonen er part i drayt 50
overenskomster og hovedavtaler. Jeg har ikke undersgkt alle disse, men kan
nevne at avtalen med YS hva stillingsvernet for de tillitsvalgte angar, er like-
lydende med LO-avtalen.

Arbeidsrett og arbeidsliv. Bind 7, s. 275-385 (2014)



Oppsigelse og avskjed av tillitsvalgte 361

| flerde ledd heter det at:

«Partene understreker ogsa de tillitsvalgtes spesielle stilling ved innskrenk-
ninger, omorganiseringer og permitteringer.»

Den tillitsvalgtes spesielle stilling er altsa et moment som — etter ord-
lyden — kun skal vektlegges ved virksomhetens forhold og ikke ved
tillitsvalgtes eget forhold. Bestemmelsen er pa dette punktet sa godt
som likelydende med Hovedavtalen mellom LO og NHO, slik den lagd
far endringene ved revisjonen i 1990, se avsnitt 2.4 foran. Dette inne-
beerer at tillitsvalgte som er omfattet av HSH/LO-avtalen i utgangs-
punktet vil sta svakere stilt hvis fagforeningen gjegr gjeldende at det
ma kreves av arbeidsgiveren at det skal legges vekt pa den tillitsvalg-
tes spesielle stilling ved brudd pa dennes arbeidstakerplikter, se drgf-
telsene i avsnitt 4.42 foran. Et slikt synspunkt blir ogsa understattet av
at avtalen presiserer at tillitsvalgte «[f]or gvrig inntar ... ingen ser-
stilling».

Hovedavtalen mellom KS og LO kommune (2010-2013) har en
tilsvarende utforming som HSH/LO-avtalen, bare med den forskjellen
at det ikke blir presisert at tillitsvalgte for gvrig ikke har en sarstilling.
Paragraf 3-7 (Del B) lyder i sin helhet slik:

«Oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgt kan ikke skje uten saklig grunn og fal-
ger for gvrig bestemmelsene i arbeidsmiljgloven.

Ved oppsigelse pa grunn av innskrenkninger ma det i tillegg til ansiennitet
og andre grunner som det er rimelig a ta hensyn til, ogsa legges vekt pa den
spesielle stilling en tillitsvalgt har i bedriften.»

Dette tilsier at tillitsvalgte som er omfattet av denne avtalen, i ut-
gangspunktet har et svakere vern ved brudd pa arbeidstakerplikter enn
det som fglger Hovedavtalen LO/NHO.

En gjennomgaelse av samtlige hovedavtaler som NHO er part i,
viser at bestemmelsene om tillitsvalgtes stillingsvern enten er iden-
tiske, eller s& godt som identiske,®® med det som falger av Hovedav-

120 Hovedavtalen LO/HK/FLT-NHO viser kun til arbeidsmiljgloven kapittel 15
(trolig en inkurie). Hovedavtalen mellom NHO Sjgfart og Norsk
Sjegoffiserforbund har en tolv ukers frist ved individuell oppsigelse (NHOs
gvrige hovedavtaler har tre maneder). | hovedavtalene mellom NHO-NITO,
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talen LO-NHO. Drgftelsene i artikkelen kan dermed legges til grunn
som relevante for disse avtalene.

4.7 De alminnelige domstoler og tillitsvalgtes vern

En tillitsvalgt som fremmer krav for de alminnelige domstoler om at
arbeidsforholdet urettmessig er brakt til oppher, ma gjgre dette pa
grunnlag av arbeidsmiljglovens bestemmelser eller eventuelt annen
tilsvarende lovgivning. Det vernet den tillitsvalgte da har, vil ikke
veere et tariffrettslig vern. Dette innebeerer at disse situasjonene strengt
tatt faller utenfor artikkelens tema. Jeg skal likevel kort behandle
hvordan de alminnelige domstolene handterer stillingsvernsaker hvor
arbeidstakeren paberoper seg at det skal tillegges betydning at ved-
kommende er tillitsvalgt.

Arbeidsmiljgloven gir ingen anvisning pa at tillitsvalgte har et
ekstra vern. Det er imidlertid klart at hvis domstolen kommer til at
oppheret er begrunnet i et gnske om a bli kvitt arbeidstakeren fordi
vedkommende er tillitsvalgt, vil beslutningen aldri kunne veare rett-
messig. Dette vil veere et utenforliggende hensyn, og dermed uaksep-
tabelt ogsa etter arbeidsmiljglovens regler. Det finnes en rekke saker
fra de alminnelige domstolene hvor arbeidstakeren paberoper at opp-
haret reelt sett skyldes et gnske om a fjerne en brysom tillitsvalgt, men
sa langt jeg har brakt pa det rene, har en slik anfersel aldri fart fram,
se for eksempel Rt. 1956 s. 578 og LB-2003-9041.

Den aktuelle problemstillingen vil etter dette vaere om og pa hvil-
ken mate domstolene i sin helhetsvurdering tillegger det betydning at
arbeidstakeren er tillitsvalgt.

| TRANA-2008-195100 ble en hovedtillitsvalgt oppsagt med
grunnlag i at vedkommende hadde brutt sine plikter bade som ar-
beidstaker og som tillitsvalgt. Bedriften anfarte at det var relevant a
legge vekt pa vervet som tillitsmann. Innledningsvis viste retten til at
det fglger av § 6-11 i hovedavtalen mellom Maskinentreprengrene og
LO at det «skal legges vekt pa den spesielle stilling de tillitsvalgte har
I bedriften». Retten bemerket — med statte i juridisk litteratur — at ved
brudd pa arbeidstakerplikter kan det vaere berettiget a stille starre krav

NHO og Norsk Kabinforening og NHO-Y'S blir det vist til arbeidsmiljgloven
88 57-67, det vil si 1977-loven.
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til en tillitsvalgts opptreden. Deretter la den til at utgangspunktet
imidlertid ma «vere at den tillitsvalgte skal bedemmes pa lik linje
med ordinzre arbeidstakere». | den konkrete vurderingen kom retten
til at tillitsvervet ikke hadde avgjarende betydning. Nar det gjaldt de
pastatte bruddene pa tillitsvalgteplikter, presiserte retten at den ordi-
naere prosedyren ville vaere a reise sak for Arbeidsretten for a fa den
tillitsvalgte fjernet etter Hovedavtalen § 6-10. Retten la imidlertid til
at den «likevel ikke [kan] se at dette skulle veere til hinder for at ting-
retten skal kunne ta stilling til slike spgrsmal». Etter en samlet vurde-
ring fant retten at den tillitsvalgte ikke hadde brutt sine plikter som
tillitsvalgt, og at heller ikke de pastatte bruddene pa arbeidstaker-
pliktene gjorde oppsigelsen rettmessig.

| LH-2011-022044 ble en tillitsvalgt avskjediget, blant annet be-
grunnet i ordrenekt ved gjennomfgring av fagforeningsmgter. En
samlet lagmannsrett mente at det ved vurderingen av avskjedens rett-
messighet «ma sees hen til Bs verv som tillitsvalgt», og viste til
Hovedavtalen § 6-11 om at det skal legges vekt pa den spesielle stil-
ling de tillitsvalgte har i bedriften.'* Rettens flertall kom til at avskje-
den ikke var rettmessig, men at den kunne opprettholdes som saklig
oppsigelse. Flertallet mente at Bs verv som tillitsvalgt ikke tilsa en an-
nen vurdering, og fant at hans «opptreden er knyttet til ham som per-
son og ikke til de sarlige utfordringer som ligger i utgvelsen av vervet
som tillitsvalgt».

