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1. Innledning

Hvilke handlinger og virkemidler er tillatt i kampen for a rekruttere
kvalifiserte arbeidstakere? Eller sagt med andre ord: Hvilke rettslige
begrensninger finnes for hva man kan tillate seg i forbindelse med re-
kruttering av nye medarbeidere? Dette er et aktuelt spersmal, ikke

* Sglvi Veen (f. 1983) er Master i rettsvitenskap (UiO 2007). Hun er fra juli
2007 advokatfullmektig i Arntzen de Besche Advokatfirma AS.

Fremstillingen er en bearbeidet utgave av min mastergradsavhandling. Takk
til tingrettsdommer Audun Stornes for god veiledning under skriveprosessen.
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minst i et opphetet arbeidsmarked slik vi har i dag, hvor narings-
drivende i starre eller mindre grad konkurrerer om de samme arbeids-
takerne. Problemene gjer seg gjeldende der naringsdrivende gnsker a
skaffe seg kompetente arbeidstakere og disse allerede er ansatt i en
annen virksomhet, eller hvor en ansatt i en bedrift selv planlegger a
etablere eller ta ansettelse i en annen virksomhet og i den forbindelse
forsgker a rekruttere sine arbeidskolleger.

Det klare utgangspunkt er at konkurranse om arbeidskraft er til-
latt. Arbeidsgivere er som hovedregel ikke undergitt begrensninger i
forhold til & rekruttere personer som er ansatt i en annen bedrift. Ut-
gangspunktet er likeledes at en arbeidstaker fritt kan vurdere a starte
egen konkurrerende virksomhet eller begynne hos en konkurrent,
innga leieavtale, sgke om ngdvendige offentlige tillatelser m.v., sa
lenge det ikke er tale om handlinger som er direkte til skade for den
arbeidsgiver man er ansatt hos. Men disse utgangspunktene gjelder
ikke uten grenser.

Rekrutteringshandlinger kan vere regulert av savel lover som av-
taler og uskreven bakgrunnsrett. | denne artikkelen behandler jeg ikke
avtalefestede rekrutteringsforbud og -metoder. Slik avtaleregulering
reiser i all hovedsak sparsmal av avtalerettslig art som ma lgses med
utgangspunkt i avtaleloven eller andre avtalerettslige regler og prin-
sipper. Temaet i det fglgende er hvilke begrensninger som kan gjelde
nar partene ikke har avtalt noe.

| utgangspunktet vil to ulike regelsett ha betydning ved fastleg-
gelse av grensene for rekrutteringsfremstgt.” For det forste vil det
veere et spersmal om hvilke skranker som kan utledes av
markedsfagringsloven av 16. juni 1972 (mfl) § 1 ferste ledd og
forbudet mot a foreta "handling som strider mot god forretningsskikk”
(avsnitt 2). For det annet vil det veere et spgrsmal om
rekrutteringsfremstgt fra en ansatt kan veere 1 strid med den
ulovfestede lojalitets- og troskapsplikt som gjelder mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver (avsnitt 3). | hvilken grad disse to
regelsettene kan supplere hverandre og virke sammen, vil ogsa bli
droftet. Siktemalet med artikkelen er saledes a analysere og kartlegge
grensene for hva man lovlig kan tillate seg med tanke pa rekruttering,

L Jfr. Rt. 1990 s. 607.
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uten at det karakteriseres som illojalt eller stridende mot god
forretningsskikk.

2  God forretningsskikk-standarden som begrensning for
rekrutteringshandlinger
2.1 Introduksjon; noen rettskildesparsmal
| markedsfaringsloven § 1 farste ledd heter det: "I naringsvirksomhet
ma det ikke foretas handling som strider mot god forretningsskikk
neringsdrivende imellom ...”. Bestemmelsen er en rettslig standard.
Det alminnelige utgangspunktet om at lovens tekst alltid vil veere en
viktig rettskildefaktor, gjer seg ikke like sterkt gjeldende nar den
rettslige normering er basert pa en rettslig standard.? Selv om man har
en lovtekst a forholde seg til, vil det neermere materielle innhold i stor
grad matte hentes utenfra. Hva som vil vere i strid med god forret-
ningsskikk, vil avhenge av flere forhold, blant annet av den radende
samfunnsoppfatning.

Bestemmelsen gir videre ingen retningslinjer eller anvisning pa
momenter som skal tas i betraktning ved vurderingen av om et tilfelle
strider mot god forretningsskikk. | utgangspunktet vil rettspraksis,
annen praksis samt juridisk teori da veere viktige rettskildefaktorer for
fastleggingen av om et rekrutteringsfremstet strider mot god forret-
ningsskikk. Det finnes imidlertid kun i beskjeden grad juridisk teori
som behandler denne problemstillingen. Videre er det sjelden at de
ordinere domstoler praver slike spgrsmal. Dette gjelder serlig
Hoyesterett, men er ogsa situasjonen i forhold til underrettspraksis.
Det dreier seg ikke om mer enn omkring ti avgjarelser. Dertil er det
slik at den praksis som finnes, ofte ikke omhandler rene rekrutterings-
tilfeller, men snarere dreier seg om tilfeller der rekrutteringsfremstet
vurderes sammen med andre typer kritikkverdige handlemater som
eksempelvis misbruk av teknologi og know-how.

Problemstillinger i forbindelse med god forretningsskikk mellom
neaeringsdrivende i rekrutteringssammenheng har veert oppe i Neerings-
livets Konkurranseutvalg (NKU). NKU er et privat organ som be-
handler tvister mellom naringsdrivende om anvendelsen av markeds-

2 Jfr. Seebg 1996 s. 320.
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faringslovens 8§ 1 — 9. Utvalget er etablert av flere naringslivsorga-
nisasjoner og bedrifter og har til oppgave a avgi radgivende uttalelser
i saker som forelegges det.> Sammensetningen® av og kompetanse-
omradet til NKU, samt kvaliteten pa organets uttalelser, gjgr at NKU
praksis vil vaere relevante argumenter ogsa for de alminnelige
domstoler.” Hvilken vekt uttalelsene tillegges, vil imidlertid variere og
vil i stor grad avhenge av om det kan pavises en fast og langvarig
praksis hvis innhold fremstar som velbegrunnet og riktig.°®

Man har falgelig et forholdsvis begrenset rettskildemateriale i
tradisjonell forstand a forholde seg til.

2.2 Generelt om markedsfaringsloven § 1
2.21 ”God forretningsskikk™
Historisk sett har god forretningsskikk-standarden forankring i et ideal
som stikkordsmessig har veert omtalt som forbud mot illojal konkur-
ranse. Prinsippet kom til uttrykk alt i Pariskonvensjonen om industrielt
rettsvern av 20. mars 1883 og har stor tilslutning internasjonalt.
Konkurranseloven av 7. juli 1922 nr. 11 som gjaldt inntil
markedsfaringsloven ble innfart, forbed uten neermere spesifikasjoner
eller beskrivelser konkurransehandlinger ”som etter god forretnings-
skikk er utilberlige”. Ifelge motivene til konkurranseloven ville
spgrsmalet om en handling etter god forretningsskikk var utilbgrlig

"bli at bedgmme efter den almindelige raadende opfatning blant haederlige og
rett-tenkende naeringsdrivende i vedkommende forretningsgren. Maalestokken
kan selvfglgelig ikke leegges efter de mest ideelle krav. Det er ikke en grade-
ring efter de fineste fornemmelser det gjelder, men den alminnelige redelige
opfatning; den som i konkurransegiemed foretar en handling, som efter en
saadan opfatning maa dgmmes som utilbgrlig, forgaar sig mot generalklau-

sulen™.’

Informasjon om NKU, dets vedtekter, m.v., finnes pa NKUs nettsted
www.konkurranseutvalget.no. Utvalgets uttalelser er tilgjengelige via Lov-
datas abonnementssider.

Jfr. Konkurranseutvalgets vedtekter § 2.
®  Jfr. Lunde 2001 s. 99.

Dette samsvarer med alminnelige prinsipper om responsapraksis, jfr ogsa
Lunde 2001 s. 100.

" Jfr. Innst. 1919 s. 24.
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I motsetning til den tidligere konkurranselov er ikke god forretnings-
skikk-standarden i markedsfagringsloven knyttet til noe utilbarlighets-
kriterium. Endringen ble foretatt av administrasjonskomiteen i Stor-
tinget uten noen narmere kommentarer.® Vurderingen av rekrut-
teringshandlingen vil imidlertid bli den samme uavhengig av om man
knytter god forretningsskikk-standarden opp mot et lojalitets-, util-
barlighets- eller urimelighetskriterium. Her kan det vises til Rt. 1982
s. 1062 vedragrende mfl § 3 som benytter begrepet “urimelig”. Farst-
voterende uttalte i saken:

”Jeg finner grunn til ferst a presisere at mellom lovens vilkar “urimelig” og
vilkaret "utilbgrlig” som proposisjonen brukte, er det bare spgrsmal om grads-
forskjell. Ogsa urimelig innebarer en negativ karakteristikk. Jeg viser til at
urimelig-vilkaret i annen lovgivning som det i denne forbindelse kan veere
naturlig & se hen til, saledes prisloven § 18, i praksis er tolket ganske strengt.
En pris ma klart overstige den rimelige pris far man vil bruke karakteristikken
urimelig. Jeg kan ogsa vise til statsradens uttalelse i Odelstinget om at det ikke
ville ha sa stor betydning om det ene eller annet av uttrykkene ble brukt” (s.
1065).

