2 UiT Norges arktiske universitet

4
fut*

Det juridiske fakultet

Tvistelgsningsnemndas avgjerelser ved tvist etter aml. 88 14-3 og 14-4 a
En analyse av Tvistelgsningsnemndas lovtolkning og rammene for nemndas kompetanse til a

avgjare tvist etter aml. 88 14-3 og 14-4 a.

Julie Elisabeth W. Hegdahl
Liten masteroppgave i rettsvitenskap, JUR-3902, desember 2020.




Innholdsfortegnelse

1

0T a1 [=To [ oo USSR 1
1.1 Avhandlingens tema og hovedproblemstillinger............ccccooiiiiiiiiicie 1
O AN 11 11 SRS 2
IR T ANV (= 0] [T USSR 4
1.4 RettsKilder 0g METOUE..........oiiie e 5
15 FremSHIHIING oo 6

TvistelgsningSNeMNAa SOM OFGAN ........coiieiiieiiieseeie et 7
2.1 Bakgrunn, formal 0g SammEeNSEtNING.........cccvcveveeiereieieeeeereeeereee et 7
2.2 Neermere om Tvistelgsningsnemndas KOMPEetanse ..........cccovverirenieienenencsesee 9

Begrensninger i arbeidsgivers frie valg ved ansettelse ...........ccocvveviviieiiiece e, 10

Er Tvistelgsningsnemndas lovtolkning av aml. § 14-3 i trad med gjeldende rett? .. 12
Nt O VT 7| SRS SPURN 12
4.2 UtgVelse av TOrtrinNSIE........ccooieiiie e 13

4.2.1 Hvem gjelder fortrinnsretten for?..........ccoovveve e 13

4.2.2 Nar aktualiseres fortrinNSIEttEN? ............cocvvveveeccieeeeeceeee e 13

4.2.3 Er utevelse av fortrinnsrett en absolutt rett? ... 14

4.2.4 Drafting og prioriteringsrekKKefglge ........cccoovveiveieiieie e 15

4.3  Er Tvistelgsningsnemndas vurdering av arbeidsgivers valg mellom flere

fortrinnsberettigede deltidsansatte i trad med gjeldende rett?............ccoceveveveeeceeercveverennne, 16
4.4 KonkIusjon 0g OPPSUMIMETTNG ......eeiviiiiieiie it e siee et sre e e e ssae e sneas 20
Tvistelgsningsnemndas kompetanse etter aml. 8 14-3 ..., 20
Er Tvistelgsningsnemndas lovtolkning av aml. § 14-4 a i trdd med gjeldende rett? 23
8.1 OVEISIKL ...ttt 23
6.2  Utavelse av rett til utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid................cccceevnnne 24
6.2.1 Hvem aktualiseres bestemmelsen for? ... 24

6.2.2 Beregningsperiode og fremsettelse av Krav .........ccccoccevvvevviieieeie e 24



6.2.3 Kravet til jevnlig utfart merarbeid ... 25
6.2.4 Behovet for merarbeidet er bortfalt...........cocovveiiiiiiiiii e 25

6.3  Er Tvistelgsningsnemndas tolkning av vilkaret «arbeid utover avtalt arbeidstid» i

trad Med GIEIAENAE FEH? ........oovivceeecee ettt ettt st enans 26
6.3.1 Generelle DEMErKNINGET .......cviie s 26
6.3.2 Kvantitative aVgreNSNINGET ........ccveieeieieereeieseesiesieseesseseesseeseeseesseeseeeseenns 27
6.3.3 Kvalitative aVgreNSNINGET ......c.eciieeiiie ettt ae e aeeee e 29
6.3.4 Hvilke arbeidstyper anses som arbeid etter aml. § 14-4 a?.........ccccevvevrenne. 31

6.3.4.1 Planlagte, men ikke utfarte Vakter...........ccoovvveieeie s 31
6.3.4.2 Kurs og etterutdannelSe .........ccoovieiiiiiiciii e 33
6.3.4.3  Underkvalifisert arbeid...........ccoviiiiiiiiiee e 36
6.3.4.4  Unntak for midlertidige avtalte UtVIDEISEr .........ccoviiviiniiiie e 41

6.4  Konklusjon 0g OPPSUMIMENING ....cveiieiieeieiieiieeiessiesreeste e see e sseesraessesnesseeseesnnens 44

7 Tvistelgsningsnemndas kompetanse etter aml. 8§ 14-4 a.........cccoocviveieeieiiniieneenenn 45

T L OVEISIKL ...ttt bbbttt 45

7.2  Fastleggelse av StilliNGSPrOSENt ..........cooveiiiiiieeie e 46

7.3 Innfortolkning av nye krav, som ikke fremgar av lovens ordlyd...........c.ccccoovneee. 50

7.4 Konklusjon 0g OPPSUMIMETING ...c.eiuveuieieierieniesiesieeeeie e et sse e seeas 51

8  Er tvist etter aml. 88 14-3 og 14-4 a hensiktsmessig a behandle i
TVISTEIBSNINGSNEMNU? ...t sb e 52
(] [0 1] 1] (TR P SR PP PRTPR PR 1

NOIske 10Ver 0g FOrSKITTEN ........covveeeecee e 1

Norske lovforarbeider, utredninger og etterarbeider............ccooveieieiieiiciecere e 1

NOFSKE FEIESAVOJBIEISEI ...ttt 2

Avgjarelser fra TVIStelgsNiNgSNEMNUa. .......ccooviiiiiiiiiiee e 3

B KT <.t 4

THASSKITTISANTIKIET ... 4






1 Innledning

1.1 Avhandlingens tema og hovedproblemstillinger

Tvistelgsningsnemnd etter arbeidsmiljgloven (Tvistelgsningsnemnda - nemnda) har etter lov
17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven -
aml.) § 17-2 forste ledd, kompetanse til & behandle tvist etter aml. 8§ 14-3 og 14-4 a.
Avhandlingens overordnede tema er de rettslige rammene for nemndas avgjerelser, ved

behandling av tvist etter aml. 8§ 14-3 og 14-4 a.

For arbeidstaker eller arbeidsgiver kan bringe tvist etter aml. 88 14-3 og 14-4 a inn for
domstolen, er det en prosessforutsetning at tvisten bringes inn til behandling i
Tvistelgsningsnemnda og at avgjarelse fra nemnda foreligger.* Vedtak fra nemnda har

imidlertid virkning som en rettskraftig dom, dersom partene velger a ikke reise sgksmal.?

Det kan veere verdt & merke seg at alle beslutninger som omhandler virksomheten, herunder
beslutninger om ansettelser og endringer i et arbeidsforhold, i utgangspunktet hgrer inn under
arbeidsgivers styringsrett.® Bestemmelsene inntatt i aml. § 14-3 og § 14-4 a regulerer derfor

ulike begrensninger i arbeidsgivers beslutningsmyndighet.

Aml. § 14-3 omhandler deltidsansattes fortrinnsrett til utvidet stilling ved nyansettelser i

virksomheten og beskytter deltidsansattes stillingsvern hovedsakelig i relasjon til ekstern
innhenting av arbeidskraft. Aml. § 14-4 a hjemler rett for deltidsansatte til utvidet stilling
tilsvarende faktisk arbeidstid og er sammen med aml. § 14-3, tiltak for & beskytte

deltidsansatte mot ufrivillig og ugnsket deltidsarbeid i arbeidslivet.*

Temaet for avhandlingen er valgt pa bakgrunn av HR-2016-867-A, hvor Hayesterett
konkluderte med at nemnda hadde foretatt feil tolkning av aml. § 14-3. Avhandlingen bygger

1 Aml. § 17-2 annet ledd farste setning.

2 Aml. § 17-2 fjerde ledd farste setning.

% Se avhandlingens kapittel 3 for neermere om styringsrettens innhold.

4 Prop.83 L (2012-2013) Endringer i arbeidsmiljgloven mv. (sgksmalsrett for fagforeninger mv.,
overtredelsesgebyr og ufrivillig deltid), s. 65 og Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Om lov om arbeidsmiljg, arbeidstid
og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven), s. 226
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pa en tese om at Tvistelgsningsnemnda ogsa pa andre omrader kan ha foretatt

lovtolkningsfeil.

Avhandlingen inneholder to hovedproblemstillinger. Den farste hovedproblemstillingen er
om Tvistelgsningsnemndas lovtolkning av aml. 88 14-3 og 14-4 a er i trad med gjeldende rett.
Den andre hovedproblemstillingen er hvilke tvister som ligger innenfor rammen av

Tvistelgsningsnemndas kompetanse a avgjare.

1.2 Aktualitet

Siden Tvistelgsningsnemndas opprettelse i 2006, er 1625 saker brakt inn til
nemndsbehandling.® Av disse sakene omhandler 1131 av dem fortrinnsrett for deltidsansatte
etter aml. § 14-3 og rett til utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid etter aml. § 14-4 a.°
Sakstilfanget til nemnda er stort og avgjerelsene far konsekvenser for mange arbeidstakere og

arbeidsgivere.

Domstolene overprgver sjeldent Tvistelgsningsnemndas avgjarelser, herunder nemndas
lovtolkning og rammene for dets kompetanse. Begrunnelsen for manglende overprgving
synes a vere at siktemalet for nemndsbehandling - at de fleste saker nettopp skal fa sin
Igsning i nemnda - blir oppfylt som tiltenkt.” P4 denne maten har Tvistelgsningsnemndas
avgjarelser stor betydning for arbeidstakers fremtidige arbeidsforhold. Det er derfor aktuelt a
undersgke om Tvistelgsningsnemnda foretar korrekt lovtolkning og hvilke tvister som ligger
innenfor rammen av Tvistelgsningsnemndas kompetanse & avgjgre. Avhandlingen tar for seg
flere spgrsmal som synes uavklart.? Drgftelsen av spgrsmalene har derfor en rettslig aktualitet,
bade for arbeidsgiver, arbeidstaker og Tvistelgsningsnemnda. Videre er det ogsa av praktisk
betydning for rettslivet & vite hvilke konkrete tvister Tvistelgsningsnemnda har kompetanse til

a behandle.

Avhandlingens aktualitet kan videre illustreres gjennom domstolkommisjonens andre

delrapport fra oktober 2020, vedrgrende utredning av domstolenes organisering og

5 Nemndene.no, https://www.nemndene.no/tvistelosningsnemnda/vedtak-tvistelosningsnemnda/, (lest. 15.
desember 2020)

& Nemndene.no, sgk; vedtak om stilling tilsvarende faktisk arbeidstid og fortrinnsrett for deltidsansatte;
https://www.nemndene.no/tvistelosningsnemnda/vedtak-tvistelosningsnemnda/, (lest 15. desember 2020)
" Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), s. 291

8 Se eksempelvis serlig avhandlingens pkt. 6.6 vedrgrende tolkningen av vilkaret «arbeid utover avtalt
arbeidstid» etter aml. § 14-4 a.
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uavhengighet.® Rapporten omhandler blant annet forholdet mellom domstolsbehandling og
nemndsbehandling, herunder hvorvidt nemndsbehandling sikrer tilstrekkelig kvalitet,
uavhengighet og tillit til rettsstaten.'® Kommisjonen stiller spgrsmalstegn ved hvorvidt ulike
nemndsordninger sikrer tilstrekkelig rettssikkerhet for borgerne, og peker pa de utfordringer
som er knyttet til saksbehandling i nemnd.*! Blant annet vises det til hovedregelen om
skriftlige forklaringer med begrenset mulighet for muntlig bevisfarsel. Nemndene fglger
saksbehandlingsreglene i forvaltningsloven, partene veiledes av sekretariater og er sjeldent
representert ved advokat.? Justis- og beredskapsdepartementet har sendt delutredningen ut pa

hering.:® Det gjenstar a se hvorledes hgringsinstansene stiller seg til rapporten.

Avhandlingens aktualitet kan ogsa illustreres gjennom den debatt som har funnet sted i
rettslivet vedrgrende nemndsordning som tvistelgsningsfunksjon i relasjon til utarbeidelse og
endring av lov. Den 2. juli 2020 sendte Arbeids- og sosialdepartementet ut et hgringsbrev,
med forslag om & gi Diskrimineringsnemnda myndighet til & avgjare tvist om gjengjeldelse
etter varsling i arbeidsmiljeloven.* I hgringssvarene fra de ulike arbeidsgiverorganisasjonene,
er det klare synspunkt at gjengjeldelsessaker ikke egner seg for nemndsbehandling.t®
Rettssikkerhetshensyn blir szrlig trukket frem som begrunnelse pa hvorfor slike tvister bar
avgjgres av domstolene. Det pekes videre pa at lov 17. juni 2005 nr. 90 om mekling og
rettergang i sivile saker (tvisteloven —tvl.) i starre grad enn nemndsbehandling apner for at

partene kan inngd minnelige lgsninger, blant annet gjennom rettsmekling. Rettsmekling er

® NOU 2020: 11, den tredje statsmakt — Domstolene i endring.

10 NOU 2020: 11, pkt. 7.4 s. 68 flg.

' NOU 2020: 11, s. 71.

12 NOU 2020: 11, s. 68.

8 Hgring — NOU 2020: 11, Den tredje statsmakt- Domstolene i endring;
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/horing-nou-2020-11-den-tredje-statsmakt-domstolene-i-
endring/id2774188/?expand=horingssvar&lastvisited=1629e195-1aad-439e-a76f-d658563800d9, (lest 15.
desember 2020), hgringsfrist 27. april 2021.

14 Hgring - Endringer i diskrimineringsombudsloven og arbeidsmiljgloven:
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/horing---endringer-i-diskrimineringsombudsloven-og-
arbeidsmiljoloven/id2721692/, (lest 15. desember 2020).

15 Hgringssvar fra arbeidsgiverforeningen Spekter; https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/horing---
endringer-i-diskrimineringsombudsloven-og-arbeidsmiljoloven/id2721692/?uid=b822755b-b04c-4903-9319-
Oac27cla3b41, (lest 15. desember 2020).