Begge disse dommene er eksempler pa at retten de facto aner-
kjenner at det er relevant a trekke inn hensynet til tillitsvervet i den
helhetsvurderingen som skal foretas etter arbeidsmiljgloven. Etter min
vurdering er imidlertid dommene preget av en viss rettskildemessig
overflatiskhet med tanke pa hvordan Hovedavtalens searskilte stil-
lingsvern for tillitsvalgte skal forstas. Avgjgrelsene viser ikke pa noe
punkt til Arbeidsrettens praksis eller til partenes kommentarer, som er
langt mer relevante rettskilder enn kortfattede uttalelser i litteraturen.
Dette er ogsa inntrykket av andre avgjerelser hvor de alminnelige
domstoler tar stilling til hvilken betydning det har at den oppsagte

121 Det framgér ikke av dommen hvilken hovedavtale retten viser til. Av sam-
menhengen kan det imidlertid legges til grunn at det enten er hovedavtalen
mellom LO og NHO eller en annen identisk bestemmelse.
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eller avskjedige arbeidstakeren er tillitsvalgt, se som eksempler
LG-2004-92704 og TSAFO-2006-70994.

5 Rettsvirkninger av brudd pa § 6-11
5.1 Introduksjon

Utgangspunktet for draftelsene i dette kapittelet er at Arbeidsretten
har kommet til at arbeidsgiveren ikke har hatt saklig grunn for & av-
slutte den tillitsvalgtes arbeidsforhold. Dette inneberer at tariffpartene
pa arbeidsgiversiden ikke har oppfylt sine forpliktelser etter § 6-11.
Det foreligger med andre ord et tarifforudd, eller en tariffstridig hand-
ling.

Problemstillingen er hvilke rettsvirkninger et brudd pa § 6-11
utleser, og hva det naermere inneberer. Sparsmalene er tett forbundet
med de prosessuelle problemstillingene om hvem som kan gjere ret-
tighetene gjeldende, og hvem domsslutningen retter seg mot, men
dette behandler jeg i kapittel 6.

At et tarifforudd far rettslige konsekvenser, er ikke noe s&eregent
for stillingsvernsakene etter § 6-11 i Hovedavtalen. Det gjelder all-
ment i den kollektive arbeidsretten. Et tarifforudd kan i utgangspunk-
tet lede til et bredt spekter av rettsvirkninger. Hvilke rettsvirkninger
som vil komme til anvendelse, beror bade pa typen av tariffbrudd og
pd tariffpartenes valg av hvordan tariffbruddet skal forfalges.*®

Hovedavtalen gir ingen anvisninger pa hvilke sanksjoner et brudd
pa § 6-11 kan utlgse. Det falger imidlertid av Arbeidsrettens praksis at
de mulige rettsvirkningene for denne typen tariffbrudd er ugyldighet
0g erstatningsansvar. Begge disse rettsvirkningene reiser sarlige
spgrsmal, og jeg vil derfor behandle dem hver for seg.

5.2 Ugyldighet

Det framgar ikke av arbeidstvistloven at ugyldighet er en mulig sank-
sjon ved brudd pa tariffavtaler. For den individuelle arbeidsretten fal-
ger det av arbeidsmiljgloven § 15-12 at virkningen av en usaklig opp-
sigelse er at retten kan kjenne den ugyldig. Tilsvarende gjelder ogsa

1223, Evju, «Normer og rettsvirkninger - to tariffrettslige observasjoner»,
Arbeidsrett 2013 (S. Evju (2013d)), s. 139-146.
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for en urettmessig avskjed, se § 15-14 tredje ledd. Forutsetningen i
begge tilfellene er at arbeidstakeren har lagt ned pastand om ugyldig-
het.*”® Men ugyldighet, noen ganger uttrykt p& andre mater, har vert
en etablert norm om rettsvirkninger i Arbeidsrettens praksis lenge far
arbeidsmiljeloven i 1978 ble inkorporert i § 6-11.

| Arbeidsrettens tidligere avgjarelser brukte den begreper som
«ikke saklig», «ikke lovlig, «uberettiget» og «tariffstridig», se som
eksempel ARD 1919 s. 130 og ARD 1937 s. 62. Noen ganger fram-
gikk det ogsa direkte av domsslutningen at arbeidsgiveren hadde plikt
til & gjeninnta den tillitsvalgte i arbeidet, se Rgstvangen, ARD 1936
s. 49 og ARD 1940 s. 68, ARD 1972 s. 119 er det farste eksempelet
pa at Arbeidsretten i sin domsslutning konkluderer med at avskjeden
av en tillitsvalgt er «ugyldig». Etter denne dommen har retten konse-
kvent brukt begrepet ugyldig nar den har kommet til at oppharet er i
strid med saklighetskravet, se som eksempel ARD 1974 s. 102,
ARD 1976 s. 196, ARD 1983 s. 238 (Ross Drilling), ARD 1986 s. 189
(Nord-@sterdal Vaskeri) og ARD 2012 s. 54 (DHL).

| to av disse sakene — Ross Drilling og DHL — har arbeidsgiver-
siden bestridt at retten har adgang til & avsi dom for ugyldighet hvis
den kom til at opphgret av den tillitsvalgtes arbeidsforhold var urett-
messig. | Ross Drilling-dommen fra 1983 hevdet de saksgkte at ver-
ken den inngatte protokollen eller sjgmannslovens regler ga holde-
punkter for at ugyldighet var en rettsfglge av en urettmessig avskjed.
Dette var voldgiftsretten ikke enig i, og uttalte at det «er sikker retts-
praksis» for at en oppsigelse eller avskjed som er i strid med tariff-
avtalenes tillitsmannbestemmelser, kan kjennes ugyldig (s. 251). Hvis
det var intensjonen til de saksgkte at protokollen innebar at en
ugyldighetssanksjon ikke skulle fa anvendelse, burde de ha «sgrget for
at dette ble gjort klart mellom partene da protokollen ble inngatt». Sa
lenge dette ikke var dokumentert, kom retten til at avskjeden matte
kjennes ugyldig og at arbeidsforholdet til den tillitsvalgte «fortsatt be-
star» (s. 252).