Hayesterett har i nyere praksis ngyd seg med a ta utgangspunkt i at
god forretningsskikk-standarden viser til en lojalitetsvurdering. Senest
I Rt. 1998 s. 1315 uttalte flertallet at standarden verner om lojaliteten i
neeringslivet og henviser til en alminnelig lojalitetsvurdering (jfr. s.
1322).

Uavhengig av begrepsbruk ma man bygge pa en interesseavvei-
ning der en ser pa de motstaende interesser. Den konkrete vurdering
ma ta utgangspunkt i at vilkaret skal bidra til & sikre sunn konkurranse
og anvendelse av akseptable metoder i naringslivet.” Bestemmelsen
ber ikke praktiseres sa strengt at den virker hemmende pa konkurran-
sen, herunder konkurranse om arbeidskraft. Men ikke alle konkurran-
semetoder er gnskelige ut fra et konkurransepolitisk synspunkt. Det er
fremfor alt konkurranse i pris og kvalitet man gnsker a fremme, ikke
konkurranse som forsgker & hindre eller vanskeliggjere andres
naeringsvirksomhet.

8 Jfr. Innst. 0. XIX (1971-72) s. 3.
Jfr. Ot.prp. nr. 57 (1971-72) s. 8.
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2.22 "Neringsdrivende”

God forretningsskikk-standarden i mfl § 1 retter seg mot “narings-
drivende”. Konkurranselovkomiteen som forberedte markedsfarings-
loven, uttalte i sin innstilling at man med naeringsvirksomhet ma forsta
en virksomhet som drives vedvarende”.’® Noen klar avgrensing
ligger det ikke i uttalelsen, men det er naturlig a forsta dette som et
krav om gkonomisk aktivitet som foregar over et visst tidsrom.

Problemstilingen har liten betydning i forhold til spgrsmal om
illojal rekruttering fra tredjemann. Tvilsomme rekrutteringsmetoder
benyttes gjerne hvor en bedrift seker ngkkelpersoner eller andre per-
soner som innehar spesialkompetanse pa det aktuelle omradet. 1 slike
tilfeller vil det som hovedregel veere tale om rekruttering fra virksom-
heter som klart er & anse som "nzringsdrivende”. Sparsmalet har aldri
veert problematisert i de saker om illojal rekruttering som har veert
oppe for retten.

Mfl 8 1 gjelder videre handlinger som er i strid med god forret-
ningsskikk naringsdrivende imellom. Bestemmelsen far anvendelse pa
handlinger naringsdrivende foretar i sin naringsdrift som kan bergre
andre neringsdrivendes interesser.™" Fglgelig far bestemmelsen ikke
anvendelse i forholdet mellom en naringsdrivende og dennes ansatte.
Dersom en ansatt starter opp konkurrerende virksomhet, vil imidlertid
mfl § 1 kunne komme til anvendelse, og ogsa virke sammen med prin-
sippet om lojalitetsplikt i arbeidsforhold. Hayesterett la dette til grunn
I dommen i Rt. 1990 s. 607, hvor farstvoterende uttalte (s. 614):

"Slik jeg ser det, ma markedsfaringsloven § 1 kunne anvendes pa arbeids-
takere som tar sikte pa a slutte i en bedrift for a begynne egen virksomhet, nar
de som her, i ansettelsestiden etablerer naringsvirksomhet som foretar konkur-
ransehandlinger. Lojalitetsprinsippet i den nevnte lovbestemmelse vil imidler-
tid for forhold i ansettelsestiden, sjelden fa selvstendig betydning, idet
arbeidstakerens handlefrihet i denne tid vil vaere sterkt begrenset av hans loja-
litets- og troskapsplikt overfor arbeidsgiveren.”

Selv. om mfl 8 1 ikke gis selvstendig betydning her pga lojalitets-
plikten, er dommen viktig fordi den slar fast at virkeomradet for mfl
8§ 1 ogsa omfatter ansatte sa lenge de er ansatt hos opprinnelig arbeids-

10 3fr. Innst. 1966 s. 20.
11 Jfr. Lechen/Grimstad 1997 s. 39.
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giver. Dette er en viktig papekning. Mfl § 1 gjelder bare mellom
naringsdrivende, og ansatte er jo ikke nearingsdrivende som sadanne.
Det kan derfor se ut som Hgyesterett har foretatt en identifikasjon
mellom arbeidstakerne og den nye neringsvirksomhet som de var i
ferd med a starte. Forholdet er derfor at mfl § 1 og lojalitetsprinsippet
begge kan komme til anvendelse, men at tidspunktet for en handling
vil veere avgjegrende for hvilken av reglene man benytter. Men i et-
hvert fall vil altsa en ansatt kunne fa plikter og ansvar for handlinger
som naeringsdrivende parallelt med at han star i et ansettelsesforhold
til virksomheten. Bade den nyetablerte virksomhet og den ansatte per-
sonlig kan da holdes ansvarlig for eventuelle illojale handlinger.

2.3 Grensene for rekrutteringshandlinger etter mfl § 1

2.31 Innledning

Neringslivet har i stadig starre grad utviklet seg i retning av a veere
kunnskapsvirksomheter, der egenskapene til arbeidstakerne har blitt
en stadig viktigere konkurransefaktor. Tap av ngkkelpersoner vil der-
med kunne medfare flere negative virkninger for en arbeidsgiver, som
av denne grunn vil veere interessert i a viderefare samt verne om
ansettelsesforholdene.

2.32 Utgangspunkt

Det klare utgangspunkt er at konkurranse om arbeidskraft er tillatt.
Bestemmelsen om god forretningsskikk har ikke til formal & begrense
arbeidskraftens frie bevegelighet. Arbeidsgivere trenger derfor som
hovedregel ikke & palegge seg selv begrensninger i forhold til a re-
Kruttere personer ansatt i en annen bedrift.

Det er blant annet pa det rene at headhunting” er en akseptert og
mye anvendt metode for rekruttering. Det vil ikke regnes som illojalt
om tredjemann kommer med et rent jobbtilbud til andre bedrifters an-
satte. Videre vil virkemidler som sign-on fee, lgfter om opsjoner eller
eierandel i selskapet ikke stride mot god forretningsskikk.

Et illustrerende eksempel finner man i NKU sak nr. 11/1970.
Problemstillingen i saken var om det forela brudd pa god forretnings-
skikk-standarden pa grunn av pastatt systematisk kapring av en
bedrifts personale gjennom i alt seks enkeltepisoder. | lgpet av en
seksmaneders periode sa tre ansatte hos Teknisk Presse opp sine
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stillinger og tok ansettelse hos Ingenigrforlaget. Videre hadde det veert
en viss kontakt fra Ingenigrforlaget med tre andre ansatte, men disse
forlot ikke sine stillinger hos Teknisk Presse. NKU presiserte utgangs-
punktet om at arbeidskraft er fritt bevegelig, og fremhevet videre at
"det i praksis er akseptert at man ma kunne rette henvendelse om
ansettelse til en person i uoppsagt stilling hvis denne personen har
spesielle kvalifikasjoner som man sgker etter”. Det ble videre utalt at
episodene i vesentlig grad skyldtes tilfeldigheter grunnet et begrenset
fagpressemiljg. NKU fant dermed ikke grunnlag for & kritisere
Ingenigrforlaget og det forela folgelig ikke opptreden i strid med god
forretningsskikk.

Rekruttering av en bedrifts ansatte vil ikke i seg selv veere i strid
med god forretningsskikk. Men dette ma veies mot hensynet til
arbeidsgivers interesse i eller forventing om at arbeidsforholdet fort-
setter som far. Det er rimelig & gi arbeidsgivere vern mot rekrut-
teringsfremstat som skjer pa illojal eller utilbgrlig mate. | rettspraksis
og juridisk teori er det derfor lagt til grunn at prinsippet om god for-
retningsskikk i mfl § 1 kan medfare begrensinger i en virksomhets ad-
gang til a rekruttere fra andre.

2.33 Narmere om grensene for rekrutteringshandlinger etter mfl § 1
Som tidligere nevnt vil grensene for god forretningsskikk vere over-
tradt ved illojal opptreden. Spagrsmalet er hva som skal til far man
karakteriserer rekrutteringshandlinger som illojale og dermed strid-
ende mot god forretningsskikk.