Hgringssvar fra KS Kommunesektorens organisasjon; https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/horing---
endringer-i-diskrimineringsombudsloven-og-arbeidsmiljoloven/id2721692/?uid=a7602dd5-e010-45e9-9cc4-
a63c5f70c234, (lest 15. desember 2020).
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ikke et alternativ ved nemndsbehandling, noe som etter arbeidsgiverorganisasjonenes

oppfatning er en betydelig svakhet.16

Derfor er det interessant & se naermere pa Tvistelgsningsnemndas avgjerelser. Gjennom de
problemstillinger som reises i oppgaven vil avhandlingen dermed ogsa kunne belyse

hensiktsmessigheten med tvistelgsning i Tvistelgsningsnemnda.

1.3 Avgrensninger

Aml. § 17-2 farste ledd bestemmer at Tvistelgsningsnemnda avgjer tvist etter aml. 88 8-3, 10-
13, 12-14, 14-3 og 14-4 a. Avhandlingen avgrenses imidlertid mot en behandling av nemndas
lovtolkning og kompetanse ved avgjarelse av tvist etter aml. 88 8-3, 10-13, 12-14. Nemnda
behandler klart flest saker etter aml. 8§ 14-3 og 14-4 a og det er derfor naturlig a ta
utgangspunkt i disse.” Bade aml. §§ 14-3 og 14-4 a omhandler regler om deltidsansattes rett
pa stillingsutvidelse og er tatt inn i loven som tiltak mot ugnsket deltidsarbeid.'8 Dette gjar

det naturlig at begge bestemmelsene behandles.

Tariffregulering som enten erstatter eller supplerer bestemmelsene i aml. §8§ 14-3 og 14-4 a,
faller ogsa utenfor rammen av avhandlingen, fordi nemnda ikke har kompetanse til & avgjare
slike tvister. Innholdet i rettsreglene for virkninger av brudd pd aml. § 14-3 og § 14-4 a, vil
heller ikke draftes sarskilt. Sparsmal om virkninger av brudd pa bestemmelsene i tilknytning
til nemndas kompetanse vil imidlertid drgftes der dette er naturlig og hensiktsmessig for en
helhetlig fremstilling av avhandlingens tema. Andre rettsgrunnlag for stillingsutvidelse enn
aml. 8 14-3 og § 14-4 a vil heller ikke behandles. I de situasjoner det er formalstjenlig a

trekke linjer til andre slike grunnlag vil dette gjares kort.

Aml. 88 17-2 og 14-4 a kommer til anvendelse bade for statens ansatte, kommunalt ansatte og
ansatte i private virksomheter. Aml. § 14-3 gjelder imidlertid ikke for statens ansatte.'®

Oppgaven vil derfor omhandle alle arbeidstakerforhold, med unntak av statens ansatte.

16 Se seerlig KS sitt haringssvar, s. 1 https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/horing---endringer-i-
diskrimineringsombudsloven-og-arbeidsmiljoloven/id2721692/?uid=a7602dd5-e010-45e9-9cc4-a63c5f70c234,
(lest 15. desember 2020).

17 Se avhandlingens pkt. 1.2.

18 Se avhandlingens pkt. 1.1.

19 Forskrift av 16. desember 2005 nr. 1567, om unntak fra arbeidsmiljgloven for visse typer arbeid og
arbeidstakergrupper, 8 1.

Side 4 av 55


https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/horing---endringer-i-diskrimineringsombudsloven-og-arbeidsmiljoloven/id2721692/?uid=a7602dd5-e010-45e9-9cc4-a63c5f70c234
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/horing---endringer-i-diskrimineringsombudsloven-og-arbeidsmiljoloven/id2721692/?uid=a7602dd5-e010-45e9-9cc4-a63c5f70c234

De gvrige prosessuelle regler for behandling i Tvistelgsningsnemnda vedrgrende gjenapning,

retting og tilleggsavgjerelser faller ogsa utenfor rammene av denne oppgaven a behandle.?

1.4 Rettskilder og metode

For problemstillingene som reises i avhandlingen er det fa rettskilder som gir konkrete bidrag
til forstaelsen av rettsreglene, og man er i stor grad henvist til sekundzre kilder nar gjeldende
rett skal kartlegges. Serlig ordlyden i aml. § 14-4 a byr pa tolkningstvil. Forarbeidene gir
konkret veiledning pa noen kjerneomrader, men de prinsipielle spgrsmalene ved grensene for
bestemmelsenes anvendelsesomrade er ikke omtalt her. Ved tolkningen av aml. § 14-3 gir
forarbeidene flere og mer utfyllende avklaringer. Tolkningsspagrsmalene som reises i
avhandlingen er ikke behandlet i Hayesterettspraksis. Enkelte Hayesterettsavgjarelser
omhandler narliggende sparsmal og vil derfor belyses nar dette er formalstjenlig. | mangel pa

Hayesterettspraksis vil underrettspraksis brukes for a illustrere saksforhold.

Et seerpreg ved nemndas avgjarelser, er at de sjeldent bygger pa en overbevisende tolkning av
primaere rettskilder, men heller er uttrykk for hvorledes lovbestemmelsene ma forstas etter
nemndas eget syn. Pa enkelte omrader er nemndas praksis heller ikke konsekvent og gir

dermed ikke uttrykk for en etablert praksis.

Ved drgftelsen av avhandlingens problemstillinger vil derfor Tvistelgsningsnemndas
avgjarelser farst og fremst benyttes for a belyse nemndas egne oppfatninger av hvordan
lovbestemmelsene skal tolkes.?! I tilfeller hvor nemndspraksis bygger pa en overbevisende
tolkning av primeere rettskilder og gir uttrykk for en etablert praksis, vil nemndspraksis fa

selvstendig betydning som rettskildefaktor.?2

I juridisk litteratur er forfatternes redegjgrelser stort sett konsentrert til en gjennomgang av
kjernen i vilkarene i aml. 88§ 14-3 og 14-4 a. De ytre grensene for bestemmelsenes
anvendelsesomrade, blir i teorien behandlet gjennom en sammenfatning og oppramsing av
Tvistelgsningsnemndas praksis. Sammenstillinger fra juridisk teori, gir derfor lite veiledning

for hvorvidt Tvistelgsningsnemnda har foretatt korrekt lovtolkning.

20 Aml. 88 17-2 b og 17-2 c.
21 Jens Edvin A. Skoghgy, Rett og rettsanvendelse, Universitetsforlaget, 2018, s. 233-234.
22 Skoghgy, (2018), s. 234. Se 0gsd HR-2016-867-A, premiss 91 og 92.
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Deltidsansattes rettigheter i aml. 8§ 14-3 og 14-4 a, er i stor grad hensynsbaserte regler, som
skal ivareta deltidsansattes stillingsvern. Reelle hensyn er derfor en viktig rettskilde ved
tolkningen av regelverket. Det viktigste hensynet i s& henseende er vernet av arbeidstaker.
Arbeidsmiljgloven er en beskyttelseslov. I tilfeller hvor lovteksten byr pa tolkningstvil, tilsier

derfor vernehensyn generelt at loven skal tolkes i faver av arbeidstaker.?

Hva gjelder sparsmalet om rammene for Tvistelgsningsnemndas kompetanse er det ogsa fa
rettskilder som gir konkrete bidrag til forstaelsen av aml. § 17-2. Rammene for nemndas
kompetanse er behandlet i én kjennelse inntatt i HR-2019-2104-U. Kjennelsen behandler
narliggende spgrsmal som avhandlingen reiser og far dermed betydning for fastleggelsen av
nemndas kompetanse. Arbeids- og sosialdepartementet har avgitt en tolkningsuttalelse knyttet
til rammene for nemndas kompetanse i relasjon til aml. § 14-4 a som gir veiledning for
spgrsmalet. Slike uttalelser er imidlertid sekundzre rettskilder, og kan ikke tillegges

avgjarende vekt.

1.5 Fremstilling

Hvert kapittel i den videre fremstillingen tar for seg sentrale sparsmal som har betydning for
hovedproblemstillingene som avhandlingen reiser. | kapittel 2 vil jeg redegjere for
Tvistelgsningsnemndas virksomhet og generelle rammer for nemndas kompetanse til &
avgjare tvist. Kapittel 3 omhandler de rettslige utgangspunktene ved inngaelse av

arbeidsavtale og ansettelse, herunder arbeidsgivers styringsrett.

Den videre fremstillingen er strukturert slik at jeg vil drgfte de to hovedproblemstillingene
separat for hver enkelt lovbestemmelse. | kapittel 4 vil problemstillingen om
Tvistelgsningsnemndas avgjgrelser av tvist etter aml. § 14-3 er i trad med gjeldende rett
dreftes. For & kunne analysere dette, er det ngdvendig a ferst drafte hva som er gjeldende rett
etter aml. § 14-3, for deretter 8 sammenligne gjeldende rett med Tvistelgsningsnemndas
praksis. | kapittel 5 vil problemstillingen hvilke tvister ligger innenfor rammen av

Tvistelgsningsnemndas lovbestemte kompetanse a avgjere i relasjon til aml. § 14-3 drgftes.

Kapittel 6 vil falge samme fremgangsmate som kapittel 4. Problemstillingen er hvorvidt

Tvistelgsningsnemndas avgjgrelser av tvist etter aml. § 14-4 a er i trdd med gjeldende rett.

ZNils H. Storeng, Arbeidslivets spilleregler, 5. utg., Universitetsforlaget 2020 s. 31
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Tolkningen av vilkaret «arbeid utover avtalt arbeidstid» byr pa flere utfordringer og vil derfor
vies stor plass. Kapittel 7 tar for seg problemstillingen hvilke tvister ligger innenfor rammen

av Tvistelgsningsnemndas lovbestemte kompetanse & avgjare i relasjon til aml. § 14-4 a.

| kapittel 8 vil det dregftes hvorvidt tvist etter aml. 88§ 14-3 og 14-4 a er hensiktsmessig a
behandle i Tvistelgsningsnemnda, basert pa de funnene som er gjort i kapittel 4-7.

Avhandlingen vil pa dette punkt skifte perspektiv fra de lege lata til de lege ferenda.

2 Tvistelgsningsnemnda som organ

2.1 Bakgrunn, formal og sammensetning

Tvistelgsningsnemnda ble opprettet i forbindelse med vedtakelsen av den nye
arbeidsmiljeloven.?* Nemnda har kompetanse til & avgjgre enkelte typer arbeidsrettslige

tvister i medhold av aml. § 17-2. Aml. 8 17-2 lyder i dag som falger;

«(1) Tvist som nevnt i 88 8-3, 10-13, 12-14, 14-3 og 14-4 a kan bringes inn for en

tvistelgsningsnemnd for avgjarelse.

(2) Tvist kan ikke bringes inn for domstolene fgr den har veert pregvet for nemnda og
avgjarelse fra nemnda foreligger. Ved domstolsprgving av tvisten skal den konklusjon
nemnda har kommet til std ved lag mens saken er til behandling ved domstolene.
Dersom dette vil virke urimelig, kan retten etter krav fra en av partene fastsette en

annen midlertidig ordning.

3) Fristen for & bringe tvisten inn for domstolene er atte uker fra det tidspunktet

parten ble underrettet om nemndas avgjarelse.

(4) Reises det ikke sgksmal innen fristen, har vedtaket virkning som en rettskraftig
dom, og det kan fullbyrdes etter reglene som gjelder for dommer. Nemnda kan gi
oppfriskning for oversittelse av fristen etter reglene i tvistelovenl 88 16-12 til 16-14.

Et vedtak om oppfriskning kan bringes inn for tingretten.

24 Nemndene.no, https://www.nemndene.no/tvistelosningsnemnda/, (lest 14. des. 2020).
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5) Departementet kan gi forskrift om oppnevning av nemndas medlemmer og om

nemndas sammensetning og saksbehandling»

Formalet med Tvistelgsningsnemnd etter arbeidsmiljgloven, er at nemnda skal gi grunnlag for
en effektiv, gratis og mer spesialisert behandling av visse typer konflikter i arbeidslivet,
sammenlignet med domstolsbehandling og tradisjonell forvaltningsrettslig handhevelse.?
Tvist som karakteriseres ved at sgksmalsterskelen er spesielt hgy eller tidsaspektet er sarlig

fremtredende, egner seg derfor godt for behandling i en tvistelgsningsnemnd. 2

Tvistelgsningsnemnda er per definisjon et forvaltningsorgan.?” Det papekes i forarbeidene til
aml. § 17-2, at nemnda likevel ikke er et forvaltningsorgan «i tradisjonell forstand».?® Evju tar
til orde for at nemnda pa denne maten er et uavhengig forvaltningsorgan og at forarbeidene
implisitt ma tolkes slik at nemnda ikke kan instrueres i enkeltsaker.?® Det generelle
synspunktet pa tvistelgsningsnemnder er at de er «noksa selvstendige i sin faglige virksomhet,
og at de er organisert utenfor det ordinare forvaltningshierarkiet».3® Organiseringen som
uavhengig forvaltningsorgan skal sgrge for at Tvistelgsningsnemnda far tilstrekkelig tyngde

og tillit som tvistelgsningsinstans.

Rammene for nemndas sammensetning og organisering er hjemlet i forskrift om
tvistelasningsnemnd etter arbeidsmiljeloven av 16. desember 2005 (Forskrift om
tvistelgsningsnemnd etter aml.).3! Det fremgar av forskriftens 8 2 at hver enkelt sak skal ledes
av nemndas leder eller nestleder, sammen med ett fast medlem fra arbeidsgiversiden og ett
fast medlem fra arbeidstakersiden. Alle nemndas faste medlemmer har sarlig kompetanse
innenfor arbeidslivet, relevant regelverk og arbeider til vanlig for arbeidstaker- eller
arbeidsgiverorganisasjonene.3 Slik sett er Tvistelgsningsnemnda en partssammensatt
tvistenemnd. En partssammensatt tvistelgsningsnemnd gir partene innflytelse og eierforhold

til de temaer som ligger innenfor nemndas kompetanse a avgjare. Dette sikrer at slike tvister

25 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), s. 289-290.

26 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), s. 290.

27 Prop.80 L (2016-2017), s. 18.

28 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), s. 290, og NOU 2004: 5, Arbeidslivslovutvalget, Et arbeidsliv for trygghet,
inkludering og vekst, s. 468.

2 Evju, Stein, «Direktivimplementering og arbeidstageres sgksmalsposisjon», Arbeidsrett og arbeidsliv. Bind 1,
(2005) s. 175-25, s. 193.