123 Ugyldighetssanksjonen ble farst innfart med arbeidsmiljgloven av 1977. For
den tid var rettsvirkningen av en uberettiget oppsigelse eller avskjed rett til en
maksimalbegrenset erstatning og en betinget rett til gjeninntakelse i stillingen,
jf. Ot.prp. nr. 41 (1975-76), s. 13.
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| DHL anferte arbeidsgiversiden at Arbeidsretten bare hadde
kompetanse til & avsi en dom for tariffstrid, men ikke for ugyldighet,
selv. om §6-11 henviser til arbeidsmiljgloven (avsnitt 69). Etter
Arbeidsrettens syn var ugyldighet omfattet av rettsvirkningene av en
urettmessig avskjed (avsnitt 101). Retten mente dette fulgte av at
8 6-11 gir bestemmelsene i arbeidsmiljgloven kapitlene 15-17 tilsva-
rende anvendelse, samt av rettens langvarige praksis bade far og etter
hovedavtalens henvisninger til loven. Som allerede pavist i avsnitt
4.43 kom retten til avskjeden var i strid med 8 6-11, og dermed lgd
domsslutningen pa at avskjeden var «tariffstridig og ugyldig».

NHO anket etter dette den del av tvisten som gjaldt om Arbeids-
retten kan gi dom for ugyldighet til Hayesterett, se Rt. 2012 s. 1702.'*
Anken ble forkastet.

Denne gjennomgaelsen viser at det ikke kan vere tvil om at
Arbeidsretten har kompetanse til & avsi en dom for ugyldighet ved
brudd pa § 6-11.

Ut over & markere at en handling ikke er rettmessig, gir ikke
begrepet «ugyldig» i seg selv en direkte anvisning pa hva dette nar-
mere medfarer. | arbeidsmiljglovens forarbeider blir det lagt til grunn
at ugyldighet innebarer at «arbeidstakeren fortsetter i stillingen».'*®
Det er derfor ikke ngdvendig & nedlegge serskilt pastand om at ar-
beidstakeren skal fortsette. Dette fglger ogsa av rettspraksis. Det fin-
nes ingen holdepunkter for at Arbeidsretten har forstatt begrepet an-

124 Arbeidsretten har eksklusiv domsmyndighet for krav som bygger pé tar-
iffavtale, se arbeidstvistloven 88 33 og 34. Men etter § 58 femte ledd kan en
dom «likevel ankes til Hgyesteretts ankeutvalg til oppheving pa det grunnlag
at saken ikke hgrer under Arbeidsrettens domsmyndighet». Det var dette
grunnlaget saken ble anket pa. Til tross for at ordlyden angir «Hgyesteretts
ankeutvalg» som ankeinstans, ble saken behandlet av Hgyesterett. Partene
gjorde gjeldende at dette skyldtes en inkurie, noe Hgyesterett sa seg enig i, jf.
avsnitt 24-28. DHL var ikke part i saken for Hagyesterett. Bedriften hadde
innrettet seg etter dommen i Arbeidsretten ved a gjeninnta den tillitsvalgte i
arbeidet og utbetale erstatning. Anken var derfor begrenset til spgrsmalet om
Arbeidsrettens domskompetanse. Siden DHL hadde innrettet seg etter dom-
men, anferte LO at NHO ikke hadde rettslig interesse, og at anken ikke kunne
fremmes, men fikk ikke medhold, se avsnitt 36-43.

125 e Ot.prp. nr. 41 (1975-76), s. 75.
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nerledes. Nar Arbeidsretten har avsagt en dom for ugyldighet ved
brudd pa § 6-11, vil den tillitsvalgte dermed ha rett til a fortsette i stil-
lingen. Dette omfatter bade de tilfeller hvor den tillitsvalgte har blitt
veerende i stillingen i pavente av rettens dom, og nar den tillitsvalgte
allerede har fratradt, enten ved en avskjed eller nar LO ved en oppsi-
gelse ikke har overholdt atteukersfristen for stevning, jf. § 6-11 tredje
ledd.**°

Retten til & komme tilbake til stillingen kan imidlertid ikke
tvangsfullbyrdes, dersom arbeidsgiversiden nekter a etterleve den
rettskraftige dommen. Det faglger av tvangsfullbyrdelsesloven § 13-4
fjerde ledd. Dersom en vrangvillig arbeidsgiver i slike tilfeller nekter a
la den tillitsvalgte fortsette i eller komme tilbake til stillingen, vil det
innebzre et nytt tarifforudd. LO vil da vaere henvist til & kreve erstat-
ning for manglende etterlevelse av dommen. Et tariffbrudd vil ogsa gi
LO anledning til & kreve at NHO — som overordnet tariffpart — sarger
for tarifflydighet hos sine medlemmer, jf. ARD 1994 s. 62.

5.3 Erstatning

Erstatningsansvar er den eneste rettsvirkningen som er regulert i ar-
beidstvistloven. Av § 9 framgar det hvem som er erstatningsansvarlig
for tariffbruddet. § 10 regulerer hvordan erstatningen for tarifforuddet
skal utmales." Retten skal fastsette erstatningen «under hensyn til
skadens stgrrelse, skadevolderens skyld og gkonomiske bareevne,
skadelidtes forhold og omstendighetene for gvrig». | likhet med de
alminnelige erstatningsregler innebarer denne bestemmelsen at det er
det gkonomiske tapet som kan kreves erstattet.'?® Etter arbeidstvist-
loven kan det altsa ikke gis erstatning for ikke-gkonomisk tap.

Dette er annerledes enn det som falger av erstatningsreglene for
urettmessig oppher av arbeidsforhold i den individuelle arbeidsretten.
Etter § 15-12 i arbeidsmiljgloven skal erstatningen fastsettes til det
belgp som «retten finner rimelig under hensyn til det gkonomiske tap,
arbeidsgivers og arbeidstakers forhold og omstendighetene for agvrig».

126 5e min omtale av denne bestemmelsen i avsnitt 3.2 foran.
127 Bestemmelsene viderefarer §§ 4 og 5 i arbeidstvistloven av 1927.
128 Se Prop. 134 L (2010-2011) s. 75.
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Det falger av sikker rettspraksis og forarbeidene til arbeidsmiljgloven
at erstatningen bade kan dekke gkonomisk tap og ikke-gkonomisk
tap.™® Erstatningsutmalingen er skjgnnsmessig. Utgangspunktet er at
det lidte lgnnstapet skal dekkes fullt ut, men lovgiver har altsa ogsa
lagt opp til at arbeidsgiveren kan «straffes» for selve den rettsstridige
handling som den ulovlige oppsigelsen eller avskjeden innebzrer.