Dersom rekrutteringen retter seg mot arbeidstakere nylig utdan-
net eller oppleert pa arbeidsgivers bekostning, kan det oppsta sparsmal
ved om denne handlingen ma anses stridende mot god forretnings-
skikk. Ved rekruttering i slike tilfeller vil det foreligge en utnyttelse av
den annen bedrifts innsats. Tredjemann vil kunne sikre seg nye med-
arbeidere uten a matte bruke tid og ressurser pa opplearing og utdan-
nelse.

I NKU sak nr. 11/1970 ble det som eksempel nevnt at det kan
rammes som utilbgrlig konkurranse ”hvis den spesielt kyndige person
nettopp er ferdig utdannet pa arbeidsgivers bekostning...”. Uttalelsen
er ikke narmere begrunnet og synes ikke uten videre treffende. In-
vestering i en arbeidstakers utdannelse bar ikke i seg selv medfare at
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virksomheter ikke kan sgke a rekruttere slike arbeidstakere. Det vil
etter min mening medfgre en urimelig begrensning i konkurranse-
frineten & konstatere brudd pa mfl § 1 i slike tilfeller. Hensynet til
handlefrihet taler for at man ikke er avskaret fra a rekruttere personer
nylig oppleart pa arbeidsgivers bekostning. Dersom en arbeidsgiver
har finansiert den ansattes utdannelse bgr han sikre det videre arbeids-
forholdet ved klausuler i arbeidsavtalen. Man kan i arbeidsavtalen ta
inn bestemmelser vedragrende pliktar og eventuelt restitusjon av kost-
nader til utdanning og opplaring dersom den ansatte skulle ga over til
ny arbeidsgiver innen en gitt periode. Pa denne maten vil man til en
viss grad kunne sikre seg mot rekruttering. Dersom rekruttering mot
formodning skulle finne sted, vil det foreligge et brudd pa arbeids-
avtalen fra den ansattes side. Konsekvensen av slikt avtalebrudd vil
som regel veere regulert i selve arbeidsavtalen, men i mangel av sadan
regulering vil den aktuelle sanksjon vare erstatning. A pavise adekvat
arsakssammenheng, samt gkonomisk tap, kan imidlertid bli en utford-
ring i den enkelte sak.

Det kan i denne sammenheng vises til NAD 1986 s.189 Asker og
Baerum hvor det ble uttalt at det ”ikke strider mot god forretningsskikk
de nzringsdrivende imellom & skaffe seg kvalifisert faglig personell,
ved a "kjgpe opp” konkurrentens ansatte, nar det ikke skjer pa en slik
mate at man sa a si systematisk overtar konkurrentenes folk etter hvert
som de blir oppleert” (min uth.). Saken gjaldt et selskap som ansatte en
ngkkelperson fra en konkurrerende virksomhet, og dermed skaffet seg
innsikt pa et aktuelt omrade som det ellers hadde tatt lengre tid a
skaffe seg. Spgrsmalet var blant annet om denne rekrutteringen var i
strid med bestemmelsen om god forretningsskikk. Retten kom til at
det ikke foreld brudd pa mfl § 1. Det ble uttalt at man serlig i en kon-
kurransepreget bransje i sterk utvikling ma finne seg i slik form for
konkurranse.

Utgangspunktet om at rekrutteringsfremstat ikke i seg selv strider
mot god forretningsskikk ble saledes lagt til grunn av retten. Videre
fremgar det at rekruttering av personer nylig utdannet pa arbeidsgivers
bekostning i utgangspunktet er tillatt. Dette i motsetning til nevnte ut-
talelse fra NKU sak nr. 11/1970.

Betalt utdanning bar saledes ikke vere et avgjgrende moment i
forhold til vurderingen av illojal rekruttering. | NAD 1986 s. 189 tok
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retten imidlertid forbehold for de tilfeller en bedrift systematisk re-
Krutterer arbeidstakere etter hvert som disse er ferdig opplert. Slike
handlinger ville etter rettens mening lettere finnes stridende mot god
forretningsskikk. Men hva som ligger i begrepene systematisk” og
"opplaring” er ikke naermere forklart eller avklart i dommen. Spraklig
sett synes det & innebaere at man systematisk forsgker a rekruttere
samtlige eller et stgrre antall ansatte som er under opplaering straks de
er ferdige med opplaringen.

A fare bevis for at det har funnet sted en systematisk rekruttering,
kan imidlertid vaere vanskelig. Videre kan det stilles spgrsmal om
dette er et forhold som bgr rammes av god forretningsskikk-
standarden i mfl 8 1. I de tilfeller det er tale om generell opplaering
alle ansatte ma gjennom ved ansettelse og oppstart i et nytt firma, vil
klausuler vedrgrende pliktar eller ev. restitusjon av kostnader veere
mindre aktuelle. Det er urimelig a begrense en arbeidstakers
handlefrihet pa denne maten, og en slik klausul vil neppe vere gyldig.
Men ogsa generell opplaering kan vere ressurskrevende og gi den
ansatte innsikt i mange av Dbedriftens hemmeligheter. For at
rekruttering skal kunne anses illojal, bar det likevel vere tale om
kompetansehevende opplering som er searlig kostbar eller
ressurskrevende. Rekruttering av nylig ansatte personer som kun har
gjennomgatt en generell innfaring og opplaring, vil ikke vaere i strid
med mfl § 1, selv om det er brukt mye ressurser pa opplaringen. Skal
rekruttering av nylig opplarte personer anses utilberlig, bar rekrutter-
ingsfremstatet fremsta som en klar og systematisk ansettelsesprosess
som vil sikre den neringsdrivende kvalifiserte arbeidstakere mer eller
mindre kostnadsfritt.

Et annet moment i vurderingen av om en rekrutteringshandling
strider mot god forretningsskikk, er antallet som rekrutteres. Det kan
vanskelig trekkes en grense ved et bestemt antall personer. Men om
rekrutteringen omfatter alle ansatte innen en bestemt avdeling eller om
den er spredt pa flere ulike omrader er klart et moment som ma tas i
betraktning. Man kan her trekke linjer til NAD 1986 s. 189 i den
forstand at systematisk utnyttelse av en bedrifts ressurser generelt vil
kunne veere et skjerpende moment i retning av brudd pa god forret-
ningsskikk. Hvor rekrutteringen er rettet mot hele avdelinger eller et
stgrre antall personer som arbeider innen et begrenset fagomrade, kan
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det lettere pavises systematisk utnyttelse av det opplegg vedkom-
mende bedrift har.

Videre vil arbeidsmarkedssituasjonen og tidspunktet rekrut-
teringen blir foretatt pa veere av betydning. Tidspunktet for rekrut-
teringen vil ha serlig betydning hvor den foretas i en tid hvor det for
eksempel er stor indre uro i den utsatte bedrift. | slike tilfeller vil de
ansatte lettere kunne tenkes a takke ja til et jobbtiloud. Pa denne
maten utnyttes det forhold at en bedrift har problemer og i en periode
er saerlig sarbar i forhold til det & miste ansatte til konkurrenter. En
direkte utnyttelse av en bedrifts svake posisjon kan lettere veare
kritikkverdig, og sammen med andre forhold ved rekrutteringen opp-
fattes som illojal. Pa samme mate som i NKU sak nr. 11/1970 vil det
videre kunne vare av betydning om man star overfor et begrenset eller
omfattende fagmiljg. Hvor det er tale om et sveert avgrenset fagmiljg,
vil rekruttering ngdvendigvis lettere fgre til at konkurrentens arbeids-
takere kommer i fokus nar man har behov for flere ansatte. Uansett ma
de nevnte momenter holdes opp mot utgangspunktet om at konkur-
ranse om arbeidskraft er tillatt og ogsa enskelig.

For at brudd pa god forretningsskikk-standarden skal foreligge,
ma det falgelig komme noe mer graverende inn i bildet. Rekruttering
av et starre antall personer vil ikke i seg selv veere avgjegrende. Slik
rekruttering vil imidlertid gjerne veere tilfelle ved forsgk pa utnyttelse
av en bedrifts know-how.