30NOU 2020: 11, s. 68.

3L Aml. § 17-2 femte ledd.

32 Forskrift om tvistelgsningsnemnd § 1 andre og tredje ledd.
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far en «ett-trinns behandling».3* Med begrepet «ett-trinns behandling» siktes det til en
malsetning om at tvister skal fa sin «endelige lgsning» i nemda, slik at saken fortrinnsvis ikke

blir brakt inn til domstolene for avgjerelse.3*

2.2 Neermere om Tvistelgsningsnemndas kompetanse

Som det fremgar av aml. § 17-2 farste ledd er Tvistelgsningsnemndas kompetanse positivt
angitt og avgrenset til 4 avgjere «tvist» etter 8§ 8-3, 10-13, 12-14, 14-3 og 14-4 a.
Arbeidstaker eller arbeidsgiver kan dermed bringe en sak inn for nemnda, dersom
arbeidstaker er misforngyd med den avgjerelse arbeidsgiver har tatt. Frist for & bringe inn sak
for Tvistelgsningsnemnda er 4 uker etter at arbeidsgiver avslo kravet jf. aml. § 17-2 a forste
ledd. Et minimumskrav for at nemnda skal behandle saken, ma derfor veere at arbeidsgiver

rent faktisk har avslatt et krav fra arbeidstaker basert pa overnevnte bestemmelser.3®

Nemnda skal avgjare «tvist». Den positivt avgrensede kompetansen setter saledes rammene
for nemndas virkeomrade. Partene ma ha en rettslig interesse i at saken blir avgjort for at
Tvistelgsningsnemnda skal avgjere tvisten.®® Aktualitetskravet er et generelt vilkar for klage
og domstolsbehandling.®” Uten rettslig interesse, vil Tvistelgsningsnemnda avvise saken.®
Behandling i Tvistelgsningsnemnda trer i stedet for forliksradsbehandling jf. aml. § 17-1
tredje ledd. Nemndsbehandling er en tvungen tvistelgsningsordning jf. aml. 8 17-2 annet ledd.
Behandling i nemnda er saledes et vilkar for at saken skal kunne reises ved domstolene. Et
slikt system bidrar til & oppfylle formalet med nemndsordningen om at tvistene skal fa sin

endelige lgsning i nemnda.3®

Ettersom at nemnda er et forvaltningsorgan, gjelder saksbehandlingsreglene i
forvaltningsloven, likevel slik at reglene om klage i kapittel VI ikke kommer til anvendelse.*°
Det eksisterer derfor ingen administrativ klageadgang over nemndas vedtak. Ved en eventuell

etterfalgende domstolsbehandling, foretar domstolen en ny materiell prgving av tvisten og

3 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), s. 290-291.

34 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), s. 290-291.

35 Atle Sgnsteli Johansen og Einar Stueland, Arbeidsmiljgloven; Kommentarer og praksis, 2. utg., Gyldendal
2015, s. 1106.

3 Forskrift om Tvistelgsningsnemnd etter arbeidsmiljgloven § 5 annet ledd.

37 Lov 10. februar 1967 om behandlingsmaten i forvaltningssaker (forvaltningsloven — fvl.) § 28 og lov 17. juni
2005 nr. 90 om mekling og rettergang i sivile saker (tvisteloven —tvl.) § 1-3.

3 Som eksempel vises det til TLN-2020-99 og TLN-2020-50.

39 Se avhandlingens pkt. 2.1.

40 Forskrift om tvistelgsningsnemnd etter arbeidsmiljgloven § 6.

Side 9 av 55



ikke vedtaket fra Tvistelgsningsnemnda.*! Dette skiller seg fra overprgving av

forvaltningsvedtak, hvor domstolen normalt overprgver gyldigheten av selve vedtaket.*?

3 Begrensninger i arbeidsgivers frie valg ved ansettelse

Far de to regelsettene skal draftes neermere, er det hensiktsmessig a redegjare for de rettslige
utgangspunkter som gjelder ved ansettelse og utvidelse av stillinger. Det er ogsa nerliggende
a redegjare for forholdet mellom de rettslige utgangspunktene og de alminnelige

begrensninger som falger av lov.

Ett rettslig utgangspunkt er arbeidsgivers styringsrett. Det er alminnelig akseptert at
arbeidsgiver har styringsrett i Norge. Dette er blant annet slatt fast i rettspraksis, hvor
Hayesterett har lagt til grunn at arbeidsgivers styringsrett, er en rett til «a organisere, lede og
fordele arbeidet, og til & ansette og si opp arbeidstakere (...)».** Formuleringen er fulgt opp av
Hayesterett i en rekke senere saker.** Den individuelle arbeidsavtalen, lov, tariffavtale og
alminnelige saklighetsnormer setter imidlertid skranker for styringsretten. Arbeidsgivers
styringsrett er dermed ikke absolutt. Styringsrettens rekkevidde avhenger av arbeidsforholdets
gvrige rettslige rammer.*® De sidene av arbeidsforholdet som ikke reguleres av lov,

tariffavtale og arbeidsavtale er i utgangspunktet opp til arbeidsgiver a beslutte.*6

Beslutninger som gjelder ansettelser og endringer i arbeidsforholdet tilligger arbeidsgiver,
som ledd i arbeidsgivers styringsrett.*” At slike beslutninger skal tas av arbeidsgiver er

naturlig. | en virksomhet er det nettopp arbeidsgiver som er best egnet til a vurdere hvilke

41 Jf. ordlyden «tvist» i aml. 8 17-2 andre ledd, farste setning.

42 Se eksempelvis Rt. 2001 s. 995 pa s. 1000.

4 Rt. 2000 s. 1602 (Ngkk-dommen).

4 Rt. 2001 s. 418 (krastrg).

4 Storeng, (2020), s. 40.

4 Forholdet mellom arbeidsgivers styringsrett, lovbestemmelser, den individuelle arbeidsavtalen, samt
tariffavtaler er mye omdiskutert i teorien og vil ikke behandles nermere innenfor rammen av denne oppgaven.
For denne avhandlingen er det vesentlige at arbeidsgivers styringsrett er begrenset, slik at styringsretten gjerne
omtales som en «restkompetanse» jf. Storeng, (2020), s. 41.

47 Jan Fougner, Norsk arbeidsrett. Styringsrett, samarbeid og arbeidstakervern, Universitetsforlaget 2019., s.
104 flg.
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arbeidstakere som kan bidra til & na virksomhetens malsetting og hvordan arbeidet skal

struktureres slik at malsettingen nas pa best mulig mate.*

Et annet rettslig utgangspunkt er prinsippet om avtalefrihet. Avtalefrineten pa arbeidsrettens
omrade er likevel snevrere enn ellers. Dette fordi det er behov for a verne om arbeidstaker i et
kontraktsforhold hvor partene har ulike forhandlingsstyrker og at det offentlige har en serlig
interesse i & sysselsette arbeidstakere.*® Arbeidsavtalen er en alminnelig kontrakt og falger
derfor avtalelovens regler om inngaelse av avtaler, endringer, avtaletolkning mv.
Arbeidsgivers styringsrett begrenses i fgrste rekke av arbeidsavtalen. De beslutninger som
arbeidsgiver ensidig kan beslutte i kraft av styringsretten, beror derfor pa en narmere tolkning

av arbeidsavtalens innhold.

Et tredje rettslig utgangspunkt er arbeidsmiljglovgivningen. Arbeidsmiljgloven inneholder
flere begrensninger i arbeidsgivers styringsrett. Arbeidsmiljglovens regler kan ikke fravikes
til ugunst for arbeidstaker jf. aml. § 1-2. Arbeidsgivers styringsrett begrenses blant annet
gjennom kvalifikasjonsprinsippet ved offentlig ansettelse> og forbudet mot diskriminering i
aml. kapittel 13. Loven oppstiller videre krav til arbeidsavtalens innhold, blant annet at
arbeidsavtalen skal inngas skriftlig jf. aml. § 14-5. Aml. § 14-6 oppstiller ogsa minimumskrav

til hva en arbeidsavtale innholdsmessig skal gi uttrykk for.

Aml. 88 14-3 og 14-4 a regulerer ogsa begrensninger i styringsretten. Tvistelgsningsnemndas
kompetanse er dermed knyttet til endringer i arbeidsavtalen, nar partene ikke kommer til

enighet seg imellom.

48 Fougner, (2019), s. 106.

4 Stein Evju, Utviklingstrekk i den individuelle arbeidsavtalen, 2012,
https://www.jus.uio.no/ifp/forskning/omrader/arbeidsrett/publikasjoner/arbeidsnotater/2012-4.pdf s. 10 og 13.
%01 ov 16. juni 2017 nr. 67 om statens ansatte mv. (Statsansatteloven) § 3.
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4 Er Tvistelgsningsnemndas lovtolkning av aml. § 14-3 i trad

med gjeldende rett?

4.1 Oversikt

En deltidsansatt som gnsker utvidet stillingsstarrelse, kan gjennom avtale med arbeidsgiver
bli enige om & utvide stillingsprosenten. Dersom partene ikke kommer til enighet, regulerer
aml. § 14-3 likevel en mulighet for deltidsansatte til a fa utvidet sin stillingsprosent.
Anvendelse av aml. § 14-3 forutsetter imidlertid at det foreligger en ledig stilling i
arbeidsgivers virksomhet.%! Arbeidsgiver star derfor ikke fritt ved beslutninger om ansettelse

og endringer i arbeidsforhold.

Dersom arbeidstaker fremmer krav om fortrinnsrett etter aml. § 14-3, regulerer aml. § 14-3
fjerde ledd hvorledes arbeidsgiver skal prioritere mellom ulike grunnlag som arbeidstakerne
krever fortrinnsrett pa, forutsatt at flere arbeidstakere krever fortrinnsrett pa ulike rettslige

grunnlag.

Den serlige problemstillingen som aktualiseres her, er hvorvidt aml. § 14-3 ikke bare
regulerer konflikten mellom ulike grunnlag for a utgve fortrinnsrett, men ogsa fastsetter regler
for den interne prioriteringen mellom flere fortrinnsberettigede deltidsansatte. Situasjonen kan
illustreres slik; 1 en og samme virksomhet er det flere deltidsansatte som gnsker & utgve
fortrinnsrett og som oppfyller lovens vilkar for slik utgvelse etter aml. § 14-3 farste og annet
ledd. Samtidig er det bare én ledig stilling som er lyst ut. I en slik situasjon, ma arbeidsgiver
foreta et valg mellom de fortrinnsberettigede deltidsansatte. Spgrsmalet arbeidsgiver ma ta
stilling til er hvem som har krav pa a uteve fortrinnsrett. Tvistelgsningsnemnda har i sine
avgjarelser lagt til grunn at aml. 8 14-3 ikke inneholder noen retningslinjer for hvorledes

arbeidsgiver skal foreta valget mellom flere fortrinnsberettigede deltidsansatte.>?

Den overordnende problemstillingen som skal drgftes i det fglgende er hvorvidt
Tvistelgsningsnemndas lovtolkning av aml. § 14-3 er i trad med gjeldende rett. Vilkar som
ikke synes problematiske, vil helt kort draftes under pkt. 4.2. Hvorvidt aml. § 14-3 fastsetter

51 Se avhandlingens pkt. 4.2.2.
52 Se eksempelvis TLN-2020-26.
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regler for arbeidsgivers valg mellom flere fortrinnsberettigede synes tvilsomt og vies derfor

stor plass. Vilkaret draftes sarskilt under pkt. 4.3.
4.2 Utgvelse av fortrinnsrett

4.2.1 Hvem gjelder fortrinnsretten for?

Ordlyden «deltidsansatte» i aml. § 14-3 farste ledd tilsier for det farste at bestemmelsen kan
gjeres gjeldende av alle arbeidstakere i virksomheten som er ansatt i en redusert stilling.
Forutsatt at en fulltidsstilling tilsvarer 100 prosent, vil en deltidsansatt derfor ha en

stillingsprosent som er mindre enn dette.

For det andre tilsier ordlyden «deltidsansatte» implisitt at bestemmelsen kan anvendes for
bade faste og midlertidige ansatte. Forarbeidene legger til grunn at bestemmelsen kun gjelder
«fast deltidsansatt».5® Spgrsmalet er ikke behandlet i rettspraksis. Etter en tolkning av
forarbeidene, legger Tvistelgsningsnemnda til grunn at bestemmelsen kun gjelder for
deltidsansatte i fast stilling.>* Det forutsettes derfor for den videre draftelse at bestemmelsen

bare kommer til anvendelse for deltidsansatte som er ansatt i faste stillinger.

4.2.2 Nar aktualiseres fortrinnsretten?

Etter sin ordlyd bestemmer aml. § 14-3 farste ledd at fortrinnsretten gjelder «fremfor at
arbeidsgiver foretar ny ansettelse». Bestemmelsen aktualiseres derfor farst ved en utlysning
av ledig stilling. Forarbeidene gir anvisning pa at fortrinnsretten ikke bare gjelder for hel- og

deltidsstillinger, men ogsa midlertidige stillinger og vikariater.%®

Ordlyden i aml. § 14-3 farste ledd farste setning sammenholdt med farste ledd andre setning,
gir anvisning pa at bestemmelsen gjelder fortrinnsrett til fortrengsel for hele eller deler av den
utlyste stillingen. Fortrinnsretten kan likevel bare anvendes for a oppna fulltidsstilling, slik at
arbeidstaker ikke kan kreve en stillingssterrelse pa over 100%.5%¢ Forarbeidene gjer det

dermed klart at maksimal stillingsstarrelse som kan oppnas er fulltidsstilling.

53 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), s. 227.

54 Se eksempelvis TLN-2019-66.

%5 Se Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 330, hvor det uttrykkes at «<En deltidsansatt som gjar fortrinnsrett gjeldende
ma ta hele den utlyste/ledige stillingen». Lovgiver har dermed ikke avgrenset bestemmelsen mot noen spesifikke
stillingstyper.