Arbeidsrettens praksis i arene fram til inkorporeringen av
arbeidsmiljglovens bestemmelser i § 6-11 i 1978 viser at erstatning
kun ble utbetalt for det lidte lgnnstapet.*® Dette var altsd i over-
ensstemmelse med arbeidstvistlovens erstatningsregler. ARD 1972
s. 119 er den farste saken hvor arbeidstakersiden la ned pastand om
oppreisningserstatning ut over det paviselige gkonomiske tapet, men
dette ble kort avvist av retten (s. 125 og 129).

| Arbeidsrettens avgjarelser etter 1978 har den konsekvent lagt til
grunn arbeidsmiljglovens bestemmelser i spgrsmalet om erstatnings-
utmalingen, se ARD 1986 s. 39, ARD 1986 s. 189 og ARD 2012 s. 54
(DHL). I alle disse avgjarelsene fikk den tillitsvalgte — i tillegg til det
lidte Iznnstapet — 0gsa utbetalt erstatning for ikke-gkonomisk skade.'*!
| DHL begrunnet retten dette pa falgende mate: «En uberettiget av-
skjed er en belastning for en arbeidstaker» (avsnitt 113). | trad med
praksis fra de alminnelige domstolene har Arbeidsretten imidlertid
veert forsiktig med 4a tilkjenne store belgp for oppreisnings-
erstatningen.

Bilco og DHL er samtidig eksempler pa at forhold pa arbeids-
takerens side kan innebzre at oppreisningserstatningen reduseres.
Dette framgikk ogsa av rettens avgjarelser far 1978. | ARD 1940 s. 68
kom retten til at erstatningen for lgnnstapet helt matte bortfalle, fordi
den tillitsvalgte hadde «en stor del av skylden for den situasjonen som
var oppstatt» (s. 70-71).

129 Se Rt. 1991 s. 236, Rt. 2011 s. 596, og Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s. 75.

130 5e Rgstvangen, ARD 1919 s. 130, ARD 1939 s. 49, ARD 1939 s. 171,
ARD 1963 s. 103, ARD 1972 s. 119 og ARD 1976 s. 196.

131 Erstatning kan bare tilfalle den som har lidd det gkonomiske tapet — i denne
sammenheng den tillitsvalgte som arbeidstaker, jf. ARD 1993 s. 147. Se ogsa
her avsnitt 6.2.
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Det er mulig bare a kreve erstatning uten a reise krav om ugyldighet,
se ARD 1939 s. 171 som eksempel. Dette gjelder ogsa i den
individuelle arbeidsretten.

6 Prosessuelle problemstillinger
6.1 Introduksjon
Den sentrale problemstillingen her er hvem som ma, eller kan, opptre i
saker for Arbeidsretten ved en tvist om Hovedavtalens § 6-11. Dette
kan ogsa formuleres som et spgrsmal om hvem som har aktiv og pas-
siv sgksmalskompetanse. Den aktive sgksmalsretten er retten til a
reise sgksmal og den passive sgksmalsretten er et spgrsmal om hvem
som kan eller ma gjares til motpart. Disse spgrsmalene behandler jeg i
avsnitt 6.2.

| innledningen til artikkelen papekte jeg at den tillitsvalgte i
egenskap av a veere arbeidstaker ikke mister retten til a fa prevd sin
sak for de alminnelige domstolene selv om LO har reist sak om rett-
messigheten av en oppsigelse eller avskjed for Arbeidsretten. Denne
ordningen — omtalt som det dobbeltsporede system — ble senest an-
fektet i DHL-sakene. | avsnitt 6.3 skal jeg kort behandle hva som er
begrunnelsen for a ha et slikt system.

6.2 Sgksmalskompetanse og partsforhold

Reglene om sgksmalsrett ved tarifftvister framgar av arbeidstvist-
lovens § 35.°% Disse reglene gjelder allment for saker som fares for
Arbeidsretten. Loven regulerer bade aktiv og passiv sgksmalskompe-
tanse. Paragrafen har overskriften «Sgksmal som gjelder en tariffav-
tale», og lyder i sin helhet:

«(1) Er en tariffavtale sluttet mellom en fagforening, dens underavdelinger og
medlemmer pa den ene side og en arbeidsgiver eller en arbeidsgiverforening,
dens underavdelinger og medlemmer pa den annen side, er det bare den over-
ordnede fagforening eller arbeidsgiverforening eller den enkeltstaende ar-
beidsgiver som har sgksmalsrett.

32 Med unntak av enkelte redaksjonelle endringer har bestemmelsen statt
uendret siden en revisjon av den gamle arbeidstvistloven i 1966.
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(2) Den overordnede fagforening eller arbeidsgiverforening kan likevel over-
dra sin sgksmalsrett til en underavdeling som har undertegnet tariffavtalen.
Det skal gis skriftlig melding om overdragelsen til Arbeidsretten og tariffmot-
parten. Overdragelsen kan begrenses til en enkelt tvist eller gis virkning for
hele tariffperioden. I sistnevnte tilfelle kan vedkommende underavdeling sak-
sekes direkte og alene av den annen sgksmalsberettigede part i tariffavtalen.
(3) Medlem eller underavdeling som ikke har sgksmalsrett etter farste ledd,
kan ikke opptre som partshjelper med mindre den som har sgksmalsrett gir sitt
samtykke.

(4) Vil en part nedlegge pastand mot navngitte medlemmer av en forening,
skal disse stevnes ved siden av foreningen. Tilsvarende gjelder om det skal
nedlegges pastand mot andre navngitte personer, jf. § 9 andre ledd.»

Bestemmelsen i farste ledd er uttrykk for et grunnleggende prosess-
rettslig prinsipp i den kollektive arbeidsretten. Sgksmal om en tariff-
avtale kan bare reises av en tariffpart og ma rettes mot tariffparten pa
motstéende side.™ Hvis det p& den ene eller begge sider er flere som
har partsstilling i tariffavtalen, er sgksmalsretten begrenset til de over-
ordnede tariffparter pa hver side. Dette innebaerer at tariffbundne
medlemmer ikke selv kan reise sgksmal om tariffavtalen.>* Dersom et
sgksmal er reist av eller mot et medlem alene, ma Arbeidsretten avvise
saken. Bestemmelsen innebarer videre at medlemmer — og andre —
som ikke har sgksmalsrett, heller ikke kan fa prosessuell stilling som
parter i en sak om tariffavtalen.

Det er dette systemet som ligger til grunn for at den enkelte
tillitsvalgte ikke selv kan vere part i en § 6-11-sak, til tross for at
deres rettigheter og interesser som arbeidstaker blir direkte bergrt. |

133 Se S. Evju, «Prosessmonopolet. Grunnlag og grenser», i: S. Evju, Arbeidsrett
— utvalgte artikler 2001-2010. Oslo: Universitetsforlaget 2010 (S. Evju
(2010b)), s. 104-129. Artikkelen gir en inngaende beskrivelse av arbeids-
tvistlovens prosessordning. Framstillingen i dette avsnittet bygger pa denne
artikkelen.