Med know-how sikter man vanligvis til kunnskap og erfaring som er spesiell for
den aktuelle bedrift. Slik kunnskap behgver ikke veere hemmelig, men vil som
oftest veere det. Hemmelig know-how er i stor utstrekning a anse som bedrifts-
hemmelighet i markedsfgringslovens forstand, og nyter da vern etter lovens § 7
og §8. Utnyttelse av slik kunnskap vil eventuelt ogsa veere straffbart etter
straffeloven 8 294 farste ledd nr 2. Men begrepet dekker imidlertid et videre om-
rade enn det som karakteriseres som bedriftshemmeligheter. | Rt. 1964 s. 238
uttales fglgende om begrepet (s. 243):
”Med “know how” forstaes vanligvis den samling av tekniske detaljer, kunn-
skaper og erfaringer som samlet kan veere avgjerende for en bedrifts konkur-
ranseevne, men som hver for seg kan synes ubetydelige. Begrepet dekker sa-
ledes hovedsakelig omradet mellom bedriftshemmeligheter og almen teknisk
viten. Det kan ogsa overlappe disse omradene og sarlig da det siste. Inne-
holder “know how” en bedriftshemmelighet ma den behandles som sadan,
men ellers ikke. - Selv om “know how” ikke omfatter en bedriftshemmelighet
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vil den sum av viten og erfaring som den representerer og som ofte ligger bak

en sammensetning, metode eller prosess som regel vaere sa verdifull for en be-

drift at den naturlig vil forsgke a bevare disse opplysningene for seg selv.”
Det fremgar av uttalelsen at en bedrifts know-how er viktig, og at bedriftene
gnsker a beskytte denne. Noe av grunntanken i rettsreglene om vernet av know-
how og bedriftshemmeligheter er at man ikke skal kunne hgste der andre har
sadd. Ved vurderingen av om en handling er i strid med god forretningsskikk, vil
det ha betydning om en virksomhet vederlagsfritt far tilegnet seg fruktene av en
annens arbeid.

I NKU sak nr 11/1970 nevnes ansettelsestiloud som ledd i en syste-
matisk utnyttelse av en konkurrents know-how som et eksempel pa
handling som kan rammes av god forretningsskikk-standarden.
Uttalelsen ”systematisk utnyttelse” gir imidlertid liten konkret veiled-
ning med tanke pa fastleggelse av innholdet og de narmere grenser
for brudd pa god forretningsskikk. For det farste synes uttalelsen a
innebaere at man ansetter alle de ngkkelpersoner som er ngdvendige
for & fa innsikt pa det aktuelle omradet. Ved en slik ansettelsesprosess
vil virksomheten fa innsikt og tilgang til ny informasjon som vil vere
en stor fordel i konkurransesituasjonen. Hvor mange arbeidstakere det
er tale om, kan ikke vere avgjerende. Man kan fa tilgang til den infor-
masjon og teknologi man behgver ved ansettelse av et par ngkkelper-
soner. Videre vil den kunnskap bedriften allerede innehar kunne vare
omfattende, slik at man ikke har behov for mange nyansatte for a bli
ledende aktgr pa det aktuelle omradet. Det er sarlig i de tilfeller en
virksomhet nettopp har startet opp eller gnsker a satse pa et nytt om-
rade, at det gjerne vil foreligge omfattende rekruttering. Virksomheten
vil da matte ansette flere hgyt kvalifiserte arbeidstakere for a kunne
komme inn pa markedet. Det utilbgrlige eller kritikkverdige i slike
saker vil veere det forhold at rekrutteringen er foretatt med det formal
a fa tilgang til en annen virksomhets bedriftshemmeligheter. Bedriften
sgker her & gjere seg naring av sin illojale opptreden. Rekrutteringen
vil veere et virkemiddel som ikke samsvarer med hensynet til sunn
konkurranse som ligger bak prinsippet om god forretningsskikk. Der-
som rekrutteringsfremstet skjer med den hensikt & skaffe seg tilgang
til en bedrifts know-how, vil handlematen derfor lettere karakteriseres
som illojal.

Videre synes det a ligge en forutsetning i uttalelsen til NKU om
at den systematiske rekrutteringen ma veere rettet mot en bestemt virk-
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somhet for a veere illojal. Det er klart at de negative konsekvenser for
en bedrift vil vere starre ved systematisk rekruttering av dens ansatte,
i forhold til ansettelse av et fatall arbeidstakere. Pa den andre siden
kan tredjemann i flere tilfeller oppna samme resultat ved rekruttering
av ngkkelpersoner fra flere virksomheter. Dette forutsetter imidlertid
at det finnes flere bedrifter pa markedet som innehar den aktuelle
kompetansen man sgker. Hvor dette er tilfelle, vil man kunne innhente
den informasjon man trenger ved ansettelse av ngkkelpersoner fra
flere bedrifter. Det bar derfor ikke veere avgjgrende om rekrutteringen
er rettet mot en eller flere bedrifter. Pa den annen side er det vanskelig
a tenke seg at rekruttering av et stort antall ngkkelpersoner fra flere
ulike bedrifter oppfattes som stridende mot god forretningsskikk. |
juridisk teori er det ogsa hevdet at en rekrutteringshandling vil veere
mindre kritikkverdig dersom fremstgtet blir gjort i starre bredde i det
aktuelle arbeidsmarkedet.’> Rekrutteringen vil i slike tilfeller vere
rettet mot ansatte som har de kvalifikasjoner man sgker, og noen
systematisk utnyttelse av bedriftenes know-how vil kunne vere
vanskelig & bevise. Videre vil de utsatte bedrifter gjerne ikke reagere
pa den foretatte rekruttering da det kun er tale om et fatall ansatte som
sier opp og gar over til en annen arbeidsgiver. Hvor det kun er en
enkelt bedrift tredjemann retter seg mot, vil man lettere kunne pavise
systematisk utnyttelse av bedriftens know-how. Men kan man pavise
systematisk rekruttering rettet mot flere bedrifter i den hensikt a skaffe
tilgang til know-how, vil det ogsa her kunne foreligge brudd pa god
forretningsskikk.

Et annet moment som kan komme inn ved vurderingen av om det
foreligger illojal rekruttering pa grunn av systematisk utnyttelse av en
bedrifts know-how, er om det personalet som rekrutteres relativt lett
lar seg erstatte. Hvor en ansatt lett kan erstattes, vil virksomheten ikke
fa de problemer som oppstar ved rekruttering av ngkkelpersoner. Ved
utnyttelse av en bedrifts know-how vil det imidlertid som oftest veere
tale om a foreta rekruttering av hgyt kvalifiserte arbeidstakere samt
ansatte i ledende stillinger, og det er klart at det ikke vil veere like lett
for bedriften a finne arbeidere som kan erstatte disse. Dersom tredje-

12 3fr. Lunde 2001 s. 450.
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mann bevisst foretar rekruttering av arbeidstakere som er vanskelige a
erstatte, vil dette kunne veere et moment i retning av illojal opptreden.

Rettspraksis viser imidlertid at det & fare bevis for, samt na frem
med, en pastand om at konkurrenten har foretatt rekrutteringsfremstat
i den hensikt a skaffe seg tilgang til know-how, er tilnsermet umulig,
jfr. LA-2004-60570 (Simrad).

Videre vil rekruttering rettet mot en virksomhet kunne veere fore-
tatt med det formal eller delmal a skade den aktuelle virksomheten.
Serlig vil dette veere tilfelle mellom konkurrenter. Ved & ansette en
konkurrents ngkkelpersoner vil man i tillegg til & skade konkurrenten
lettere kunne innta en ledende stilling i markedet.™

Handlinger som skader eller har til formal a skade konkurrenter,
kan ikke anses forenlige med prinsippet om god forretningsskikk, da
formalet med bestemmelsen som tidligere nevnt blant annet er a sikre
sunn konkurranse. Dersom man kan bevise at en virksomhet har utfart
en rekrutteringshandling med et bakenforliggende gnske eller mal om
a skade eller ramme en annen bedrift, vil grensen for god forretnings-
skikk etter min mening veare overtradt Her kan man videre trekke
linjer til den alminnelige culpanormen, slik at man muligens ogsa kan
na frem pa et slikt grunnlag, uavhengig av mfl § 1.

Rekrutteringshandlinger kan ogsa forekomme fra en ansatt som
har sluttet hos tidligere arbeidsgiver og etablert egen virksomhet eller
tatt arbeid hos en konkurrent. Verving av tidligere kolleger vil ikke i
seg selv veere i strid med bestemmelsen om god forretningsskikk,
forutsatt at det ikke foreligger avtalebegrensninger, jfr. i avsnitt 3
nedenfor. Dette gjelder uavhengig av om den tidligere ansatte selv har
etablert egen virksomhet eller gatt over til ny arbeidsgiver. Man vil
her likestilles med utenforstaende naringsdrivende, hvor tanken om
fri konkurranse om arbeidskraft rader."