%6 Prop.57 L (2017-2018), s. 13.
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Ordlyden tilsier videre at bestemmelsen kun kommer til anvendelse, dersom arbeidsgiver
utvider arbeidsstaben med en ny ansettelse i virksomheten. Etter ordlyden vil dermed aml. 8
14-3 ikke kunne anvendes til fortrengsel for interne sgkere i heltidsstillinger.
Tvistelgsningsnemnda har lagt til grunn at bestemmelsen ogsa gjelder til fortrengsel for
interne sgkere i heltidsstillinger, safremt stillingen er lyst ut eksternt og ikke anses som en ren
omplassering.5” Begrunnelsen for dette er at bestemmelsens anvendelsesomrade innskrenkes
vesentlig dersom ikke ogsa fortrinnsrett skal kunne gjeres gjeldende overfor interne
heltidsansatte sgkere.%® En slik lovforstaelse har vaert fast praksis i nemnda siden 2007 og

synes a ha gode grunner for seg.%°

Johansen og Stueland uttrykker at bestemmelsen bare gjelder «i tilfeller hvor det er aktuelt &
etablere et nytt ansettelsesforhold».®0 Pa denne bakgrunn skiller forfatterne, pa lik linje som
Tvistelgsningsnemnda, mellom rene omplasseringer og nye ansettelser av interne sgkere hvor

stillingen faktisk er utlyst eksternt.

Bade nemndspraksis og juridisk teori har lav rettskildevekt. Samlet taler rettskildene for at
bestemmelsen ogsa gjelder til fortrengsel for interne sgkere i heltidsstillinger, safremt
stillingen er lyst ut eksternt og ikke anses som en ren omplassering. Argumentene har gode
grunner for seg, sett ordlyden i lys av at bestemmelsen skal verne om deltidsansatte. Pa denne

bakgrunn legges en slik forstaelse av lovbestemmelsen til grunn for den videre dreftelse.

4.2.3 Er utgvelse av fortrinnsrett en absolutt rett?

Ordlyden i aml. 8 14-3 andre ledd angir to krav for utgvelse av fortrinnsrett. For det farste
forutsetter utgvelse av fortrinnsrett at arbeidstaker ma vare «kvalifisert for stillingen». For det

andre ma utgvelse ikke innebare en «vesentlig ulempe» for arbeidsgiver.

En naturlig spréaklig forstaelse av uttrykket «kvalifisert», sikter til at arbeidstaker ma besitte
den kompetansen som kreves for at arbeidstaker skal kunne utfare arbeidsoppgavene pa en
mate som tilfredsstiller arbeidsgivers behov for arbeidskraft i den spesifikke stillingen.

Kvalifikasjonskravet skal forstas pa samme mate som tilsvarende krav i aml. § 14-2 farste

57 Se eksempelvis TLN-2020-86.

%8Se eksempelvis TLN-2018-16 og TLN-2020-86.
%9 TLLN-2007-20.

60 Johansen og Stueland, (2015), s. 585.
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ledd.5! Kvalifikasjonskravet i § 14-2 farste ledd innebzrer at bade faglige og personlige
forutsetninger kan vektlegges i vurderingen.®? Kvalifikasjonskravet avgrenses opp mot
stillinger som omfatter «<om lag de samme arbeidsoppgavene».52 Mindre forskijeller bar
aksepteres, men avstanden mellom opprinnelige arbeidsoppgaver og nye arbeidsoppgaver kan

ikke veere for stor.

Begrepet «ulempe» sikter til at det ikke ma foreligge forhold som gjer det vanskelig for
arbeidsgiver & tilpasse virksomheten til arbeidstakers krav om utvidet stilling. Ulempen ma
veere «vesentlig», hvilket inneberer at ulempen ma veere betydningsfull for arbeidsgiver. En
vesentlig ulempe for bedriften, kan eksempelvis vaere dersom bedriften ma ansette flere
arbeidstakere for 4 unnga a komme i konflikt med lovens bestemmelser om ukentlig hvile.%* |
falge forarbeidene kan vesentlig ulempe ogsa foreligge nar arbeidstaker krever del av utlyst
stilling, fordi arbeidsgiver blir sittende igjen med en reststilling det kan vere vanskelig &
rekruttere kvalifiserte sgkere til.® | slike tilfeller stilles det ikke haye krav til arbeidsgivers

konkretisering av negative virkninger.%®

Oppsummert tilsier ordlyden og forarbeidene at utgvelse av fortrinnsrett ikke er en absolutt
rett, men begrenses av to vilkar, nemlig at arbeidstaker ma veere kvalifisert for stillingen og at

utgvelsen ikke medferer en vesentlig ulempe for arbeidsgiver.

4.2.4 Drgfting og prioriteringsrekkefglge

Aml. § 14-3 tredje ledd stadfester at arbeidsgiver skal drgfte problemstillingen med den
ansatte, dersom vedkommende ikke er kvalifisert for stillingen eller fortrinnsretten ikke kan
uteves uten vesentlig ulempe for virksomheten.” Drgftelsesplikten gjelder imidlertid bare «sa

langt det er praktisk mulig», og forutsatt at arbeidstaker gnsker slik drgftelse.®® Forbeholdet

81 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 330.

62 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 329.

8 Innst. O. nr. 100 (2004-2005), s. 44. Se eksempelvis TLN-2020-152, som gir uttrykk for nemndas etablerte
praksis.

64 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), s. 330.

8 Prop. 57 L (2017-2018), s. 42.

% Se eksempelvis TLN-2020-163, hvor nemnda legger forstaelsen i forarbeidene til grunn og viser til fast
praksis.

57 Prop.83 L (2012-2013), s. 85.

% Prop.83 L (2012-2013), s. 85.
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«sa langt det er praktisk mulig» skal tolkes strengt, og knytter seg farst og fremst til forhold

pa arbeidstakers side.®

Aml. § 14-3 fjerde ledd gir uttrykk for en prioritetsregel mellom ulike grunnlag for
fortrinnsrett. Etter bestemmelsens ordlyd, har fortrinnsrett for ny ansettelse etter aml. § 14-2,
prioritet foran fortrinnsberettigede deltidsansatte, med unntak av fortrinnsretten som felger av
aml. § 14-2 annet ledd farste setning.”® Av ordlyden kan det utledes at bestemmelsen stiller

krav til arbeidsgivers saksbehandling i prosessen om utgvelse av fortrinnsrett.

4.3 Er Tvistelgsningsnemndas vurdering av arbeidsgivers valg
mellom flere fortrinnsberettigede deltidsansatte i trad med

gjeldende rett?

Tvistelgsningsnemnda har i sine avgjgrelser lagt til grunn at arbeidsgiver star fritt ved
prioriteringen mellom deltidsansatte. Sparsmalet er om aml. § 14-3 fastsetter kriterier for
arbeidsgivers valg mellom flere fortrinnsberettigede deltidsansatte. Den videre drgftelse

forutsetter at vilkarene for a gjere krav pa fortrinnsrett etter aml. § 14-3 farste og annet ledd er
oppfylt.

Ordlyden i aml. § 14-3 gir ingen anvisning pa hvorledes arbeidsgiver skal prioritere mellom
flere fortrinnsberettigede deltidsansatte.”* Utgangspunktet er derfor at aml. § 14-3 ikke
fastsetter regler for arbeidsgivers valg mellom flere fortrinnsberettigede deltidsansatte.
Spersmalet er om andre rettskilder kan tale for at det ma innfortolkes en regel i lovens ordlyd,

om arbeidsgivers valg mellom de fortrinnsberettigede deltidsansatte.

Problemstillingen bergres i bestemmelsens forarbeider. Mindretallet i Arbeidslivslovutvalget,
foreslo at aml. § 14-3 skulle inneholde retningslinjer for arbeidsgivers prioritering mellom de
deltidsansatte. Bestemmelsen ble foreslatt som falger; «dersom flere deltidsansatte har
fortrinnsrett skal arbeidsgivers valg mellom disse vere saklig begrunnet».”? Mindretallet

mente at det ikke ville veere like naturlig a falge kriteriene for oppsigelse her, som ved

% Prop.83 L (2012-2013), s. 85.

0 Se avhandlingens pkt. 4.3 for naermere redegjerelse av innholdet i fortrinnsrettshbestemmelsen i aml. § 14-2.
1 Se avhandlingens pkt. 4.2.4, bestemmelsen regulerer kun prioriteringen mellom fortrinnsrett pa grunnlag av
aml. 8 14-3 fgrste ledd og andre rettslige grunnlag for fortrinnsrett.

2NOU 2004: 5, s. 343.
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fortrinnsrett etter aml. § 14-2 (sjette ledd).”® Mindretallets forslag ble ikke fulgt opp av
departementet.

For & fa en naermere forstaelse av mindretallets vurderinger, ma bestemmelsen om
fortrinnsrett etter aml. 8 14-2 og hjemmel for oppsigelse etter aml. 8 15-7 belyses. Aml. § 14-
2 hjemler fortrinnsrett til ledig stilling fremfor nyansettelse, for arbeidstaker som har blitt sagt
opp pa grunn av virksomhetens forhold. Bestemmelsen gjelder bade for faste og midlertidige
ansatte jf. aml. § 14-2 forste og annet ledd. Prioriteringsrekkefglgen mellom de
fortrinnsberettigede falger de samme kriteriene som gjelder ved oppsigelse etter aml. § 15-7
jf. aml. § 14-2 sjette ledd. Krav til saklig begrunnelse for oppsigelse etter aml. § 15-7
innebarer at utvelgelsen av hvem som skal sies opp skal foretas ut fra ansiennitet og
kvalifikasjoner. Nar arbeidstaker er sagt opp pa grunn av virksomhetens forhold, vil det derfor
ved utgvelse av fortrinnsrett etter aml. § 14-2, veere naturlig a se hen til de samme kriteriene

som gjaldt da arbeidstaker farst ble sagt opp.

Fortrinnsrett etter aml. § 14-3 skiller seg fra den alminnelige fortrinnsrettsregelen i aml. 8 14-
2, ved at det ikke foreligger noen forutgaende oppsigelse som begrunner at arbeidstaker skal
kompenseres med fortrinnsrett til nye ledige stillinger i virksomheten. Det vil derfor heller
ikke veere naturlig & falge samme kriterier for saksbehandlingen i aml. § 15-7. Forslaget til

mindretallet i Arbeidslivslovutvalget har derfor gode grunner for seg.

| Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) er problemstillingen ikke drgftet. Dette kan tyde pa at lovgiver
har tatt et bevisst valg ved a ikke regulere spgrsmalet neermere. Pa den annen side kan det
stilles spgrsmalstegn ved om problemstillingen er glemt, ettersom det ikke ble foretatt noen
konkret drgftelse av sparsmalet i departementets lovforslag. Forarbeidene gir derfor liten

veiledning her.

I mangel av rettspraksis som belyser forstaelsen av aml. § 14-3, vil Hgyesterettspraksis i
tilknytning til regelen om fortrinnsrett etter aml. 8 14-2 kunne anvendes analogisk ved

tolkningen av aml § 14-3.

Far kriteriene for utvelgelse i aml. 8 14-2 ble lovfestet i 1995, ble det i Rt. 1992 s. 1039 (X-

Trelast AS) reist sgksmal der tvistetema var om arbeidsgiver var forpliktet til & fglge fastsatte

3 NOU 2004: 5, s. 343.
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kriterier ved utvelgelsen. Spgrsmalet for Hayesterett, var om prioriteringen mellom
arbeidstakere som var oppsagt pa grunn av virksomhetens forhold, skulle fglge den samme
prioriteringsrekkefglgen som gjaldt ved oppsigelse etter dagjeldende bestemmelse i aml. 8 60

nr. 2. Bestemmelsen tilsvarer navarende aml. § 15-7.

Farstvoterende innledet vurderingen med en konkretisering av utfordringene som en slik
problemstilling reiste. Det ble blant annet pekt pa; «vanskelige og vidtrekkende
lovgivningspolitiske sparsmal i skjeringspunktet mellom arbeidstakernes interesser,
bedriftenes interesser og brede samfunnsmessige hensyn».” Farstvoterende bemerket at det
matte kreves holdepunkter i loven, dersom domstolen skulle palegge arbeidsgiver en
ytterligere plikt til & fglge en saklighetsnorm i valget mellom flere fortrinnsberettigede.”
Hayesterett fant hverken holdepunkter for en slik tolkning i lovens ordlyd eller forarbeider.
Retten vurderte derfor at arbeidsgiver sto fritt til selv & velge hvem av de fortrinnsberettigede
som skulle fa stillingen. Dette til tross for at systembetraktninger kunne tale for at en
hensiktsmessig lgsning ville veert a falge kriteriene som gjaldt ved oppsigelse etter aml. § 60

nr. 2.

Dommen kan tas til inntekt for at slik betydelig inngripen i arbeidsgivers styringsrett, med
krav til hvorledes arbeidsgiver skal prioritere mellom fortrinnsberettigede, ikke kan begrunnes
ut fra etablert praksis eller reelle hensyn, men ma fremkomme av loven. Uten at Hgyesterett
papekte dette eksplisitt, bergrer dette ogsa legalitetsprinsippet, ettersom en slik regel griper
inn i arbeidsgivers beslutningsmyndighet og palegger en plikt. Som Hgyesterett ogsa papekte
var det tale om vanskelige og vidtrekkende lovgivningspolitiske sparsmal domstolen sto
ovenfor. Selv om Hgyesterett som sisteinstans domstol ogsa har som oppgave a utvikle

rettstilstanden, ma det vere lovgivers oppgave a eventuelt implementere et slikt krav i loven.

Som drgftelsen ovenfor viser, kan det verken av ordlyden i aml. § 14-3 eller bestemmelsens
forarbeider, utledes et krav om at arbeidsgiver ma falge bestemte kriterier i
utvelgelsesprosessen. Ogsa ved avgjarelsen av spgrsmalet etter aml. § 14-3 star arbeidsgivers-
og arbeidstakers interesser mot hverandre. Dommen taler for at det kreves en uttrykkelig

lovgivervilje for & kunne innfortolke et slikt krav til arbeidsgiver i lovteksten.

" Rt. 1992 s. 1039, s. 1044,
®Rt. 1992 s. 1039, s. 1044,
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Rettskildene som er gjennomgatt hittil, tilsier at aml. § 14-3 ikke fastsetter kriterier for
arbeidsgivers valg mellom flere fortrinnsberettigede. Dermed star arbeidsgiver i

utgangspunktet fritt til & prioritere mellom de fortrinnsberettigede deltidsansatte.