34 Det fglger av § 1-1 i Hovedavtalen at den gjelder mellom NHO med samtlige
landsforeninger, lokale foreninger og enkeltbedrifter og LO med samtlige for-
bund og foreninger (avdelinger). | slike sakalte sammensatte partsforhold
beror spgrsmalet om hvem som ellers er tariffpart pa hvordan tariffavtalen er
inngatt. Det avgjerende for stillingen som tariffpart er hvorvidt vedkommende
organisasjon (eller medlem) har undertegnet tariffavtalen som part, se ar-
beidstvistloven § 4.
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praksis er det imidlertid ikke uvanlig at en tillitsvalgt er angitt som
«saksgker» sammen med den overordnede tariffpart og medlemsorga-
nisasjonen som er underordnet tariffpart, se eksempelvis ARD 1954
s. 24, ARD 1972 s. 119 ARD 1983 s. 238 og ARD 1986 s. 165 (Hast).
En slik praksis er vel innarbeidet i Arbeidsretten, men det er klart at
praksisen ikke innebeerer at den tillitsvalgte far stilling som part.

Dette illustreres tydelig av Hgst-sakene. Etter at LO tapte saken i
Arbeidsretten, anket Hast (den tillitsvalgte) saken til Hgyesterett
kjeeremalsutvalg med pastand om at dommen matte oppheves fordi
Arbeidsretten gikk ut over sin kompetanse ved a anse ham som part i
saken, se Rt. 1987 s. 98 (s. 99). Anken ble avvist med fglgende be-
grunnelse (s. 101):

«Det folger av § 8 farste ledd™] at den enkelte arbeidstaker ikke kan opptre
som saksgker for Arbeidsretten. Hgst kunne saledes ikke i eget navn reise
sgksmal pa grunnlag av bestemmelsen i Hovedavtalen § 6-11 eller slutte seg
til et slik sgksmal som part. Na ble han likevel oppfert som saksgker i stev-
ningen i avskjedssaken, og i intimasjonen til Arbeidsrettens dom, uten at dette
medfarte noen formell avvisning fra rettens side for sa vidt. Hayesteretts
kjeeremalsutvalg legger imidlertid — overensstemmende med brevet av 29. no-
vember 1986 fra Arbeidsrettens formann — til grunn at dette bare skyldtes en
noe vekslende praksis nar det gjelder partsangivelsen i slike sgksmal for
Arbeidsretten, og at retten ikke har ansett eller behandlet Hgst som part. Nar
Host ikke kunne veere part og heller ikke er blitt behandlet som part for
Arbeidsretten, ma det medfgre at han ikke kan paanke Arbeidsrettens dom.»

Et medlem uten sgksmalsrett kan heller ikke opptre som parts-
hjelper,™® med mindre den som har sgksmalsrett, gir samtykke. Dette
gjelder ogsa for underavdelinger av den overordnede tariffparten. Be-
stemmelsen var ny ved lovendringen av arbeidstvistloven i 1966 og
folger na direkte av § 35(3).

35 Arbeidstvistloven av 1927. Bestemmelsen tilsvarer dagens § 35 forste ledd.

138 \Ved en lovendring av 26. jan. 2007 nr. 3, jf. Innst. O. nr. 7 (2006-2007) ble
«hjelpeintervenient» erstattet med «partshjelper». Endringen er i samsvar med
§ 15-7 i tvisteloven. Her framgar det at partshjelp skal tillates for «den som
har reelt behov begrunnet i egen rettsstilling for at den ene parten vinner». |
forarbeidene til arbeidstvistloven legges denne forstaelsen til grunn, se Prop.
134 L (2010-2011), s. 45.
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Anvendt pa Hovedavtalen § 6-11 inneberer dette at det er LO og
NHO - i kraft av & veere overordnede tariffparter — som har eksklusiv
sgksmalsrett. Men denne retten er ikke ufravikelig. Etter § 35 (2) kan
en sgksmalskompetent tariffpart overdra sin aktive sgksmalsrett. Dette
kan bare skje til en underavdeling som har undertegnet tariffavtalen.
Sgksmalsretten kan altsa ikke overdras til individuelle medlemmer,
det vil si arbeidstakere eller arbeidsgivere, og heller ikke til «tredje-
menn» som ikke er en del av tariffavtaleforholdet. Overdragelsen for-
utsetter skriftlig melding til Arbeidsretten og tariffmotparten og kan
gis virkning for hele tariffperioden eller begrenses til en enkel tvist.

Kjerneomradet for arbeidstvistloven § 35(1) er — som gjennom-
gaelsen har vist — den aktive sgksmalsrett. De overordnede tariff-
parters eksklusive sgksmalsrett bygger pa prinsippet om at de har
«eneradig prosessuelt herredgmme over tariffavtalens handhev-
else».” Tariffparten er det enkelte fagforeningsmedlems prosessuelle
representant og ivaretar slik medlemmets tariffavtalte rettigheter. Krav
pa det individuelle medlemmets vegne ma dermed fremmes av den
sgksmalskompetente tariffpart, som kan nedlegge pastand om en rett
for eller en oppfyllelse til medlemmene sine.

Anvendt pa § 6-11-sakene innebeerer dette at ved dom i fagfore-
ningens favgr vil den tillitsvalgte fa en materiell rett. Hvis det er tale
om et fullbyrdelseskrav, vil den tillitsvalgte kunne kreve denne retten
oppfylt etter reglene i arbeidstvistloven § 58(5). Et fullbyrdelseskrav
foreligger nar saksgker legger ned en pastand som, hvis den far dom-
stolens medhold, kan tvangsfullbyrdes.'*® Som jeg har papekt i kapit-
tel 5.2 kan ikke en dom for ugyldighet tvangsfullbyrdes, dersom ar-
beidsgiversiden nekter a etterleve den rettskraftige dommen. Dette er
annerledes nar det legges ned pastand om erstatning. Det falger av
sikker rettspraksis at tariffparten har adgang til a legge ned pastand
om at det skal utbetales erstatning til et medlem, se ARD 1960 s. 1 og

37 Arbeidsrettsradets innstilling 1, 1965, s. 7. Innstillingen 14 til grunn for de
endringene som i 1966 ble foretatt i 8 8 i arbeidstvistloven av 1927.

138 pastanden mé ga ut pa at motparten skal «foreta, unnlate eller tale en hand-
ling», se tvistloven 8 19-13 forste ledd. Dette i motsetning til et fastset-
telseskrav hvor det legges ned pastand om dom for at «et rettsforhold eller en
rettighet er til eller ikke til», se 8 54 i lov 13. august 1915 nr. 6 om retter-
gangsmaten for tvistemal (opphevet).
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ARD 1993 s. 147. Et mulig tap for organisasjonen vil vare et annet og
selvstendig krav.