Det kan her vises til NKU sak nr. 2/1988 som gjaldt pastatte illojale handlinger i
forbindelse med og etter administrerende direktgrs fratreden. Utvalget fant det
bevist at administrerende direkter hadde forsgkt & pavirke ngkkelpersonell hos
tidligere arbeidsgiver med tanke pa a verve disse til sitt nye selskap, ved a distri-
buere et udatert dokument "Norsk Datasuksess sgker markedets beste folk”

B3 Jfr. NAD 1986 5. 672.
" Jfr. Borch/Fougner 2000 s. 82.
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direkte til flere av tidligere arbeidsgivers ansatte. Rekrutteringshandlingen ble

imidlertid ikke funnet stridende mot god forretningsskikk. Utvalget uttalte at:
"Det er vesentlig at pavirkningen farst er sgkt gjennomfart etterat innklagede
var sluttet hos klager og etterat han hadde stiftet eget selskap. At innklagede sa
snart han hadde anledning til det, gnsket a fortsette i sin gamle bransje og der-
ved hadde behov for ngkkelpersonell, er lett & forstd. Om han med dette for
gye ogsa gjer henvendelse til ansatte hos sin tidligere arbeidsgiver, behaver i
og for seg ikke veere klanderverdig. Den form henvendelsen fikk synes heller
ikke kritikkverdig, idet den er ganske generell i sin utforming.”

| saken ble det lagt stor vekt pa at rekrutteringen fant sted etter at administre-

rende direktgr hadde fratradt sin stilling hos arbeidsgiver. Han var da & regne

som utenforstaende naeringsdrivende, som i stor utstrekning star fritt til & rekrut-

tere ansatte i andre bedrifter, herunder hos tidligere arbeidsgiver.

Forholdet til tidligere arbeidsgiver kan imidlertid komme inn som et
skjerpende moment ved vurderingen av god forretningsskikk-
standarden. De medarbeiderne som fremdeles er i arbeid hos tidligere
arbeidsgiver vil gjerne ha god kjennskap til den tidligere ansatte som
na forsgker a fa dem over i det nye firmaet. Denne kjennskapen kan gi
invitasjonen stgrre tyngde og gjennomslagskraft, slik at medarbei-
derne lettere takker ja til et jobbtiloud. Tilknytningen til tidligere
arbeidsgiver og hans arbeidstakere tilsier derfor at listen for rettsstri-
dige handlinger bar ligge noe lavere enn for andre neringsdrivende.

Eksempel pa slik rekruttering finner man i NAD 1986 s. 672
Kristiansand namsrett. Daglig leder og markedssjef i Elkem sa opp
sine stillinger og stiftet et konkurrerende selskap, Newmatec. Straks
etter stiftelsen sa Elkems markedsdirektar, betongteknolog, labora-
toriesjef, teknisk laboratorieassistent, skipningsleder og materiell- og
administrasjonssjef opp sine stillinger hos Elkem etter a ha takket ja til
jobbtilbud fra Newmatec. Alle de nevnte var ngkkelpersoner hos
Elkem og var derfor av stor betydning for selskapet. Begjering om
midlertidig forfayning ble tatt til falge idet det ble ansett & foreligge
tilstrekkelig sikringsgrunn samt sannsynliggjort et materielt krav om
at det var handlet i strid med mfl § 1. Namsretten uttalte at "kravene
til god forretningsskikk neeringsdrivende imellom er overtradt nettopp
ved at Newmatec som beskrevet foran planmessig skar ut en bestemt
gruppe, og som firmaet visste kjente sterk lojalitet med Terje Bogen
[daglig leder]”.
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Selv om dette var et klart tilfelle av brudd pa lojal opptreden, fremgar
det av Kjennelsen at tilknytningsforholdet mellom tidligere arbeids-
aker og tidligere arbeidsgiver/arbeidskolleger kan komme inn som et
skjerpende moment ved vurderingen. Tilsvarende vil gjelde i de
tilfeller arbeidsgiver bruker eller utnytter sine ansatte til a foreta
rekruttering av personer som de har et tilknytningsforhold til. Tilknyt-
ningsforholdet vil imidlertid fa mindre betydning etter hvert som tiden
gar, og pa et visst punkt ma tidligere ansatte likestiles med utenforsta-
ende tredjemenn. Hvordan og pa hvilket tidspunkt denne grensen skal
trekkes, ma bero pa en helhetsvurdering. Forhold som den tidligere
ansattes stilling hos arbeidsgiver, antall ar vedkommende var ansatt,
lojalitets- og tilknytningsforholdet mellom den ansatte og hans tid-
ligere arbeidskollegaer vil alle komme inn som relevante momenter.

2.34 Oppsummering

Som det fremgar av drgftelsen ovenfor foreligger det grenser for hva
bedrifter lovlig kan tillate seg med tanke pa rekruttering, men disse er
langt fra klare. Analysen viser at naringsdrivende i utgangspunktet
har stor frihet idet mfl § 1 ikke kan sies & representere noen streng
skranke for rekrutteringshandlinger.

Dersom rekruttering skal finnes stridende mot mfl § 1 synes den
narmest a matte skje pa en sveert illojal eller utilbgrlig mate. Farst nar
det er tale om rekruttering i kombinasjon med flere andre kritikk-
verdige forhold, vil det vare grunnlag for a konstatere rettsstrid. Av-
gjerende synes a vaere om det kan pavises elementer av systematisk og
planmessig rekruttering. Flere forhold ma tas i betrakting i en
skjgnnsmessig helhetsvurdering ved avgjerelsen av om det foreligger
brudd pa god forretningsskikk. Jo flere kritikkverdige forhold man
finner ved fremgangsmaten ved rekrutteringen, dess mer taler for a
karakterisere handlingen i strid med mfl § 1. Som tidligere nevnt skal
det imidlertid mye til for & na frem med en anfagrsel om brudd pa mfl
8§ 1 i rekrutteringstilfeller. Det finnes naermest ingen saker hvor retten
har gitt saksgker medhold i en slik anfarsel.

Uansett bgr arbeidsgiver gjgre det han kan for a sikre seg mot
illojal rekruttering. | forhold til rekrutteringsforsgk fra tidligere ansatte
kan man benytte sakalte konkurranse- eller karensklausuler, jfr. oven-
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for. Et bedre virkemiddel er ”non solicitation”-avtaler,™ eventuelt
med konvensjonalbot som avtalt sanksjon. Videre bgr arbeidsgiver
gjennomfare juridiske og praktiske tiltak for a beskytte immaterielle
verdier sa som forretningshemmeligheter og know-how. | de tilfeller
en ansatt gar over til en konkurrent av arbeidsgiver, kan man ogsa av-
tale ”clean room procedure”. En slik avtale gjelder mellom ny og
gammel arbeidsgiver og sikrer en ”ren” overtakelse av den ansatte.

2.4 Konsekvenser av opptreden i strid med god forretningsskikk

Den mest aktuelle sanksjonen ved illojal rekruttering vil veere krav om
erstatning. Spagrsmal om erstatning ved overtredelse av markeds-
faringslovens bestemmelser er ikke lgst i loven selv, men det fremgar
av forarbeidene og rettspraksis at erstatning kan kreves som reaksjon
mot illojale handlinger.*®

Utmaling av erstatning forutsetter imidlertid et paviselig tap hos
den utsatte virksomheten. At virksomheten har hatt et gkonomisk tap i
forbindelse med den illojale rekrutteringen, kan vere vanskelig a be-
vise, og selv om et tap lar seg pavise, vil ofte den neringsdrivende
ikke klare & dokumentere sitt fulle gkonomiske tap. | praksis ble
gjerne tvistemalsloven § 192 benyttet i slike saker.'” Bestemmelsen ga
retten adgang til etter eget skjgnn & avgjgre omfanget pa erstatningen i
de tilfeller bevis for erstatningsbelgpet ikke lar seg fere eller er for-
bundet med uforholdsmessig vanskelighet. Det ma imidlertid be-
merkes at bestemmelsen bare gjaldt i forhold til bevisfersel ved-
rerende omfanget av det allerede paviste krav og saledes ikke bevis-
farsel for selve kravets rettmessighet.

Konsekvensene ved rekrutteringshandlinger i strid med mfl § 1
fra arbeidsgivers tidligere ansatte vil i all hovedsak sammenfalle med
hva som gjelder for utenforstaende neeringsdrivende. Men i disse til-
feller vil det oppsta spersmal om ansvar for den ansatte som har fore-
tatt den illojale rekrutteringshandlingen og identifikasjon mellom

15 Jfr. om slike avtaler i 3.31 nedenfor.
' Jfr. bl.a. Innst. 1966 s. 7 og Rt. 1990 s. 607.

7 Jfr. bl.a. Rt. 1990 s. 607, LG-2004-14258. Bestemmelsen er ikke viderefart i
ny tvistelov, men prinsippet fglger av de generelle regler i lovens kapittel 17
hvoretter retten vil ha en selvstendig plikt til & vurdere det gkonomiske tapet.
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firmaet og den ansatte. | de tilfeller en eller flere tidligere ansatte
etablerer egen virksomhet, vil disse som oftest utgjere selskapets
ledelse. Selskapet vil her identifiseres med ledelsens opptreden og kan
saledes holdes erstatningsansvarlig etter mfl & 1, jfr. NAD 1986 s.
672.