Tvistelgsningsnemnda har vurdert spgrsmalet om utvelgelseskriterier ved flere anledninger.

Praksis fra nemnda vil belyse nemndas egen rettsoppfatning.

| sak TLN-2020-26 var spegrsmalet for nemnda hvorvidt ansettelsen av en intern ansatt sgker,
var i strid med arbeidstakers fortrinnsrett. Saken omhandlet en miljearbeider (A) i 75%
stilling ved et bofellesskap (B). Hovedspgrsmalet i saken var hvorvidt A oppfylte vilkarene
for fortrinnsrett etter aml. § 14-3. Nemnda besvarte spgrsmalet bekreftende. Videre var
spgrsmalet hvorvidt fortrinnsretten til arbeidstaker (C) som ble ansatt i stillingen i stedet for
A, var i strid med As fortrinnsrett. Utgvelse av fortrinnsretten til C var etter nemndas syn ikke
i strid med A sin fortrinnsrett fordi C hadde fremmet fortrinnsrettskrav etter samme

bestemmelse som A (aml. § 14-3). | forlengelsen av denne vurderingen uttalte nemnda at

«(...) Bestemmelsen gir ingen veiledning om hvordan man skal prioritere mellom flere
fortrinnsherettigede. Det ma derfor i utgangspunktet tilligge arbeidsgiver a foreta
denne prioriteringen. Slik saken er opplyst foreligger det etter nemndas syn ikke
grunnlag for & overprave arbeidsgivers vurderinger i valget mellom de

fortrinnsherettigede.»

Sitatet viser at nemnda tolker aml. § 14-3 slik at den ikke hjemler noen utvelgelseskriterier.””
Nemndas vurdering er noe uklar. Lovteksten regulerer prioriteringen mellom fortrinnsrett pa
ulike rettslige grunnlag, men ikke prioriteringen mellom flere deltidsansatte som krever
fortrinnsrett etter samme lovhjemmel etter aml. § 14-3. Ut fra sammenhengen kan nemndas
avgjarelse forstas dit hen at arbeidsgiver star fritt til a prioritere mellom flere

fortrinnsberettigede deltidsansatte.

Nemnda viser til at lovens ordlyd er taus, og trekker den slutning at arbeidsgiver star fritt i

valget mellom de fortrinnsberettigede deltidsansatte. Begrunnelsen for nemndas standpunkt er

6 TLN-2020-26, s. 3
" Se 0gsa TLN-2020-66, TLN-2020-78 og TLN-2020-79 hvor nemnda benytter samme fremgangsmate.
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ikke naermere presisert. Likevel trekker nemndas praksis i samme retning som det gvrige
rettskildebildet.

Oppsummert taler det samlede rettskildebildet for at aml. § 14-3 ikke fastsetter kriterier for

arbeidsgivers valg mellom flere fortrinnsberettigede.

Aml. § 14-3 fastsetter altsa ikke kriterier for arbeidsgivers valg mellom flere
fortrinnsberettigede deltidsansatte. Tvistelgsningsnemnda har i sine avgjarelser tolket aml. §
14-3 i trad med dette. Konklusjonen er at Tvistelgsningsnemndas vurdering av arbeidsgivers

valg mellom flere fortrinnsberettigede er i trad med gjeldende rett.

4.4 Konklusjon og oppsummering

Konklusjonen pa kapittelets hovedproblemstilling er at Tvistelgsningsnemndas lovtolkning av

aml. § 14-3 er i trad med gjeldende rett.

Det kan imidlertid bemerkes at det synes noe uheldig at lovgiver ikke har oppstilt
etterprgvbare Kkriterier for arbeidsgivers valg mellom flere fortrinnsberettigede deltidsansatte
etter aml. § 14-3. Arbeidsmiljaloven er en beskyttelseslov som skal verne om arbeidstakers
stillingsvern. Dette innebaerer ogsa at arbeidstaker bgr beskyttes mot urimelige utvelgelser i

€N pProsess om utevelse av fortrinnsrett.

Til tross for at aml. § 14-3 ikke setter noen skranker for arbeidsgivers valg mellom flere
fortrinnsberettigede, ma arbeidsgivers prioriteringer imidlertid ikke stride mot andre skranker
for valg mellom arbeidstakere. Eksempelvis ma arbeidsgivers prioriteringer ikke stride mot
forbudet mot diskriminering i aml. kapittel 13, avtalebestemmelser i tariffavtaler eller

ulovfestede alminnelige saklighetsnormer.

5 Tvistelgsningsnemndas kompetanse etter aml. § 14-3

Problemstillingen er hvilke tvister som ligger innenfor rammen av Tvistelgsningsnemndas
lovbestemte kompetanse a avgjere i relasjon til aml. § 14-3. | forlengelsen av

problemstillingen, vil det ogsa draftes hvilke tvister nemnda er avskaret fra a vurdere.
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Rammene for Tvistelgsningsnemndas kompetanse fremgar av aml. § 17-2 farste ledd. Etter
bestemmelsens ordlyd kan nemnda avgjgre «tvist» som nevnt i aml. 8 14-3. Hvilke konkrete
spgrsmal nemnda har kompetanse til 4 avgjare i relasjon til aml. § 14-3, fremgar ikke direkte
av aml. § 17-2 farste ledd. Spgrsmalet ma saledes lgses gjennom en tolkning av ordlyden, sett

i lys av andre rettskilder.

Formuleringen «tvist» i aml. § 17-2 farste ledd er ogsa brukt i aml. § 14-3 femte ledd, som
bestemmer at «tvist om fortrinnsrett for deltidsansatte etter § 14-3 avgjeres av
tvistelgsningsnemnda, jf. 8 17-2». Ordlyden «tvist» gir anvisning pa at uenigheten mellom
partene ma knytte seg til de rettsspgrsmal som reises etter aml. § 14-3. Ordlyden tilsier at
rammene for nemndas kompetanse er positivt avgrenset til en vurdering av spgrsmalene som

fremgar av lovens ordlyd.

Verken forarbeidene til aml. § 17-2 eller § 14-3 gir veiledning for hvorledes nemndas
kompetanse skal avgrenses. Sparsmalet har heller ikke veert tema i rettspraksis. Hvilke tvister
som omfattes av Tvistelgsningsnemndas kompetanse, ma dermed bero pa en konkret tolkning
av aml. § 14-3 farste til fjerde ledd.”

Etter ordlyden i aml. § 14-3 har nemnda kompetanse til & avgjare tvist om hvorvidt vilkarene
for fortrinnsrett er oppfylt jf. farste og annet ledd, om arbeidsgiver har ivaretatt sin
draftelsesplikt jf. tredje ledd og hvorvidt arbeidsgivers prioriteringer mellom ulike grunnlag

for fortrinnsrett er i samsvar med den prioritering som faglger av aml. § 14-3 fjerde ledd.

Til tross for at en tolkning av ordlyden i aml. § 14-3 gir god veiledning for hvilke tvister som
ligger innenfor Tvistelgsningsnemndas kompetanse & avgjare, er det ogsa hensiktsmessig a

avgrense mot de tvister som ikke ligger innenfor Tvistelgsningsnemndas kompetanse.

Aml. § 14-3 inneholder ikke kriterier for valget mellom flere fortrinnsberettigede.” Heller
ikke andre rettsgrunnlag gir anvisning pa at Tvistelgsningsnemnda har kompetanse til &
overprgve arbeidsgivers prioriteringer. Tvistelgsningsnemnda har derfor ikke kompetanse til a

overprgve arbeidsgivers valg mellom flere fortrinnsberettigede.

78 Se avhandlingens pkt. 4.2 for bestemmelsens vilkar.
9 Se avhandlingens pkt. 4.3.
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| kommentarutgaven til arbeidsmiljgloven fremgar det at «Tvistelgsningsnemnda kan prgve
alle sider av disse tvistene jf. Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 291 (pkt. 23.2.4).»% Uttalelsen
tilsier at nemnda ogsa har kompetanse til a avgjgre tvist om virkninger av brudd pa reglene

om fortrinnsrett jf. aml. § 14-4.

Som det fremgar av drgftelsen overfor er imidlertid nemndas kompetanse positivt avgrenset
til en vurdering av vilkarene i aml. § 14-3. Ordlyden i aml. § 14-3 sammenholdt med aml. §
17-2 farste ledd taler for at virkninger av brudd etter aml. § 14-4 faller utenfor nemndas

kompetanse.

Etter ordlyden i aml. § 14-4 farste ledd, skal «retten» etter pastand fra den fortrinnsberettigede
«avsi dom for ansettelse i stillingen». Aml. § 14-4 annet ledd bestemmer at arbeidstaker kan
kreve erstatning for brudd pa reglene om fortrinnsrett. Begrepet «retten» i bestemmelsens
farste ledd tolkes slik at det er domstolene som skal avgjare tvist etter aml. § 14-4 fgrste ledd.
Hensynet til harmoni i regelverket tilsier at det samme ma gjelde for aml. § 14-4 annet ledd.
Tvistelgsningsnemnda er et forvaltningsorgan og ikke en domstol. Bestemmelsens ordlyd
taler saledes for at Tvistelgsningsnemnda ikke har kompetanse til & avgjgre tvist om

virkningene av brudd pa reglene om fortrinnsrett.

I lovforarbeidene er det ikke gitt uttrykk for at Tvistelgsningsnemndas kompetanse omfatter
alle sider av tvisten. Uttalelsen i forarbeidene knytter seg til domstolens kompetanse, hvor det
seerlig uttrykkes at «Det er i dag bare begrenset adgang for partene til & preve tidskonto- og
utdanningspermisjonsnemndas vedtak for domstolene. | samsvar med blant annet synspunkter
fremsatt i hgringen, foreslar departementet at domstolenes kompetanse ikke begrenses».8! Det
ma derfor anses som en feil, nar det i lovkommentarene uttrykkes at nemnda kan prave alle
sider av tvistene. En slik forstaelse av nemndas kompetanse har ogsa Hayesterett lagt til
grunn i kjennelsen HR-2019-2104-U .82

Bade ordlyden, forarbeidene og rettspraksis taler for at nemndas kompetanse ikke omfatter

avgjgrelse av tvist om virkninger av brudd pa reglene om fortrinnsrett etter aml. § 14-4.

80 Jan Fougner, Lars Holo, Tron Lgkken Sundet og Tarjei Thorkildsen, Arbeidsmiljgloven. Lovkommentar, 2019,
8§ 17-2. Tvistelgsningsnemnd.

81 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), s. 291

82 Se seerlig HR-2019-2104-U, premiss 12.
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Konklusjonen er at tvister som ligger innenfor rammen av Tvistelgsningsnemndas
kompetanse er tvist om vilkarene som fremgar av aml. § 14-3 farste til fjerde ledd er oppfylt i
det konkrete saksforholdet. Nemndas kompetanse omfatter derfor ikke en overprgving av
arbeidsgivers konkrete valg mellom fortrinnsberettigede deltidsansatte. Nemnda har heller
ikke kompetanse til & avgjgre tvist om virkninger av brudd pa reglene om fortrinnsrett etter
aml. § 14-4.

6 Er Tvistelgsningsnemndas lovtolkning avaml. § 14-4 a i

trad med gjeldende rett?

6.1 Oversikt

Arbeidsmiljglovens 8§ 14-4 a farste ledd regulerer deltidsansattes rett til utvidet stilling
tilsvarende det merarbeidet som arbeidstaker jobber utover avtalt arbeidstid. Etter
bestemmelsens ordlyd er det flere kumulative vilkar som ma vaere oppfylt, for at den

deltidsansatte kan kreve rett til utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid.

Flere arbeidsgiverorganisasjoner stilte seg kritiske til bestemmelsen da lovforslaget kom. De
mente blant annet at formuleringen av bestemmelsen var «komplisert og utfordrende for
arbeidsgiverne a forsta og praktisere».® Tvistelgsningsnemnda har tolket lovbestemmelsens
vilkar i flere ulike retninger.8* Nemndas praksis kan derfor tyde pa at

arbeidsgiverorganisasjonenes skepsis til bestemmelsen var berettiget.

| det fglgende vil det drgftes hvorvidt Tvistelgsningsnemndas lovtolkning av tvist etter aml. §
14-4 a fgrste ledd er i trad med gjeldende rett. En sammenligning av nemndas lovtolkning og
gjeldende rett forutsetter en drogftelse av gjeldende rett, herunder hvorledes bestemmelsens
vilkar skal forstas. Lite tvilsomme vilkar vil helt kort drgftes i pkt. 6.2. Tolkningen av vilkaret
«arbeid utover avtalt arbeidstid» synes a by pa flere utfordringer. Naermere bestemt knytter
tvilen seg til hvorledes vilkaret skal avgrenses og videre hvilke typer arbeid som kan gi

uttelling som arbeid utover avtalt arbeidstid. Vilkaret vil draftes sarskilt under pkt. 6.3.

8 Prop.83 L (2012-2013), s. 76.
8 Se eksempelvis TLN-2018-33 versus TLN-2019-23
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6.2 Utgvelse av rett til utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid

6.2.1 Hvem aktualiseres bestemmelsen for?

Etter bestemmelsens ordlyd er det bare «deltidsansatte» som kan fremme krav om utvidet
stilling.®> Hvorvidt aml. § 14-4 a bare gjelder for deltidsansatte med fast ansettelse eller om
bestemmelsen ogsa kommer til anvendelse for midlertidige deltidsansatte, er ikke naermere
presisert, hverken i lovteksten eller forarbeidene. Sparsmalet er ikke behandlet i rettspraksis.
Tvistelgsningsnemnda har lagt til grunn at bestemmelsen bare kommer til anvendelse for fast
deltidsansatte.®® Aml. § 14-3 avgrenses ogsa slik at bestemmelsen kun kommer til anvendelse
for faste deltidsansatte.8” Formalet bak aml. § 14-4 aer i likhet med aml. § 14-3, & redusere
ufrivillig deltid. Begge bestemmelsene hjemler muligheter for deltidsansatte til 2 fremme krav
om rett til utvidet stilling. Hensynet til harmoni i regelverket taler for at aml. § 14-4 a bar
avgrenses pa samme mate som aml. § 14-3. Nemndas praksis og systembetraktninger trekker i
samme retning. For den videre drgftelse vil det legges til grunn at aml. 8 14-4 a kun kommer

til anvendelse for faste deltidsansatte.