Nar det gjelder den passive seksmalskompetansen, altsa sparsma-
let om hvem som kan veere saksgkerens motpart, er den overordnede
tariffpartens eksklusive sgksmalsrett bare et utgangspunkt. Det er rik-
tig nok klart at den overordnede tariffparten alltid vil vaere saksgkt i
enhver tvist om tariffavtalen som fremmes for Arbeidsretten. Men ar-
beidstvistloven § 35 (4) utvider kretsen av rettssubjekter som kan
opptre som saksgkt.

Det folger av denne bestemmelsen at hvis en saksgker gnsker a
legge ned pastand «mot navngitte medlemmer av en forening, skal
disse stevnes ved siden av foreningen». Som «medlem» regnes i
denne sammenheng bade underordnede organisasjonsledd (forbund,
forening og klubb) og arbeidstakere og arbeidsgivere.'*® Dette innebe-
rer at et medlem som blir saksgkt etter § 35 (4), vil fa stilling som part
i saken med fulle prosessuelle rettigheter. Formalet med bestemmel-
sen er at medlemmet skal f& «anledning til at ivareta sit tarv».**® Med-
lemmet vil dermed ha adgang til & gjere gjeldende innsigelser i strid
med sin overordnedes tariffparts standpunkter i tvisten.***

Denne bestemmelsen gjer det altsa mulig at en arbeidstaker — og
dermed ogsa en tillitsvalgt — kan bli part som saksgkt. Men dette er i
liten grad praktisk for tvister om § 6-11 fordi det i disse sakene vil
veere arbeidsgiversiden som er saksgkt. Det eneste unntaket jeg her
har funnet, er ARD 1954 s. 24 (Torp). Her var arbeidsgiversiden sak-
sgker. Dette kan forklares med at saken bade gjaldt et spgrsmal om
fagforeningen var skyldig i en tariffstridig trussel om & nekte a utfare
overtidsarbeid, og om den tillitsvalgtes medvirkning tilsa at det var

3% Denne terminologien er ikke konsistent med § 35(3). Ifglge S. Evju (2010b),
jf. hans note 64, oppstod inkonsistensen ved lovendringen i 1966 og er en
apenbar inkurie. Inkonsistensen er viderefart i arbeidstvistloven av 2012.

0 ge Ot.prp. nr. 29 (1912), s. 11.

! Nord-@sterdal Vaskeri er et eksempel p& at NHO og bedriften hadde ulik
oppfatning. NHO anfgrte her kun at Arbeidsretten hadde adgang til & gi dom
for opphar, dersom oppsigelsen eller avskjeden ikke var rettmessig (s. 199-
200). Det framgar av anfgrselen at NHO var uenig i at den tillitsvalgte ble
avskjediget.
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saklig grunn for & si ham opp, se avsnitt 4.44 foran. | alle de gvrige
sakene som jeg har behandlet i denne artikkelen, har arbeidsgiversiden
veert stevnet som saksgkt.

Dette vil veere annerledes hvis arbeidsgiversiden gnsker a fjerne en tillitsvalgt
etter § 6-10. | disse tilfellene vil fagforeningssiden vare den saksgkte part. Her
vil altsa den tillitsvalgte kunne bli part, forutsatt at vedkommende er stevnet ved
siden av foreningen. Men den tillitsvalgte har ikke etter arbeidstvistloven § 35 (4)
et krav pa a bli part som saksgkt i § 6-10-sakene, se ARD 2001 s. 357. Her tok
retten ogsa stilling til om EMK art. 6 nr. 1 tilsa at den tillitsvalgte hadde krav
pa a bli stevnet som part. Retten fant at vilkarene for & bringe art. 6 til anven-
delse var oppfylt, men kom etter en konkret vurdering til at den tillitsvalgte gjen-
nom sin status som hjelpeintervenient var sikret en «rettferdig og offentlig retter-
gang» i denne bestemmelsens forstand. Rettens beslutning ble anket til Hayeste-
retts kjeeremalsutvalg, men kjeremalet ble avvist, jf. Rt. 2002 s. 1638.

For § 6-11-sakene sin del er den mest praktiske konsekvensen av
8§ 35(4) at LO far adgang til a gjgre bedriften til saksgkt part. Dermed
kan LO legge ned krav om ugyldighet og erstatning direkte rettet mot
arbeidsgiveren, som ved en fellende dom da vil vare forpliktet til a
oppfylle den nedlagte pastanden. Dersom LOs krav kun lgd pa at opp-
haret av den tillitsvalgtes arbeidsforhold var tariffstridig — altsa et
fastsettelseskrav (jf. note 139 foran) — er det ikke opplagt at bedriften
ma gjeres til part. | slike tilfeller ville NHO uansett ha vert tariff-
rettslig forpliktet til & serge for tarifflydighet etter foreningsrettens
regler, i ytterste konsekvens ved a ekskludere bedriften som medlem.
Jeg har ikke funnet noen eksempler pa at LO i § 6-11-sakene kun har
lagt ned pastand om tariffbrudd. I de fleste tilfeller har LO lagt ned
pastand om bade ugyldighet og erstatning, alternativt enten bare
ugyldighet eller bare erstatning.

I ARD 2012 s. 54 (DHL) var LO og NHO uenige om hvem som var formelle
parter. Dette framgar ikke direkte av selve dommen, men av ankesaken for
Hayesterett, se Rt. 2012 s. 1702. For Arbeidsretten fremmet LO bade krav om at
Hovedavtalen var brutt ved en ikke saklig avskjed, og om erstatning. NHO
hevdet at bedriften kun var part for erstatningskravets del (avsnitt 12). Dette
mente NHO fulgte av at arbeidstvistloven ikke ga Arbeidsretten adgang til & gi

2 \/edlegg 1 til Den europeiske menneskerettighetskonvensjon (EMK), som er
gjort til norsk lov ved lov 21. mai 1999 nr. 30 om styrking av menneskeret-
tighetenes stilling i norsk rett (menneskerettsloven) § 2.
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dom for ugyldighet, men kun til & idemme erstatning etter 88 9 0g10. NHO fikk
ikke medhold. Hayesterett kom til at lovens 8 35 (4) er «helt generell og
begrenser ikke et medlems passive sgksmalskompetanse til bare a gjelde ...
erstatningskrav» (avsnitt 60).