Hvor den tidligere ansatte har gatt over til ny stilling i et annet
selskap stiller dette seg annerledes. Det skal i utgangspunktet mye til
far et selskap holdes ansvarlig for rekrutteringsfremstgt foretatt av den
ansatte overfor tidligere arbeidsgiver. Det fremgar av skadeserstat-
ningsloven av 13. juni 1969 § 2-1 nr. 1 annet punktum at arbeidsgiver
ikke er ansvarlig for “skade som skyldes at arbeidstakeren gar utenfor
det som er rimelig & regne med etter arten av virksomheten eller saks-
omradet og karakteren av arbeidet eller vervet”. Dersom en ansatt pa
egen hand foretar illojal rekruttering rettet mot tidligere arbeidskolle-
ger kan arbeidsgiver trolig ikke holdes ansvarlig. Motsatt gjelder hvor
selskapet bevisst har utnyttet den ansattes tilknytningsforhold til de
personer som forsgkes rekruttert. Videre oppstar grensetilfeller hvor
for eksempel arbeidsgiver vet om eller i ettertid far vite om den illo-
jale rekrutteringen, og allikevel ansetter de aktuelle personene.

3 Lojalitetsplikten i arbeidsforhold som begrensning for
rekrutteringshandlinger

3.1 Innledning

Tidligere har vi sett pa rekrutteringsfremstet fra naringsdrivende, her-
under arbeidstakers tidligere ansatte. Problemstillingen i det felgende
er i hvilken utstrekning lojalitetsplikten i arbeidsforhold setter be-
grensninger for rekrutteringshandlinger fra en ansatt overfor sine
arbeidskolleger. Problemstillingen er serlig aktuell hvor den ansatte i

oppsigelsesperioden forsgker a rekruttere kolleger over til sin nye
arbeidsgiver eller over til eget planlagt eller nystiftet firma.

3.2 Generelt om lojalitetsplikten i arbeidsforhold

3.21 Den ulovfestede lojalitetsplikt

Hayesterett har i Rt. 1990 s. 607 uttalt at det foreligger en alminnelig
og ulovfestet lojalitets- og troskapsplikt i ansettelsesforhold”. Uttalel-
sen er fulgt opp i en rekke senere saker, blant annet Rt. 1996 s. 1401
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hvor det sies at det rettslige utgangspunkt er at det gjelder en almin-
nelig, ulovfestet lojalitetsplikt i arbeidsforhold”. | lojalitetsplikten
ligger et krav om at partene i en viss utstrekning ma ta hensyn til
hverandres interesser, selv om en slik plikt ikke er regulert i selve
arbeidsavtalen.

Flere generelle hensyn ligger bak prinsippet om gjensidig lojalitet
I arbeidsforhold. Prinsippet gir et vern til begge parter og har generelt
til formal & sikre lojal opptreden under ansettelsesforholdet. Generelt
sikrer lojalitetsplikten et godt arbeidsforhold, som igjen bidrar til at
den enkelte bedrift kan fungere i naringslivet. Med lojalitetsreglene
kan man fele seg mer trygg pa at de ansatte fremmer bedriftens inter-
esser, selv om disse skulle vare i konflikt med de ansattes egne opp-
fatninger. Og ved eventuelt brudd vil arbeidsgiver blant annet kunne
benytte seg av reglene om oppsigelse og avskjed, idet brudd pa lojali-
tetsplikten kan anses som gyldig oppsigelses- eller avskjedsgrunn.*®

3.22 Lojalitetspliktens forhold til god forretningsskikk-standarden

Lojalitetsplikten gjelder under hele ansettelsesperioden, herunder ogsa
under oppsigelsesperioden. Imidlertid vil ogsa mfl § 1 til en viss grad
komme til anvendelse overfor arbeidstakere som foretar illojal rekrut-
tering under ansettelsesperioden (jfr. i 2.22 foran). | Rt. 1990 s. 607
ble det som nevnt uttalt at bestemmelsen ma kunne anvendes pa
arbeidstakere nar de i ansettelsestiden etablerer naringsvirksomhet
som foretar konkurransehandlinger”. Videre vil bestemmelsen komme
til anvendelse dersom arbeidstakere som tar sikte pa a slutte i en
bedrift for a etablere egen virksomhet, foretar handlinger som
fremmer egne naringsinteresser i strid med arbeidsgivers interesser.*
Prinsippet om god forretningsskikk i mfl § 1 vil imidlertid sjelden fa
selvstendig  betydning for forhold 1 ansettelsestiden, idet
arbeidstakerens handlefrihet i denne perioden uansett vil veere sterkt
begrenset av den ulovfestede lojalitetsplikt. Bestemmelsen om god
forretningsskikk kan imidlertid benyttes overfor den ansattes
nyetablerte firma, slik at ogsa firmaet holdes ansvarlig for den illojale
handling. | slike tilfeller vurderes det om det foreligger brudd pa mfl

8 Jfr. Fougner 1999 s. 209.
9 Jfr. LA-2006-71768.
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81 ved at det er utnyttet en konkurransefordel som skyldtes illojal
opptreden overfor arbeidsgiver fra den ansattes side.

Ved illojal opptreden fra den ansatte etter oppsigelsesperioden er
det bestemmelsen om god forretningsskikk i mfl § 1 som vil veere
aktuell. I disse tilfellene vil det bli sparsmal om en ny arbeidsgiver
kan identifiseres med den ansattes handlinger overfor tidligere
arbeidsgiver.

3.3 Grensene for rekrutteringshandlinger i forhold til lojalitets-
plikten i arbeidsforhold
3.31 Innledning
| en situasjon hvor de ansattes kunnskap er det vesentlige aktivum i
virksomheten, vil det at den ansatte "tar med seg hodet og gar”, kunne
svekke eller i enkelte situasjoner ogsa praktisk talt fjerne grunnlaget
for virksomheten. Dels har det sammenheng med at kompetansen i
virksomheten reduseres, dels at relasjoner mellom kunder og virk-
somhet ofte kan veere tett knyttet til spesifikke personer slik at kunden
gnsker a felge den ansatte over i ny virksomhet. Virksomhetene har av
denne grunn sterk interesse i a verne seg mot for nargaende konkur-
ranse fra tidligere ansatte. Et virkemiddel for a forsgke a beskytte seg
er sakalte karensklausuler/ konkurranseklausuler. Slike konkurranse-
klausuler reiser i all hovedsak spgrsmal av avtalerettslig art som ma
leases med utgangspunkt i avtalelovens § 38 eller andre avtalerettslige
regler og prinsipper. Videre er sakalte non solicitation-avtaler blitt mer
og mer vanlige. Slike avtaler forbyr i hovedsak tidligere arbeidstakere
a rekruttere ansatte fra forrige arbeidsgiver i en gitt periode, og re-
kruttering i strid med avtalen vil fglgelig innebare et avtalebrudd.
Videre ma det merkes at slike avtaler ikke reguleres av avtalelovens §
38, men av § 36, og risikoen for avtalesensur er derfor mindre. | prak-
sis kan slike avtaler saledes veere sveert viktige, seerlig sett hen til at
avtalen, i motsetning til det som vil veere tilfelle ved en konkurranse-
klausul, ikke forutsetter at vederlag ma betales til den ansatte for av-
statt arbeid i en gitt periode.

Dersom det ikke foreligger noen restriksjoner i arbeidsavtalen,
kan den ansatte etablere konkurrerende virksomhet forutsatt at etable-
ringen skjer etter ansettelsesforholdets opphgar. Etableres konkurre-
rende virksomhet i ansettelsesperioden, vil det stride mot arbeids-
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givers interesser, og dersom det foretas handlinger som fremmer den
ansattes naringsinteresser fremfor arbeidsgivers, vil den ansattes
handling videre kunne representere en illojal handling.° Dette inne-
beerer imidlertid ikke at planlegging og forberedelser til oppstart av
egen virksomhet under arbeidsforholdet uten videre er illojalt overfor
arbeidsgiver. En arbeidstaker kan fritt vurdere a starte konkurrerende
virksomhet eller begynne hos en konkurrent, innga leieavtale, sgke om
ngdvendige offentlige tillatelser, m.v., sa lenge det ikke er tale om
handlinger som er direkte til skade for arbeidsgiver. Hensynet til
mobilitet pa arbeidsmarkedet og inntektsmuligheter for den ansatte
taler for at forberedende handlinger er tillatt.!

Arbeidstakere som planlegger a etablere eller ga over til
konkurrerende virksomheter vil imidlertid kunne tenkes a foreta
handlinger som er illojale i forhold til arbeidsgiver. Verving av med-
ansatte med tanke pa a fa dem med over til den nye virksomheten vil
klart veere en handling som ikke er forenlig med arbeidsgivers interes-
ser. Dersom slik verving finner sted mens arbeidsforholdet bestar, vil
dette kunne vere i strid med den ulovfestede lojalitetsplikt.