6.2.2 Beregningsperiode og fremsettelse av krav

En forutsetning for at bestemmelsen skal komme til anvendelse, er at arbeid utover avtalt
arbeidstid har funnet sted over en periode pa «12 maneder». Tolvmanedersperioden regnes
bakover, fra det tidspunktet arbeidstaker fremsatte «krav» om rett til utvidet stilling. Det kan
ikke utledes av ordlyden at det stilles noen formkrav til fremsettelse av kravet. Forarbeidene

presiserer at det ikke stilles formkrav.%®

Det viktigste ma derfor veere at arbeidstaker kan vise til en dato for nar kravet ble fremsatt,
slik at beregningsperioden kan regnes fra den konkrete datoen. Arbeidstaker ma oppgi en
begrunnelse for hvorfor det gnskes utvidet stilling, slik at arbeidsgiver kan ta stilling til om
vilkarene for bestemmelsen er oppfylt.®® Dette vil normalt kunne dokumenteres gjennom

Ignnsslipper eller arbeidsplaner. Dersom arbeidstaker selv ikke sitter pa slik informasjon, kan

8 Se avhandlingens pkt. 4.2.1 for innholdet i begrepet «deltidsansatte».

8 TLN-2016-30, TLN-2016-32 og TLN-2016-33.

87 Se avhandlingens pkt. 4.2.1.

8 Prop.83 L (2012-2013), s. 86.

8 Prop.83 L (2012-2013), s. 77, Tvistelgsningsnemnda legger ogsa dette til grunn i sin praksis se eksempelvis
TLN-2020-162.

% Prop.83 L (2012-2013), s 77.
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arbeidstaker be om a fa fremlagt en oversikt fra arbeidsgiver, noe arbeidsgiver er pliktig til a
ha.%

Bestemmelsen forstés saledes slik at tolvmanedersperioden regnes bakover fra det tidspunkt
arbeidstaker fremsatte krav om rett til utvidet stilling. Bestemmelsen oppstiller ingen

formkrav til fremsettelse av kravet.

6.2.3 Kravet til jevnlig utfart merarbeid

For at arbeidstaker skal ha rett pa utvidet stilling, ma merarbeidet utfgres «jevnlig».

Ordlyden tilsier at arbeidet ma ha skjedd regelmessig. Begrepet «jevnlig» angir en
skjgnnsmessig norm for vurderingen av hvorvidt arbeidstaker har krav pa utvidet stilling. Det
fremgar av forarbeidene at momenter som vil vaere av betydning ved en slik vurdering, er
«merarbeidets omfang, hyppighet og stabilitet» i den aktuelle perioden.®? Kjernen i vilkaret er
derfor at arbeidstakers merarbeid ma fremsta som «en etablert praksis i den aktuelle

referanseperioden».®3

Pa denne bakgrunn ma oppfyllelse av jevnlighetsvilkaret bero pa en konkret helhetsvurdering
i hver enkelt sak, ut fra om merarbeidet kan anses som en etablert praksis for arbeidstakerens
arbeidstid.

6.2.4 Behovet for merarbeidet er bortfalt

Bestemmelsen kommer ikke til anvendelse, dersom arbeidsgiver kan «dokumentere» at
behovet for merarbeid ikke lengre er til stede. Vilkaret ble tatt inn i lovteksten etter at
arbeidsgiverorganisasjonene uttrykte bekymring for at aml. § 14-4 a kunne fa urimelige fglger
for virksomheten, nar behovet for merarbeidet bare var av forbigaende art.** Begrunnelsen for
at arbeidsgiver er gitt en mulighet til & imgtega krav om utvidet stilling pa denne maten, er at
virksomheter med store markedsmessige svingninger kan oppleve at behovet for merarbeid

ikke er ngdvendig «neste ar».%

% Aml. § 10-7.

%2 Prop.83 L (2012-2013), s. 74.

% Prop.83 L (2012-2013), s. 86. Se eksempelvis TLN-2020-136 hvor nemnda ogsa legger en slik forstaelse til
grunn.

% prop.83 L (2012-2013), s. 74.

% Prop.83 L (2012-2013), s. 74.
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Dersom behovet for merarbeidet blir borte, mens arbeidstaker likevel far utvidet sin
stillingsstarrelse, vil virksomheten ikke kunne drive en driftsgkonomisk forsvarlig
virksomhet. For at arbeidsgiver skal fa medhold i en pastand om at behovet er bortfalt, ma
arbeidsgiver sannsynliggjare bortfallet av merarbeidet.%® Dette kan eksempelvis gjegres
gjennom dokumentasjon av at virksomheten ma gjennomga en nedbemanning av

virksomheten i naer fremtid.

Av rettskildene kan det utledes at det oppstilles et dokumentasjonskrav for arbeidsgiver,

dersom arbeidsgiver anfarer at behovet for merarbeidet er bortfalt.

6.3 Er Tvistelgsningsnemndas tolkning av vilkaret «arbeid utover

avtalt arbeidstid» i trad med gjeldende rett?

6.3.1 Generelle bemerkninger

I arbeidsmiljglovens § 14-4 a er det vilkaret «arbeid utover avtalt arbeidstid» som utlgser rett
til utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid for den deltidsansatte. Spgrsmalet er saledes
hvordan vilkaret skal forstas. Den overordnende problemstillingen er hvorvidt

Tvistelgsningsnemndas tolkning av vilkaret er i trdd med gjeldende rett.

Ordlyden «arbeid utover avtalt arbeidstid» tilsier at lovbestemmelsen inneholder bade en
kvantitativ og en kvalitativ avgrensning. For det fgrste gir ordlyden anvisning pa at
bestemmelsen kvantitativt, bare omfatter arbeidstimer utover alminnelig arbeidstid.
Eksempelvis kan arbeidstaker i kraft av arbeidsavtalen ha plikt og rett til & arbeide 20 timer i
uken. I realiteten arbeider vedkommende 30 timer i uken, fordi behovet for arbeidstakers
arbeidskraft er stgrre enn det arbeidsgiver i utgangspunktet hadde sett for seg ved ansettelsen.
| et slikt senario arbeider arbeidstaker utover det som fremgar av arbeidsavtalen, og
arbeidstaker kan ha rett pa utvidet stilling dersom de gvrige vilkarene er oppfylt. Det neermere

innholdet i den kvantitative avgrensningen, behandles i pkt. 6.3.2.

For det andre tilsier ordlyden at arbeidstakers rett til utvidet stilling, kvalitativt bare kan
utlgses ved «arbeid». Det vil med andre ord ikke bare veere avgjgrende om arbeidstaker

bruker flere arbeidstimer i virksomheten. Arbeidet ma ogsa kvalitativt vaere av en type

% Prop.83 L (2012-2013), s. 86. Se eksempelvis TLN-2020-136 hvor nemnda ogsa legger en slik forstaelse til
grunn.
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aktivitet som faller inn under begrepet. Spgrsmalet er saledes hvordan begrepet «arbeid» skal
avgrenses. Det naermere innholdet i den kvalitative avgrensningen behandles i pkt. 6.3.3. Det
ma videre vurderes hvilken type arbeid som er omfattet av aml. § 14-4 a. Sparsmalet
behandles i pkt. 6.3.4.

6.3.2 Kvantitative avgrensninger

Det forste sparsmalet er hvorledes «arbeid utover avtalt arbeidstid» jf. aml. § 14-4 a
kvantitativt skal avgrenses. Ordlyden avtalt arbeidstid gir ikke serlig veiledning for begrepets
innholdsmessige betydning, utover at normal arbeidstid skal avtales mellom partene. Heller

ikke i forarbeidene til aml. 8 14-4 a er dette naermere presisert.

Begrepet «arbeidstid» er imidlertid legaldefinert i aml. § 10-1 farste ledd. Etter
bestemmelsens ordlyd er arbeidstid «den tid arbeidstaker star til disposisjon for arbeidsgiver».
Definisjonen omfatter tiden arbeidstaker utfarer arbeid og «den tid hvor arbeidstakeren er pa
arbeidsstedet og til disposisjon for arbeidsgiver med forpliktelse til & utfgre arbeid».” Av aml.
8§ 10-1 farste ledd kan det dermed utledes at begrepet «arbeidstid» knytter seg til situasjoner

hvor arbeidstaker er beredt pa & arbeide.

Hva som etter aml. § 14-4 a skal anses som «avtalt arbeidstid», ma ta utgangspunkt i lovens
gvrige bestemmelser om dette. Aml. § 14-5 forste ledd jf. § 14-6 farste ledd bokstav j,
bestemmer at arbeidsavtalen skal inneholde «lengde og plassering av den daglige og
ukentlige arbeidstiden». Aml. § 14-6 oppstiller generelle minstekrav for innholdet i en
arbeidsavtale. Begrepet «lengde» tolkes i retning av at det ma tallfestes et konkret antall timer

for omfanget av arbeidstakers plikt og rett til & arbeide.

Slik legaldefinisjonen i aml. § 10-1 farste ledd, sammenfattet med aml. 8 14-5 farste ledd jf. §
14-5 farste ledd bokstav j forstas, er det arbeidsavtalen som setter rammene for avtalt
arbeidstid. Dette innebarer at arbeidsavtalen skal inneholde det konkrete antallet
arbeidstimer arbeidstaker normalt har plikt og rett til & utfere arbeidsoppgaver og/eller sta til
disposisjon for arbeidsgiver for a utfare arbeidsoppgaver. Arbeidstid utover det som fremgar
av arbeidsavtalen anses som merarbeid og kan gi grunnlag for utvidet stilling tilsvarende
arbeidstid.

" Tron Dalheim, Norsk lovkommentar, note 287, til arbeidsmiljgloven § 10-1, Rettsdata.no, (lest 14. des. 2020).
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Arbeidsavtalen kan for eksempel inneholde bestemmelse om at arbeidstaker skal arbeide atte
timer, tre dager i uken med en total arbeidstid pa 24 timer. Arbeidstiden vil etter eksempelet
utgjare en stillingssterrelse pa 60 prosent. Arbeid utover de avtalebestemte 24 timene per uke,
vil i utgangspunktet derfor regnes som «arbeid utover avtalt arbeidstid» og kan danne

grunnlag for rett til utvidet stilling.

Spersmalet er videre om det kan oppstilles minimumskrav til antall timer for at vilkaret
«utover avtalt arbeidstid» skal veere oppfylt. Ordlyden «utover avtalt arbeidstid» inneholder

ingen minimumskrav for at vilkaret skal anses oppfy!t.

Heller ikke forarbeidene gir uttrykk for noen nedre grense her. Tvert imot presiseres det at
selv mindre stillingsutvidelser kan utgjere stor forskjell for arbeidstaker.® Forarbeidene
trekker i retning av at lovgiver har ment & ramme selv mindre utvidelser. Konsekvensen av en
slik forstaelse, er at arbeidstaker i realiteten kan kreve utvidelse av sin stillingsstarrelse
tilsvarende én prosent av sin opprinnelige stillingsstarrelse, safremt arbeidet er utfart jevnlig
utover avtalt arbeidstid gjennom hele beregningsperioden pa 12 maneder. Dette er ogsa i trad
med bestemmelsens formal om a gi deltidsansatte en mulighet til & oppna fulltidsstilling,

enten gradvis eller under ett.

Rettskildene som forelgpig er gjennomgatt, trekker i retning av at vilkaret kvalitativt
avgrenses opp mot antallet arbeidstimer utover avtalt arbeidstid. Det er imidlertid ingen nedre

grense for at bestemmelsen skal komme til anvendelse.

Tvistelgsningsnemnda legger ogsa til grunn at arbeidet ma knytte seg til arbeidstimer utover
det avtalte. Praksisen bygger pa en tolkning av lovens forarbeider og viser at selv mindre
utvidelser av arbeidstakers stilling kan tillates. Det vises i den sammenheng til vedtak TLN-

2019-62, hvor arbeidstaker ble hart i krav om stillingsutvidelse tilsvarende 6,75 prosent.®

Oppsummert trekker bade lovens ordlyd, forarbeider, ssmmenhengen i regelverket og
nemndas praksis i samme retning. Konklusjonen er derfor klar. Vilkaret arbeid utover avtalt
arbeidstid avgrenses kvalitativt slik at alt arbeidstid utover det som fremgar av arbeidsavtalen

kan anses som merarbeid. Bestemmelsen inneholder dermed ingen nedre grense for hvor

% Prop.83 L (2012-2013), s. 78.
9 TLN-2019-62, se serlig s. 5.
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mange timer som ma til, for at arbeidstimene skal kunne anses som merarbeid. Konklusjonen

er at Tvistelgsningsnemndas lovtolkning pa dette punkt er i trad med gjeldende rett.

6.3.3 Kvalitative avgrensninger

For & kunne vurdere hvilket arbeid som kan anses som merarbeid og dermed skal innga i
beregningsgrunnlaget, er det ngdvendig a farst klargjere innholdet i begrepet «arbeid».
Spersmalet i det falgende er derfor hvordan begrepet «arbeid» skal tolkes, herunder hvorledes

begrepet kvalitativt skal avgrenses.

Begrepet «arbeid» er hyppig benyttet gjennom hele arbeidsmiljgloven. Begrepet er likevel
ikke legaldefinert. Ordlyden «arbeid» kan pa den ene siden tolkes i retning av at begrepet
utelukkende knytter seg til utfarelse av oppgaver eller innsats for a oppna et bestemt resultat

for arbeidsgiver. En slik ordlydstolkning har imidlertid ikke statte i gvrige rettskilder.