6.3 Det dobbeltsporede system

Det grunnleggende poenget som ligger bak det dobbeltsporede syste-
met, er at et krav som bygger pa en tariffavtale, i denne sammenheng
Hovedavtalen § 6-11, og et krav som bygger pa stillingsvernsreglene i
arbeidsmiljaloven, rettslig sett er to ulike krav. Med hensyn til retts-
fakta og mulige rettsvirkninger er det materielt sett et sammenfall
mellom en stillingsvernsak som fares for Arbeidsretten og hvis ar-
beidstakeren i eget navn fremmer saken for de alminnelige domstol-
ene. Fra en praktisk synsvinkel vil pastandskravet i begge sakene
kunne veaere det samme — ugyldighet og erstatning.

Men partsforholdet og det rettslige grunnlaget er ulikt. En tillits-
valgt kan ikke vare part som saksgker i en sak som fgres for Arbeids-
retten. | krav som bygger pa tariffavtale har Arbeidsretten eksklusiv
domsmyndighet, og disse kravene kan ikke pademmes av Arbeids-
retten, men hgrer inn under de alminnelige domstolene. Og motsatt:
Krav bygget pa arbeidsmiljglovens stillingsvernregler kan ikke pa-
demmes av Arbeidsretten, kun av de alminnelige domstolene. At ar-
beidsmiljgloven er inkorporert i § 6-11, endrer ikke pa dette, fordi
lovens regler her er gjort til tariffnormer.

Dette dobbeltsporede systemet er bekreftet gjennom sikker retts-
praksis, og det er heller ikke unikt for stillingsvernsaker, men gjer seg
generelt gjeldende der bestemmelser i lovgivningen er inkorporert i
tariffavtaler. For stillingsvernsakenes del gir de allerede omtalte Hgst-
sakene en skarp illustrasjon av det dobbeltsporede systemet. LO reiste
her krav for Arbeidsretten om at avskjeden av den tillitsvalgte var i
strid med 8§ 6-11, men bedriften ble frifunnet, se ARD 1986 s. 165.
Den tillitsvalgte anket Arbeidsrettens dom til Hgyesterett, men
Kjeeremalsutvalget avviste anken fordi han ikke var part i saken for
Arbeidsretten, se Rt. 1987 s.98 (s. 101). Utvalget fant imidlertid
grunn til a tilfgye at den tillitsvalgte dermed ikke hadde tapt adgangen
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til & angripe avskjeden for de alminnelige domstolene i eget navn
(s. 101-102):

«Det ville veaere lite akseptabelt om det forhold at Hovedavtalen gir fagorgani-
sasjonen adgang til & bringe sgksmal om avskjed eller oppsigelse av en tillits-
valgt inn for Arbeidsretten, skulle medfgre at den tillitsvalgte derved tapte sin
adgang til for egen del a bringe forholdet inn for herreds- eller byrett. Dette
gjelder ikke minst fordi det — iallfall innen rammen av de lovregler vi har om
dette i arbeidstvistloven — ikke er adgang til a fa overprgvd Arbeidsrettens av-
gjerelse gjennom anke. At den tillitsvalgte har veert innforstatt med at fag-
organisasjonen reiste sgksmal for Arbeidsretten, kan vanskelig medfgre at han
har avskaret seg fra vanlig domstolspraving.

Et slikt “dobbeltsporet” system, hvor bade fagorganisasjonen og den tillits-
valgte uavhengig av hverandre kan reise sak om avskjed eller oppsigelse, og
hvor sakene behandles for forskjellige domstoler, er egnet til a reise betydelige
praktiske problemer, som synes a vere lite gjennomtenkt. Pa bakgrunn av de
sterke hensyn som taler mot a avskjere den tillitsvalgte fra a reise sak i eget
navn etter de regler og med den ankeadgang som gjelder for andre arbeids-
takere, kan imidlertid utvalget ikke se at disse praktiske problemer er til &
komme utenom.»'*

Denne forstaelsen er bekreftet i DHL-sakene, se ARD 2012 s. 54 og
Rt. 2012 s.1702. | ankesaken for Hgyesterett var deler av. NHOs
begrunnelse for at Arbeidsretten ikke hadde adgang til & gi dom for
bade tariffstrid og ugyldighet, knyttet til at det dobbeltsporede
systemet reiste «bade prinsipielle og praktiske problemstillinger som
bar unngas» (avsnitt 11). Denne argumentasjon fikk ikke medhold av
Hayesterett. Retten viste til den ovenfor siterte uttalelsen i Hgst-saken
og bemerket at Stortinget under forberedelsen av den nye
arbeidstvistloven «har veert vel kjent med den problemstillingen NHO
na har reist for Hgyesterett, uten at man ved lovvedtaket fant grunn til
a endre pa situasjonen» (avsnitt 70). En endring av systemet, uttalte
Hayesterett, var i tilfelle en lovgiveroppgave.

Det er etter dette ikke tvilsomt at en dom i Arbeidsretten i en
§ 6 11-sak ikke avskjerer den tillitsvalgte i egenskap av a vere
arbeidstaker fra a fremme et krav for de alminnelige domstoler om at

3 Hgst anla etter dette sak for Oslo byrett med péstand om at avskjeden var
ugyldig uten a vinne fram, se dom 26. juni 1987 (2630/86 — XV1I). Hgst sgkte
om a fa samtykke til & anke saken direkte til Hayesterett, men samtykke ble
nektet. Ankesaken ble etter dette frafalt.
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avskjeden eller oppsigelsen er urettmessig. Det er heller ikke
ngdvendig at det farst ma foreligge en dom fra Arbeidsretten. Kravene
overfor de alminnelige domstolene og Arbeidsretten kan reises
tidsmessig samtidig eller uavhengig av hverandre. En forutsetning er
selvsagt at sgksmalsfristene er overholdt.*

Det dobbeltsporede systemet innebeaerer altsa at Arbeidsretten og
de alminnelige domstolene kan komme til motsatt konklusjon i vurde-
ringen av om opphgret av en tillitsvalgts arbeidsforhold er rettmessig.
Den tillitsvalgte far dermed — i motsetning til ordinere arbeidstakere —
en ekstra mulighet til & vinne fram med et krav om a fa stillingen sin
tilbake. Sa lenge en av domsinstansene kommer til at oppharet ikke er
rettmessig, vil virkningen veere at arbeidsgiverens beslutning kan
kjennes ugyldig, eventuelt ogsa at det utbetales erstatning.

| praksis innebearer derfor dette systemet at tillitsvalgte kan sies a
ha et ekstra vern. Det har riktignok aldri skjedd at de to domsinstan-
sene har kommet til forskjellig resultat. Hgst-sakene er det eneste
eksempelet pa at bade Arbeidsretten og de alminnelige domstolene
materielt har tatt stilling til om opphgret av den tillitsvalgtes arbeids-
forhold er rettmessig. | begge sakene ble arbeidsgiveren frifunnet (se
0gsa note 143 foran).