3.32 Narmere om grensene for rekrutteringshandlinger

Hvor en ansatt skal slutte hos eksisterende arbeidsgiver for a etablere
egen virksomhet eller ga over til en konkurrent, vil forholdet lett
kunne komme opp som samtaleemne med andre medansatte. Det bar
legges til grunn at ansatte lgselig kan nevne spgrsmalet om overgang
til ny virksomhet for de medansatte, uten at det karakteriseres illojalt,
sa lenge den ansatte ikke gar aktivt ut for a fa folk til & slutte hos
arbeidsgiveren. Det kan her vises til NAD 1987 s. 629 Oslo byrett,
hvor det sentrale spgrsmalet var om daglig leder hadde opptradt illo-
jalt ved & forsgke & fa medansatte til & slutte hos arbeidsgiver og i
stedet ta ansettelse i hans planlagte virksomhet. Spgrsmalet om anset-
telse var kun relativt lgselig nevnt for noen fa av arbeiderne pa et tids-
punkt da daglig leder planla, men enna ikke hadde etablert noen virk-
somhet. Videre var det uklart for retten om muligheten for arbeid i
hans nye virksomhet fagrst var nevnt av ham, eller om det var med-

20 Se eksempelvis Rt. 1990 s. 607.
21 Jfr. Nazarian 2007 s. 508 flg.

Arbeidsrett og arbeidsliv. Bind 3, s. 60-88 (2008)



Illojal rekruttering 81

arbeiderne selv som spurte om jobb. Retten la til grunn at den avskjed
som hadde funnet sted av daglig leder i hans oppsigelsestid var urett-
messig, og han ble tilkjent erstatning.

Retten utalte at den var tilbgyelig til 2 mene at forsgk pa a ta med
seg arbeidere fra tidligere arbeidsgiver ved etablering av egen virk-
somhet, som hovedregel ville innebare et vesentlig mislighold av
arbeidsavtalen. Dette utgangspunktet ville videre gjelde uavhengig av
om arbeidsavtalen innholdt noe forbud mot etablering av egen virk-
somhet eller ikke. Da det blant annet var tvil om graden av aktivitet
fra daglig leders side, ble hans opptreden ikke ansett som et grovt
pliktbrudd i forhold til aml 1977 § 66.%

Som nevnt bar det ikke anses illojalt & nevne overfor medarbeid-
ere at man skal slutte hos arbeidsgiver for a etablere eller ga over til
annen virksomhet. En slik begrensing vil lett anses a veere i strid med
den alminnelige ytringsfriheten. Medarbeidere bgr videre vite om
eventuelle oppsigelser slik at de kan veere forsiktige i sin omgang med
opplysninger overfor den som skal slutte.?® Til en viss grad bgr man
ogsa kunne nevne muligheten for ansettelse i det nye firmaet, serlig
der hvor det er arbeidskollegaer som tar opp spearsmalet. Ansatte bar
innrgmmes et visst spillerom far grensen for illojal opptreden anses
overtradt. Sa lenge den ansatte ikke foretar noen direkte henvendelse
eller annen aktivitet i retning av a fa medansatte til a slutte hos
arbeidsgiver, bgr man ikke karakterisere opptredenen som illojal. Om
det har funnet sted aktiv rekruttering eller om det kun er tale om en
eller flere enkeltstaende oppsigelser uten illojal pavirkning, kan vaere
uklart og ogsa vanskelig a bevise. Foreligger det tvil pa dette punkt,
ma tvilen komme den ansatte til gode, jfr. de alminnelige bevisbyrde-
reglene.

Problemet i forhold til lojalitetsplikten oppstar hvor den ansatte
forhagrer seg om eller gar mer aktivt inn for a fa medarbeiderne til a
slutte hos eksisterende arbeidsgiver.

22 Lov 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljg m.v.; jfr. na lov 17.
juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeids-
miljgloven) (aml) § 15-14.

2 Jfr. Dege 1997, Bind 11l s. 137.
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Det kan her vises til Oslo tingretts dom av 1. mars 2007** hvor
spgrsmalet var om avskjed begrunnet i pastatt illojalitet fra en ansatt,
var gyldig. Den ansatte var eiendomsmegler og stod for 40 % av fir-
maets omsetning. Vedkommende ble kontaktet av et annet megler-
firma med forespgrsel om a ga over til dette med sikte pa a etablere et
nytt meglerkontor. Den ansatte viste stor interesse for firmaet, da han
blant annet ble forespeilet en meget bra provisjon og eierandel i sel-
skapet. Det var pa det rene at den ansatte fortalte en dyktig arbeids-
kollega om det fristende tilbudet, og kollegaen uttalte for retten at den
ansatte etter hvert utgvet et betydelig press pa ham for a fa ham til a
bli med over i den nye virksomheten. Videre ble en styreleder,
meglerassistent og oppgjgrsmedarbeider i firmaet kontaktet av den an-
satte med informasjon om tilbudet fra den nye virksomheten. Retten
kom til at den aktuelle avskjedigelsen var rettmessig etter arbeids-
miljgloven § 15-14.

Retten uttalte at “en arbeidstaker som planlegger a starte eller ga
over i konkurrerende virksomhet, og som forsgker a fa andre arbeids-
takere med seg til den nye virksomheten, vil i utgangspunktet opptre i
strid med lojalitetsplikten”. Videre ble det uttalt at den ansatte opp-
tradte altfor aktivt overfor enkelte av sine medarbeidere for a fa med
seg disse over i den nye bedriften, noe som ga grunnlag for avskjed

Overtredelse av den alminnelige lojalitetsplikt i arbeidsforhold
ble videre konstatert i Stavanger tingretts dom 21. januar 2005 (sak nr.
04-0336). To av de ansatte i et reklamefirma startet med planlegging
av konkurrerende selskap mens de fremdeles var ansatt i reklame-
firmaet. De to hadde sentrale posisjoner i firmaet og sto for en vesent-
lig del av omsetningen. Under planleggingen innkalte de tre ngkkel-
personer i firmaet til et mate hvor de informerte om sine planer ved-
rgrende oppstart av et konkurrerende selskap. De ga videre uttrykk for
at det nye selskapet ville trenge medarbeidere og at de tre sto fritt til a
sgke. | tillegg ble det gitt informasjon om lgnn og andre betingelser.

Selv om de to ansatte hadde uttrykt seg forsiktig, fant retten det
etter en konkret helhetsvurdering sannsynlig at "hensikten, formalet
0g ogsa resultatet av mgtet delvis var rekrutteringsrettet”. Av denne

24 TOSL0-2006-98872.
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grunn fastslo retten at de ansattes opptreden var i strid med den almin-
nelige lojalitetsplikt i arbeidsforhold.

Det skal i utgangspunktet sveert lite til far rekrutteringsfremstat
fra ansatte anses stridende mot den lojalitetsplikt som foreligger i
arbeidsforhold. Dersom en arbeidstaker gnsker a starte egen eller ga
over til ny virksomhet, er det begrenset hva vedkommende kan foreta
av aktivitet i retning av a fa med seg kollegaer. Illojal opptreden vil
for eksempel foreligge hvor en ansatt retter flere henvendelser til
arbeidskollegaer for a fa disse til a si opp sine stillinger hos arbeids-
giver. Selv foresparsel til én arbeidskollega kan anses illojalt overfor
arbeidsgiver. Et sentralt moment vil vere i hvilken grad den ansatte
forsgker a overtale de aktuelle medarbeiderne til & si opp sin stilling
hos arbeidsgiver. Forhold som gjentatte henvendelser, separate infor-
masjonsmgter samt utgvelse av press eller bruk av lokkemidler vil
blant annet veere momenter som taler for at den ansatte har utevd for
stor grad av aktivitet i retning av a overtale de medansatte til a slutte.
Jo mer pagaende den ansatte er, dess lettere vil det forelligge brudd pa
lojalitetsplikten.”

I mange tilfeller vil det gjerne foreligge flere kritikkverdige hand-
linger fra den ansattes side overfor arbeidsgiver. Rekrutteringen vil
her vere ett av flere momenter som inngar i vurderingen av om man
karakteriserer forholdet som illojalt. Det kan hende at handlingene iso-
lert sett ikke representerer noe brudd pa lojalitetsplikten, men at det
samlet sett foreligger en rekke grove handlinger som i sum finnes il-
lojale. Ogsa slike saker er relevante idet de gir en pekepinn pa hvor
grensene gar.