Pa den andre siden kan ordlyden tilsi at begrepet «arbeid» ma ses i lys av hva som er avtalt i
arbeidsavtalen. Forarbeidene kan belyse hvilken ordlydstolkning som bar legges til grunn.
Lovens forarbeider bruker eksemplene «ekstraarbeid» «merarbeid» og «overtid», for a
beskrive hvilken type arbeid som typisk anses som merarbeid utover avtalt arbeidstid i lovens
forstand.'% Felles for de tre benevnelsene, er at alle tar utgangspunkt i arbeidstakers normale
arbeidsoppgaver. Arbeidsoppgavene skal som tidligere nevnt fremga av arbeidsavtalen. 1
Forskjellen ligger i at oppgavene utfagres utover det tidsrommet som fremgar av

arbeidsavtalen. Forarbeidene stgtter dermed sistnevnte tolkning.

Videre fremgar det av forarbeidene at den «typiske situasjonen» som er omfattet av
bestemmelsen er at arbeidstaker jobber ekstravakter/overtid «i sin deltidsstilling».1%
Forarbeidene kan pa dette punkt ogsa trekke i retning av at arbeidet ma knyttes til de

arbeidsoppgaver som arbeidstaker skal utfere i kraft av arbeidsavtalen.

Sammenhengen med lovens gvrige system har ogsa betydning. Det falger av aml. § 14-6
farste ledd bokstav c at arbeidsavtalen minimum skal inneholde en «beskrivelse av arbeidet

eller arbeidstakerens tittel, stilling eller arbeidskategori». Begrunnelsen for et slikt krav er

100 Prop.83 L (2012-2013), s. 76.
101 Se avhandlingens pkt. 6.3.2.
102 Prop.83 L (2012-2013), s. 76.
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blant annet & avklare det generelle innholdet i arbeidstakers arbeidsoppgaver.13
Bestemmelsen tilsier at begrepet «arbeid» er tilknyttet de arbeidsoppgaver som arbeidstaker

utfarer i kraft av arbeidsavtalen.

Konsekvensbetraktninger er ogsa relevant a trekke frem. Forutsatt at begrepet «arbeid»
knyttes til arbeidsoppgaver som arbeidstaker utfarer i kraft av arbeidsavtalen, vil arbeidstaker
som mgter opp pa arbeidsplassen for & utfare personlige gjeremal, ikke omfattes av de
situasjoner som aml. § 14-4 a er ment a regulere. En slik tolkning har gode grunner for seg, da
dette henger sammen med at arbeidstaker som utfarer personlige gjeremal istedenfor
arbeidsoppgaver i ytterste konsekvens vil anses for & ha misligholdt sine forpliktelser etter

arbeidsavtalen. Konsekvensbetraktninger trekker i samme retning som de gvrige rettskildene.

Hensynet til harmoni i regelverket er videre relevant for spgrsmalet. Ordlydstolkningen er i
trad med hvorledes fortrinnsretten etter aml. § 14-3 avgrenses.'% Lovgiver legger etter aml. §
14-3 opp til at en viss variasjon av arbeidsoppgaver ma aksepteres, men at store avvik mellom
opprinnelige arbeidsoppgaver og stillinger som det kreves fortrinnsrett til ikke aksepteres.
Aml. § 14-4 a omhandler ikke fortrinnsrett. Bestemmelsen regulerer likevel, i likhet med aml.
§ 14-3, deltidsansattes rett til utvidet stilling. Hensynet til harmoni i regelverket taler for at

aml. § 14-4 a skal forstas pa samme mate som etter aml. § 14-3.

Et motstridende hensyn er vern av arbeidstaker. Det fremgar av de gvrige rettskildene at
tolkningen av bestemmelsens ordlyd ikke er helt klar. Dette tilsier at bestemmelsen skal
tolkes i favar av arbeidstaker.1% Vernehensynet tilsier i denne sammenheng at bestemmelsen
bar tolkes vidt, slik at alle arbeidsoppgaver arbeidstaker utfarer bgr medregnes i det som
defineres som arbeid. Ogsa oppgaver som ikke har tilknytning til arbeidstakers arbeidsavtale,
bar derfor veere omfattet av begrepet. En slik tolkning har imidlertid ikke klar stgtte i gvrige

rettskilder. Hensynet kan derfor ikke tillegges betydelig vekt.

Oppsummert taler en overvekt av rettskildene for en snever tolkning av begrepet arbeid. Pa

denne bakgrunn ma det veere rettskildemessig dekning for & hevde at begrepet «arbeid» skal

103 Johansen og Stueland, (2015), s. 600.
104 Se avhandlingens pkt. 4.2.3.
105 Se avhandlingens pkt. 1.4.
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tolkes slik at arbeidet ma knytte seg til arbeidsoppgaver som arbeidstaker utfarer i kraft av

arbeidsavtalen.

En gjennomgang av Tvistelgsningsnemndas praksis viser at nemnda ikke har tolket hvordan
bestemmelsen kvalitativt skal avgrenses. En slik avgrensning av bestemmelsen er teoretisk,
noe som gjer at avgrensningen ikke ngdvendigvis passer seg for eksplisitte draftelser i
Tvistelgsningsnemnda. Nemndas vurderinger av vilkarets anvendelsesomrade, knytter seg
direkte til de aktuelle arbeidstypene som kan gi grunnlag for utvidet stilling tilsvarende
faktisk arbeidstid. % Hvorvidt Tvistelgsningsnemndas praksis er i trad med gjeldende rett, ma
derfor bero pa en vurdering av hvilken type arbeid som gir rett pa utvidet stilling tilsvarende

faktisk arbeidstid. Dette vil gjeres i det falgende.

6.3.4 Hvilke arbeidstyper anses som arbeid etter aml. § 14-4 a?

Tvistelgsningsnemnda har vurdert ulike arbeidstyper i 251 saker.'%” Etter nemndas praksis er
det mange ulike arbeidstyper som far uttelling i beregningsgrunnlaget. Eksempelvis vises det
til ekstravakter, overtidsarbeid, kurs og etterutdannelse, og midlertidige enkeltstaende
stillingsutvidelser. Det som klart anses som merarbeid etter lovens forarbeider er ekstravakter
utover avtalen og overtidsarbeid som knytter seg til arbeidstakers utfgrelse av

arbeidsoppgaver.1%®

| det fglgende vil det fokuseres pa noen tvilsomme typetilfeller, for & vurdere om disse
typetilfellene kan anses som arbeid, og videre for & vurdere om nemndas praksis er i trad med
gjeldende rett. Konsekvensen av at arbeidstypene anses som arbeid etter aml. § 14-4 a er det

disse kan gi grunnlag for rett pa utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid.

6.3.4.1 Planlagte, men ikke utfgrte vakter
Fra tid til annen hender det at arbeidstakere ikke mgter opp til en avtalt vakt. Sparsmalet er da

om planlagte, men ikke utfgrte vakter, kan anses som arbeid etter aml. § 14-4 a.

Betegnelsen planlagte, men ikke utfarte vakter, tilsier at arbeidstakeren har avtalt & utfere

arbeid, men at arbeidstaker ikke har mgtt opp til den planlagte vakten og derfor ikke utfart

106 Se avhandlingens pkt. 6.3.4.

107 Nemdene.no, sgk; stilling tilsvarende faktisk arbeidstid § 14-4 a, merarbeid som tas med i beregningen;
https://www.nemndene.no/tvistelosningsnemnda/vedtak-tvistelosningsnemnda/, (lest 15. des. 2020).

108 Prop.83 L (2012-2013), s. 76.
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arbeidet.1® | det fglgende vil betegnelsen planlagte vakter benyttes for enkelthetens skyld.
Aml. § 14-4 a gir etter sin ordlyd bare rett til utvidet stilling for utfarte arbeidsoppgaver jf.
konklusjonen i pkt. 6.3.3. Ordlyden taler for at planlagte vakter ikke kan anses som arbeid
etter aml. 8 14-4 a.

Forarbeidene gir noe veiledning for hvilken type arbeid som kan veere omfattet av
bestemmelsen. Det vises serlig til at den typiske situasjonen for «arbeid utover avtalt
arbeidstid» vil vere der arbeidstaker arbeider «ekstravakter» utover avtalen.'*® Lovens
forarbeider legger dermed til grunn, i likhet med lovens ordlyd, at det rent faktisk ma vere

utfert et arbeid for at arbeidet skal fa uttelling i beregningsgrunnlaget.

Bestemmelsens gvrige vilkar kan ytterligere bidra til 4 belyse rettstilstanden. Forutsatt at alle
vilkarene for rett til utvidet stilling er oppfylt, kan arbeidsgiver unntaksvis motsette seg
utvidelsen, dersom behovet for merarbeidet er bortfalt.'*! P4 samme mate vil arbeidstaker som
ikke har utfart noe reelt merarbeid, heller ikke kunne argumentere for at utfart arbeid og
stillingsandel er forskjellig. Sammenhengen med bestemmelsens gvrige vilkar tilsier derfor at

planlagte vakter ikke kan anses som arbeid.
De gvrige rettskildene taler alle i retning av at planlagte vakter ikke kan anses som arbeid.

Planlagte vakter har i Tvistelgsningsnemndas praksis heller ikke vart ansett som arbeid og
dermed ikke fatt uttelling i beregningsgrunnlaget for «arbeid utover avtalt arbeidstid».1?
Nemndas begrunnelse bygger pa en tolkning av lovens ordlyd «faktisk arbeidstid» og viser til
at bestemmelsen bare kommer til anvendelse for de timer hvor arbeidstaker faktisk har utfert
arbeid. Pa denne maten kan ikke planlagte vakter fa uttelling i beregningsgrunnlaget etter
nemndas syn. Nemndas lovforstaelse bygger pa en overbevisende tolkning av lovens ordlyd
og anses som fast praksis i nemnda.'*® Nemndas praksis taler for at planlagte, men ikke

utfarte vakter ikke kan anses som arbeid.

Oppsummert trekker lovbestemmelsens ordlyd, forarbeidene, sammenhengen i regelverket og

nemndas praksis klart i samme retning. Pa denne bakgrunn ma det veere tilstrekkelig

109 Se eksempelvis TLN-2020-110 og TLN-2019-138, hvor nemnda tar stilling til hvorvidt slike vakter skal
inngd i beregningsgrunnlaget.

110 Prop.83 L (2012-2013), s. 86.

11 Aml. § 14-4 a farste led farste setning.

112 TILN-2020-110, s. 4.

113 Se eksempelvis TLN-2018-62, TLN-2019-88 og TLN-2019-138.
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holdepunkter for a hevde at planlagte vakter, ikke kan anses som «arbeid utover avtalt

arbeidstid» jf. aml. § 14-4 a. Tvistelgsningsnemndas lovtolkning er i trad med gjeldende rett.

6.3.4.2 Kurs og etterutdannelse

Det neste spgrsmalet er hvorvidt kurs og etterutdannelse kan anses som arbeid etter aml. § 14-
4 a. Gjennomfaring av kurs og etterutdannelse kan skije pa flere ulike grunnlag. For det farste
kan kurs og etterutdannelse vere pakrevd ved lov eller forskrift. Kurs og etterutdannelse kan
ogsa vere arrangert og gjennomfgrt av arbeidsgiver. For det tredje kan kurs og
etterutdannelse vare gjennomfart frivillig fordi arbeidstaker selv har gnsket det. Pa denne
bakgrunn vil den videre drgftelse skille mellom de ulike grunnlagene for kurs og
etterutdannelse. De ulike grunnlagene vil drgftes i kronologisk rekkefalge.
Tvistelgsningsnemnda synes a kun ha vurdert kurs og etterutdannelse arrangert i regi av
arbeidsgiver.'** En vurdering av hvorvidt nemndas praksis er i trad med gjeldende rett, kan

derfor bare skje her.

Det farste spgrsmalet er saledes om pakrevd kurs og etterutdannelse kan anses som arbeid.
Aml. § 14-4 a gir etter sin ordlyd bare rett til utvidet stilling for utfgrte arbeidsoppgaver.
Betegnelsen kurs og etterutdannelse, knytter seg til tilegnelse av kunnskap eller utvikling av
ferdigheter innenfor et fagfelt. Isolert sett er kurs og etterutdannelse en form for opplering
som ikke ngdvendigvis er en forutsetning for utfarelse av arbeidsoppgavene. Fordi pakrevd
kurs og etterutdannelse primert har som formal at arbeidstaker skal kunne utfgre
arbeidsoppgavene pa best mulig mate, kan ordlyden i aml. § 14-4 a tale for at den tid som

medgar til kurs og etterutdannelse skal regnes med som arbeid.

Forarbeidene nevner ikke kurs og etterutdannelse som en type arbeid som kan gi grunnlag for
rett til utvidet stilling.*® Heller ikke andre arbeidstyper er nevnt. Forarbeidene gir derfor
ingen veiledning med hensyn til tolkningen av dette spgrsmalet. Heller ikke i rettspraksis har

kurs og etterutdannelse veert tema i relasjon til aml. § 14-4 a.

Bade arbeidsmiljgloven og spesiallovgivningen inneholder bestemmelser om péakrevd

opplaring av arbeidstakere. Reglene vil kunne belyse hvilken sammenheng pakrevd kurs og

114 Se eksempelvis TLN-2020-110.

115 | Prop.83 L (2012-2013), s. 76 uttrykkes det at «arsaken» til merarbeidet ikke er relevant. Arsakene som
forarbeidene viser til er sykdom, permisjon mv. Det ma imidlertid skilles mellom arsak for merarbeid og ulike
grunnlag kurs og etterutdannelse kan skije pa.
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etterutdannelse har for arbeidstakers utfgrelse av arbeidsoppgaver. Aml. § 3-2 bestemmer at
arbeidsgiver ma sgrge for at arbeidstaker far tilstrekkelig kunnskap og opplering slik at
sikkerheten ivaretas og arbeidsoppgavene kan utfgres pa en forsvarlig mate. | den utstrekning
det er pakrevd med opplering for a kunne utfere arbeidsoppgaver, ma arbeidsgiver sgrge for a
tilrettelegge for gjennomfaring av slik opplaering. Videre oppstiller eksempelvis lov 18. juni
1993 nr. 109 om autorisasjon av regnskapsfarere § 5 lovkrav til etterutdannelse for
regnskapsfarere. Slike krav til etterutdannelse oppstilles ogsa i flere andre bransjer.*6
Lovkravene taler for at pakrevd kurs og etterutdannelse har sa nar tilknytning til
arbeidstakers utfgrelse av arbeidsoppgaver at slike kurs og etterutdannelse ma anses som

arbeid.