7 Auvsluttende bemerkninger
Hovedtemaet for denne artikkelen har vert a undersgke tillitsvalgtes
tariffrettslige vern mot oppsigelse og avskjed. Jeg har vist hvordan
dette vernet har utviklet seg siden saklighetskravet farst ble introdu-
sert med revisjonen av verkstedsoverenskomsten i 1911, og hvordan
vernet har vokst fram gjennom et delvis parallelt lgp i tariffavtaler og
lovregulering.

Siden 1978 har arbeidsmiljglovens stillingsvernregler veert inkor-
porert i 8§ 6-11 i Hovedavtalen mellom LO og NHO. Dette gjelder
ogsa for de andre store hovedavtalene i det norske arbeidslivet. Et

4 For Arbeidsretten gjelder det i alminnelighet ingen sgksmalsfrist. For & prave
en avskjed eller oppsigelse for de alminnelige domstolene er sgksmalsfristen
atte uker, men seks maneder dersom arbeidstakeren bare krever erstatning, jf.
arbeidsmiljgloven § 17-4(1).
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utgangspunkt er derfor at tillitsvalgte minst nyter det samme vernet
som ordinare arbeidstakere. Dette er DHL-saken fra 2012 en tydelig
illustrasjon av. | denne saken ble sparsmalet om den tillitsvalgtes ar-
beidsforhold rettmessig kunne bringes til opphgar, ene og alene avgjort
pa bakgrunn av arbeidsmiljelovens regler som tariffavtalte regler og
hvordan Hgyesterett har tolket og forstatt de aktuelle lovbestem-
melsene.

Samtidig viser Arbeidsrettens tidligere praksis at saklighetskravet
i stor grad har veert forstatt slik det i dag falger av lovens regler. Dette
omfatter en vurdering av alle sakens relevante momenter, en avvei-
ning av partenes motstaende interesser, om en mindre inngripende re-
aksjon burde veert tilstrekkelig, en provelse av saksbehandlingen og
om oppharet bygger pa et korrekt faktisk grunnlag. Restvangen-dom-
men fra 1912 er her et illustrerende eksempel. Denne dommen er
riktignok aldri blitt vist til i rettens senere avgjarelser, og den var far
2013 heller ikke omtalt i litteraturen, men de grunnleggende elemen-
tene i dagens saklighetsstandard var pa plass allerede med denne av-
gjerelsen. Dommen slo ogsa fast at rettsvirkningene av et brudd pa
tillitsmannsbestemmelsen er ugyldighet og erstatning, noe som senere
er bekreftet gjennom sikker rettspraksis.

Draftelsene viser videre at Hovedavtalen § 6-11 i en rekke situa-
sjoner gir de tillitsvalgte et ekstra og styrket vern ut over det som
gjelder for ordinzre arbeidstakere.

Nar opphgret er begrunnet i virksomhetens forhold, er det ikke
tvilsomt at bedriften har en plikt til & legge vekt pa de tillitsvalgtes
spesielle stilling. Det faglger av rettspraksis at vernet her som et mini-
mum innebzrer at bedriften ma gjgre en «vurderende sammenlikning»
mellom de tillitsvalgtes og andre arbeidstakeres posisjon med hensyn
til ansiennitet, kompetanse og sosiale kriterier. Rettspraksis gir imid-
lertid ikke fullgodt svar pa hvordan denne avveiningen narmere skal
foretas. Men trolig vil de tillitsvalgte veere vernet nar de ellers stiller
likt med andre arbeidstakere. Hvorvidt vernet strekker seg sa langt
som at de ogsa skal beskyttes hvis de star svakere, er ikke avklart.

Nar opphgret er begrunnet i tillitsvalgtes eget forhold, er bildet
mer sammensatt. Et viktig funn er dette at det i 1990 ble foretatt end-
ringer i Hovedavtalen. Formuleringen om at det skal legges vekt pa de
tillitsvalgtes spesielle stilling, ble her gjort generell og var ikke lenger
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direkte knyttet til «ved arbeidsmangel». Det er ikke tvilsomt at be-
stemmelsen na ogsa omfatter de situasjonene hvor den tillitsvalgte har
begatt et brudd pa sine plikter som arbeidstaker og/eller tillitsvalgt.
Verken ordlyden, rettspraksis eller partenes kommentarer gir imidler-
tid klare svar pa hva dette innebarer. | trdd med hvordan Arbeids-
retten har klassifisert saksforholdet i disse tilfellene, gar det et viktig
skille mellom de sakene som utelukkende behandles som brudd pa
arbeidstakerplikter, og der retten tar stilling til om det foreligger brudd
bade pa plikter som arbeidstaker og som tillitsvalgt.

For de situasjonene hvor den tillitsvalgte kun har brutt sine
arbeidstakerplikter, viser drgftelsene mine at tillitsvalgte som hoved-
regel ikke kan sies & ha et ekstra vern mot oppsigelse og avskjed. Men
det er heller ikke grunnlag for at tillitsvalgte i slike situasjoner gene-
relt ma bedgmmes etter en strengere norm enn ordinzre arbeidstakere.
Etter omstendighetene i den enkelte sak kan det imidlertid tenkes
situasjoner hvor Arbeidsretten vil komme til at den tillitsvalgte har et
ekstra vern ved brudd pa arbeidstakerplikter.

For de situasjonene hvor det er tale om brudd pa bade arbeids-
takerplikter og tillitsvalgteplikter, falger det av sikker rettspraksis at
det kreves av bedriften at den tar hensyn til den tillitsvalgtes spesielle
stilling. Dette viser at det trolig vil veere i arbeidsgiversidens interesse
a overbevise retten om at saksforholdet utelukkende skal klassifiseres
som et brudd pa arbeidstakerplikter.

Et annet funn er at det eksisterer et mulig motsetningsforhold
mellom & 6-10 og § 6-11 nar det gjelder alvorlighetsgraden av brudd
pa rene tillitsvalgteplikter. Bilco-dommen kan forstas slik at det etter
§ 6-11 er mulig a fjerne en tillitsvalgt etter en svakere norm enn det
som fglger av § 6-10.

Drgftelsen viser videre at tillitsvalgte har et ekstra vern i de situa-
sjonene hvor arbeidsgiversiden har lagt ned pastand om at arbeidsfor-
holdet likevel skal opphgre hvis Arbeidsretten kommer til at verken
avskjeden eller oppsigelsen er rettmessig. Det falger her av rettsprak-
sis at hensynet til den tillitsvalgte er et moment som inneberer at det
skal enda mer til for & avslutte arbeidsforholdet til den tillitsvalgte.

Det dobbeltsporede systemet kan ogsa i seg selv sies a gi de
tillitsvalgte et styrket vern. Dette fordi det finnes to uavhengige retts-
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lige grunnlag som kan prgves for to ulike domsinstanser og som hver
for seg kan lede fram til at oppharet av den tillitsvalgtes arbeidsfor-
hold ikke vil veere rettmessig.
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