Agder lagmannsretts dom LA-2004-14258 dreier seg om to
ledende ansatte i et reklamebyrd som sluttet og startet et konkurre-
rende byra. De hadde begge i ansettelsesavtalen en klausul som be-
grenset adgangen til a drive konkurrerende virksomhet mens arbeids-
forholdet besto, samt begrenset adgangen til a arbeide mot bedriftens
kunder etter arbeidsforholdets opphgr. De to ansatte gikk blant annet
aktivt ut overfor sine kolleger og avholdt et mate hvoretter det ble

2 Det ma imidlertid skilles mellom tilfeller av aktiv rekruttering og tilfeller hvor
flere ansatte, uten illojal pavirkning, bestemmer seg for a si opp mer eller
mindre samtidig, jfr. for eksempel RG 1999 s. 427 Borgarting.
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enighet om at de sammen med to av sine kolleger skulle si opp sine
stillinger og ga over til det nystiftede selskapet. Lagmannsretten fant
at de to ansatte ved a stifte et konkurrerende selskap og samtidig aktivt
rekruttere ansatte fra sin arbeidsgiver, hadde brutt den alminnelige
lojalitets- og troskapsplikt som foreld i arbeidsforholdet. Videre fant
retten at de to ogsa hadde brutt bade konkurransereguleringsklausulen
i avtalen og mfl § 1 pa en erstatningsbetingende mate ved & arbeide
mot arbeidsgivers kunder i tiden etter arbeidsforholdets opphar. Det
nye selskapet, samt et selskap som bidro til stiftelsen av det nye sel-
skap og eide 51 % av aksjene, ble funnet solidarisk ansvarlige med de
to ansatte.

Videre kan det vises til NAD 1988 s. 1227 Bergen byrett, hvor
problemstillingen for retten var om avskjedigelse av administrerende
direkter var rettmessig etter arbeidsmiljgloven. Adm. direktgr sa opp
sin stilling i selskapet med en seks maneders oppsigelsesfrist. Under
oppsigelsesperioden hadde han foretatt flere pastatte illojale hand-
linger, deriblant deltatt i planlegging og stiftelse av et konkurrerende
selskap sammen med flere andre personer i selskapets ledelse. Videre
forsgkte direktgren a trekke arbeidstakere ut av firmaet og over til den
nye virksomheten. Det forela saledes flere kritikkverdige handlinger.
Retten fant disse sa graverende at de iallfall samlet matte anses som et
vesentlig mislighold av arbeidsavtalen den ansatte hadde med sin
arbeidsgiver.

Retten la til grunn at administrerende direktar i oppsigelsesperio-
den hadde prevd a overtale produktsjefen i firmaet til a si opp sin stil-
ling og bli med over i det nye firmaet. Produktsjefen hadde opprinne-
lig bestemt seg for & ga sammen med de gvrige inn i det nye firmaet,
men reagerte pa den fremgangsmaten som ble benyttet og bestemte
seg for & bli veerende hos tidligere arbeidsgiver. Direktgren ringte da
til produktsjefen og prevde a fa ham til 3 ombestemme seg. Retten
kom til at det foreld en direkte pagang om overgang til den nye virk-
somheten fra direktgrens side og at dette i seg selv representerte en
illojal opptreden overfor arbeidsgiver.

| denne saken ser man tydelig at graden av aktivitet/overtalelse
vil veere av avgjarende betydning for om rekrutteringshandlinger an-
ses illojale. Ved de gjentatte henvendelser opptradte direkteren for
aktivt i forhold til det man lovlig kan tillate seg ved overgang til nytt
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firma. Det faktum at det var direktaren i selskapet som foretok de
aktuelle rekrutteringshandlingene var ogsa et moment av betydning i
saken.

Flere kritikkverdige forhold kan foreligge ved en ansatts handle-
mate, i tillegg til et rekrutteringsfremstat. Det kan her vare tale om
nedsettende og/eller usann omtale av arbeidsgiver i forbindelse med
rekrutteringsforsgket. Videre kan det veere tale om kontakt med
arbeidsgivers samarbeidsparter eller kunder og eventuelt avtaleinn-
gaelse med disse. Brudd pa lojalitetsplikten i arbeidsforhold konsta-
teres da gjerne ut fra en helhetsvurdering av de foretatte handlingene.

Det er tydelig at man lettere konstaterer brudd pa lojalitetsplikten
ved ansattes rekruttering av kolleger enn der det er tale om narings-
drivende som rekrutterer arbeidstakere fra en annen naringsdrivende
(jf i pkt 2.3 ovenfor). Utenforstaende tredjemenn kan fremlegge tilbud
og ta kontakt med personer som allerede innehar en stilling i et firma
uten at dette i seg selv anses illojalt. Hvor ansatte foretar tilsvarende
handlinger, vil det som oftest karakteriseres som illojalt pa grunn av
den strenge lojalitetsplikt man har overfor arbeidsgiver sa lenge
arbeidsforholdet bestar.

3.33 Oppsummering

Det fremgar av drgftelsen at det skal sveert lite til for & karakterisere
rekruttering og forsgk pa rekruttering av medarbeidere som illojalt i de
tilfeller der den ansatte fremdeles er i et ansettelsesforhold. Lojalitets-
plikten tilsier en begrenset handlefrihet for de ansatte med hensyn til
handlinger som kan sla negativt ut for arbeidsgiver. Det er derfor
naturlig at handlinger i form av rekrutteringsfremstat representerer et
brudd pa lojalitetsplikten i arbeidsforhold.

Avgjerende for om det foreligger opptreden i strid med lojalitets-
plikten vil vaere hvor aktivt den ansatte gar ut med tanke pa a fa med-
arbeidere til & bli med over til den nye virksomheten. Det ma foretas
en helhetsvurdering hvor momenter av betydning blant annet vil vaere
den ansattes stilling i virksomheten, hvem og hvor mange som for-
sogkes rekruttert, og serlig om rekrutteringshandlingen innebarer et
direkte forsgk pa overtalelse eller inneholder elementer av press. Hvor
den ansatte i tillegg til rekrutteringshandlingen har benyttet lokke-
midler, kommet med usanne opplysninger om for eksempel arbeids-
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givers gkonomiske situasjon eller foretatt andre kritikkverdige hand-
linger, vil det lett konstateres brudd pa lojalitetsplikten. For a veere pa
den sikre siden, bgr arbeidsgiver som tidligere nevnt regulere spgrs-
mal om rekruttering i avtalene med de ansatte, jfr. pkt 2.34 ovenfor.

3.4 Konsekvenser av opptreden i strid med lojalitetsplikten i arbeids-
forhold

Opptreden i strid med lojalitetsplikten vil etter omstendighetene kunne
medfgre advarsel eller oppsigelse. | de tilfeller arbeidsgiver har lidt
gkonomisk tap kan ogsa erstatning kreves. Mest aktuelt er imidlertid
avskjed. Og i de tilfeller ansatte foretar illojal rekruttering av medan-
satte, vil det gjerne foreligge grovt pliktbrudd eller mislighold som til-
sier en slik reaksjon etter aml § 15-14.

Et eksempel pa illojal rekruttering som ga grunnlag for avskjed,
finner man i NAD 1988 s. 365 Oslo byrett. Den ansatte hadde her sgkt
a overtale medarbeidere til & begynne i hans nye firma. Retten fant at
han pa denne maten hadde gjort seg skyldig i grovt pliktbrudd overfor
arbeidsgiveren, og den avskjed som ble meddelt den ansatte var a anse
som rettmessig. lllojal opptreden innebaerer imidlertid ikke at det
automatisk foreligger grunnlag for avskjedigelse, jfr. NAD 1987 s.
629 Oslo byrett. Arbeidsgiver ma derfor veaere varsom med a ga til av-
skjed hvor det er tvil om vilkarene i aml § 15-14 er oppfylt. Ved
urettmessig avskjed kan den ansatte kreve avskjeden kjent ugyldig.
Videre kan den ansatte kreve erstatning for det gkonomiske tap han
har lidt, samt oppreisning etter aml § 15-12.

Hvor den ansatte har etablert egen konkurrerende virksomhet,
skal det gjeres oppmerksom pa at virksomheten vil kunne holdes
erstatningsansvarlig for de illojale handlinger den ansatte har foretatt
under ansettelsesforholdet.”® Forutsetningen for & kunne ga p& begge
parter, er at selskapet i det minste har veert klar over de illojale hand-
linger fra den ansattes side og i ettertid utnytter fordelen oppstatt ved
handlingen. Hvor den ansatte har etablert konkurrerende virksomhet,
vil han som regel vare daglig leder eller inneha annen hgytstaende
stilling 1 selskapet. Av denne grunn vil det foreligge identifikasjon
mellom selskapet og privatpersonen, slik at de begge anses ansvarlige

2 Om identifikasjon, se Nazarian 2007 s. 216 flg.
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for de foretatte handlinger. Som eksempel kan nevnes Rt. 1990 s. 607
hvor et firma ble funnet solidarisk ansvarlig med enkeltpersoner pa
grunn av utnyttelse av konkurransefordel som skyldtes illojal opptre-
den overfor tidligere arbeidsgiver fra firmaets majoritetsaksjonerer.
Se eksempelvis ogsa LG-2004-14258, hvor lagmannsretten fant at det
nystiftede selskap i strid med mfl § 1 hadde utnyttet en konkurranse-
fordel som skyldtes illojal opptreden fra de ansattes side overfor tid-
ligere arbeidsgiver. De ansatte hadde begge sentrale stillinger i det ny-
stiftede selskap, og selskapet matte derfor anses erstatningsansvarlig
pa lik linje med de ansatte.
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