Det overordnende formalet bak arbeidsmiljgloven er & verne om arbeidstaker. Pakrevd kurs
og etterutdannelse bidrar ofte til & opprettholde en faglig standard som gjer at arbeidstaker og
virksomheten holder tritt med betydelige endringer i samfunnet. Det vil derfor vere rimelig
og hensiktsmessig at arbeidstakers gjennomfgring av pakrevd kurs og etterutdannelse skal fa
uttelling som arbeid i relasjon til aml. § 14-4 a. P& denne maten blir lovbestemmelsens formal
om a sikre deltidsansatte en mulighet til & opparbeide seg en starre stillingsprosent realisert.

Formalet taler for at pakrevd kurs og etterutdannelse skal anses som arbeid.

Sammenhengen i regelverket og arbeidsmiljglovens overordnede formal taler for at pakrevd
kurs og etterutdannelse omfattes av begrepet arbeid. Konklusjonen er derfor at pakrevd kurs

0g etterutdannelse anses som arbeid.

Det neste spgrsmalet er om kurs og etterutdannelse i regi av arbeidsgiver skal anses som
arbeid. Utgangspunktet er her at ordlyden bare omfatter utferelse av arbeidsoppgaver, slik at
kurs og etterutdannelse i regi av arbeidsgiver isolert sett ikke omfattes av lovens ordlyd.
Likevel ma ogsa kurs og etterutdannelse i regi av arbeidsgiver sies & ha som primaert formal at
arbeidstaker skal kunne utfere arbeidsoppgavene pa en god og hensiktsmessig mate. Ordlyden
kan derfor tale for at den tid som medgar til kurs og etterutdannelse i regi av arbeidsgiver skal

regnes med som arbeid.

Forarbeider og rettspraksis gir ingen veiledning for forstaelsen her. Systembetraktninger har

imidlertid betydning. | den grad arbeidsgiver arrangerer kurs og etterutdanning, er det

116 Blant annet for advokater og revisorer.
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narliggende a legge til grunn at dette ma anses som en slags aksept fra arbeidsgiver og at
slike kurs og etterutdannelser skal anses som arbeid. Nar arbeidsgiver i kraft av sin
styringsrett tar en slik beslutning, vil ikke arbeidsgivers og arbeidstakers interesser sta mot
hverandre. De vil heller veere sammenfallende. Systembetraktninger taler for at ogsa kurs og

etterutdannelse i regi av arbeidsgiver skal anses som arbeid.

Tvistelgsningsnemnda har i sin praksis lagt til grunn at kurs og opplering skal innga i
beregningsgrunnlaget.*'” Ut fra sammenhengen i vedtak TLN-2020-110 synes det som at
vedtaket gjelder kurs og opplaring i regi av arbeidsgiver. Vedtaket kan belyse nemndas
lovforstaelse. Saken omhandlet en fast ansatt ekspeditar (A) i stilling pa 37,33 prosent, som i
en periode pa 12 maneder hadde utfgrt 338,25 timer utover avtalt arbeidstid. Arbeidsgiver
anferte at timer i tilknytning til kurs og oppleering ikke kunne innga i beregningsgrunnlaget. |
den forbindelse uttalte nemnda at «Nar det gjelder tilsammen [sic!] 4 timer i forbindelse med
kurs og opplering i mars og november, legger nemnda til grunn at dette er arbeid utover

avtalt arbeidstid.»118

Vedtaket fra nemnda er et uttrykk for Tvistelgsningsnemndas faste praksis og trekker i samme
retning som ordlyden og systembetraktninger. Kurs og etterutdannelse i regi av arbeidsgiver

kan derfor anses som arbeid. Tvistelgsningsnemndas praksis er i trad med gjeldende rett.

Avslutningsvis er spgrsmalet om frivilling kurs og etterutdannelse anses som arbeid.
Utgangspunktet her at kurs og etterutdannelse som frivilling gjennomfares ikke er omfattet av
lovens ordlyd, da slike kurs og etterutdannelser ikke har som primert formal at arbeidstaker

skal kunne utfere arbeidsoppgaver pa best mulig mate.

Situasjonen er muligens lite praktisk, da arbeidsgiver ikke vil gi aksept for slik gjennomfaring
av kurs som arbeidsgiver hverken anses ngdvendig eller formalstjenlig for virksomhetens
lannsomhet. Det kan likevel tenkes tilfeller der arbeidsgiver star overfor en situasjon hvor
arbeidstaker har en tilnzermet uavhengig stilling, slik at arbeidsgiver ikke har mulighet til &

kontrollere kursvirksomheten.

Det finnes ingen andre rettslig holdepunkter som kan tilsi at frivillige kurs og etterutdannelse

kan anses som arbeid i lovens forstand. Bestemmelsen bgr heller avgrenses mot slike

17 TLN-2020-110.
118 TLN-2020-110's. 4.
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situasjoner. Frivillig gjennomfgring av kurs og etterutdannelse, vil veere begrunnet av et
generelt gnske om a holde seg oppdatert innenfor fagfeltet, og vil baere mer preg av en faglig
fritidsinteresse. Hensynet til en god og hensiktsmessig regel taler for at arbeidstaker ma

gjennomfare slike kurs i sin egen fritid, pa lik linje som andre fritidsinteresser.
Konklusjonen er derfor at frivillig kurs og etterutdannelse ikke kan anses som arbeid.

6.3.4.3 Underkvalifisert arbeid

Sparsmalet er hvorvidt underkvalifisert arbeid anses som arbeid jf. aml. § 14-4 a. Drgftelsen
vil eksemplifiseres gjennom helsesektoren, hvor typetilfellet er seerlig relevant. Drgftelsens
relevans er saledes begrenset til de bransjer hvor det gjelder et lovkrav til

stillingskvalifikasjoner.

Det ma farst avklares hva «underkvalifisert arbeid» er. Med betegnelsen «underkvalifisert
arbeid» siktes det til arbeid, hvor arbeidstaker utfgrer arbeidsoppgaver som vedkommende
ikke er kvalifisert til & utfgre. Situasjonen kan illustrerer slik; Sykepleier (A) pa
Rikshospitalet er sykemeldt. Da det ikke er noen andre sykepleiere som kan overta vakten til
A, blir en helsefagarbeider (B) spurt om a tre inn som vikar. Ettersom at B ikke kan legge
veneflon eller medisinere pasientene pa avdelingen, blir arbeidet strukturert slik at B kan
utfgre andre arbeidsoppgaver som forhapentligvis ikke gar utover en forsvarlig
pasientbehandling. Disse arbeidsoppgavene er ikke en del av B sine vanlige arbeidsoppgaver
som helsefagarbeider, men tilhgrer arbeidsoppgavene som en sykepleier normalt utferer. Det
kreves normalt en autorisasjon som sykepleier for a tre inn i en sykepleiervakt. Fordi ingen
andre sykepleiere kan tre inn som vikar, vil tiltredelse av B vare den beste midlertidige

lgsningen for virksomheten. Pa denne maten utfarer B «underkvalifisert arbeid».

Denne situasjonen kan antakeligvis synes som noe teoretisk og oppkonstruert. | flere bransjer
oppstar imidlertid slikt merarbeid relativt ofte, blant annet innenfor helsesektoren og
skoleverket. | begge sektorene stilles det formelle krav til kompetanse pa et visst niva for a

kunne utfgre arbeid i en konkret stilling.

Aml. § 14-4 a gir etter sin ordlyd rett til utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid. Sa fremt
arbeidstaker har utfert arbeidsoppgaver utover arbeidstid, ma merarbeidet i utgangspunktet
inngad i beregningsgrunnlaget. Etter ordlyden er derfor utgangspunktet at underkvalifisert

arbeid anses som arbeid og dermed er omfattet av aml. § 14-4a.

Side 36 av 55



Fa andre rettskilder gir bidrag til hvorvidt underkvalifisert arbeid er omfattet av lovens ordlyd.
Bestemmelsen ma tolkes i en beskyttelseskontekst.''° Det vil veare urimelig om arbeidstaker
ikke skal fa rett til utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid med den begrunnelse at
arbeidstaker er underkvalifisert. Arbeidsgiver star naermest til & beere risikoen for at
arbeidstaker, over en lengre periode og jevnlig har utfert arbeid som vedkommende ikke er
kvalifisert til. Vernehensyn trekker i retning av at underkvalifisert arbeid bar anses som

arbeid.

Prop.83 L (2012-2013) gir som tidligere nevnt ikke anvisning pa hvilke konkrete arbeidstyper
som er omfattet av lovens ordlyd, utover at det ma knytte seg til et «merarbeid», typisk
ekstravakter eller overtidsarbeid.'?° Hgringsnotatet kan imidlertid gi noe veiledning for hvilke
konsekvenser det vil fa, dersom underkvalifisert arbeid omfattes av lovens ordlyd. |
forbindelse med innfgring av aml. § 14-4 a ble det av Arbeids- og sosialdepartementet uttalt

om bestemmelsens konsekvenser at;

«Forslaget medfarer en rett for arbeidstaker til utvidelse av stillingen med samme type
arbeid og vakter som inngikk i vedkommendes merarbeid. En rett til utvidet stilling i
vedkommendes vanlige turnus ville skapt problemer for arbeidsgiver. For arbeidstaker
innebarer saledes retten til utvidet stilling at vedkommende ma akseptere samme

omfang av ubekvemme vakter tilsvarende som i forbindelse med merarbeidet.» 12

Hearingsnotatet kan tolkes slik at stillingsutvidelsen skal gjennomfgres ved at
arbeidsoppgavene som knytter seg til merarbeidet er de arbeidsoppgavene som setter
rammene for innholdet i arbeidstakers stillingsutvidelse. Stillingsutvidelsen vil derfor ta
utgangspunkt i de arbeidsoppgaver som arbeidstaker utfgrer i en stilling som arbeidstaker
ikke er kvalifisert til. Konsekvensen av uttalelsene i hgringsnotatet er at dersom
underkvalifisert arbeid skal omfattes av ordlyden, vil en helsefagarbeider eksempelvis kunne
opparbeide seg rett til & utfare arbeidsoppgaver i en stilling som sykepleier. Dette ville i sa

fall gi arbeidstaker rett til & utfgre arbeid som denne ikke er kvalifisert for. En slik regel om

119 Se avhandlingens pkt. 1.4.

120 Forarbeidene til aml. § 14-4 a

121 Hgringsnotat, Forslag til endringer i arbeidsmiljgloven - Tiltak mot ufrivillig deltid, s. 36.
https://www.regjeringen.no/contentassets/964d348187094¢1988428534fe3f90e0/horingsnotat.pdf (lest 15.
desember 2020).
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rett til utvidet stilling, vil vaere uhensiktsmessig og urimelig for virksomheten.

Konsekvensbetraktninger taler for at underkvalifisert arbeid ikke kan anses som arbeid.

Dersom underkvalifisert arbeid skal fa uttelling i beregningsgrunnlaget, vil det videre kunne
argumenteres for at aml. § 14-4 a inneholder en hjemmel til & uthule de kvalifikasjonskrav
som loven oppstiller til en stilling. Lov 2. juli 1999 nr. 64 om helsepersonell m.v.
(helsepersonelloven — hpl.) § 4 stiller blant annet krav til at helsepersonell skal utfare sitt
arbeid i samsvar med de krav til faglig forsvarlighet og omsorgsfull hjelp som kan forventes
ut fra helsepersonellets kvalifikasjoner. Det er med andre ord lovbestemt at det stilles visse

kvalifikasjonskrav til formalkompetanse for ulike stillinger innenfor helsesektoren.

Til tross for at arbeidsmiljgloven skal tolkes i en beskyttelseskontekst, kan ikke hensynet til
arbeidstaker strekkes sa langt at det vil ga utover en forsvarlig drift av arbeidsgivers
virksomhet. Som det fremgar av uttalelsene i hgringsnotatet kan ikke medhold i krav om rett
til utvidet stilling fa den konsekvens at arbeidstaker far en rett til utvidet stilling i
arbeidstakers vanlige turnus, ettersom at dette kan skape problemer for arbeidsgiver.
Eksempelvis kan det tenkes at arbeidsgiver ikke har behov for gkt arbeidskraft i arbeidstakers
vanlige turnus. Arbeidsgiver vil i alle fall i slike tilfeller kunne argumentere med at behovet
for merarbeid i arbeidstakers vanlige turnus ikke eksisterer. Pa denne maten vil arbeidsgiver
ha en mulighet til 2 omga arbeidstakers rett til utvidet stilling, ved a la arbeidstaker utfere
underkvalifisert arbeid og etterpa argumentere for at merarbeid ikke eksisterer i arbeidstakers
vanlige turnus. Systembetraktninger trekker i retning av at underkvalifisert arbeid ikke kan

anses som arbeid.

For det tilfelle at underkvalifisert arbeid skal vaere omfattet av lovens ordlyd, vil dette videre
kunne resultere i at det som opprinnelig har vaert en sykepleierstilling delvis blir omgjort til en
helsefagarbeiderstilling. Dette pa bakgrunn av at helsefagarbeidere overtar
sykepleieroppgaver. Pa den ene siden er utvikling av arbeidsoppgaver i alle sektorer en
naturlig utvikling av samfunnet. Pa den andre siden vil det bli vanskelig for arbeidsgiver &
rekruttere sykepleiere, nar ansettelse i en sykepleierstilling bare delvis omfatter
arbeidsoppgaver som hgrer en sykepleierstilling til. Videre vil en slik utvikling kunne
resultere i store forskjeller i innholdet av sykepleierstillinger, ut fra hvor mange
helsefagarbeidere som har overtatt sykepleieroppgaver i de ulike virksomhetene og hvilke
arbeidsoppgaver som har blitt overfert til andre stillinger. Slike konsekvensbetraktninger taler

ogsa for at underkvalifisert arbeid ikke skal anses som arbeid i lovens forstand.
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Nar lovgiver har bestemt at medhold i krav om utvidet stilling innebzrer at arbeidstaker skal
utfgre arbeidsoppgaver i samme stilling som vedkommende utferte merarbeidet i, kan ikke

underkvalifisert merarbeid gi rett pa utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid.'?

Rettskildene fremstar hittil som noe sprikende og tvetydige. Ingen av rettskildene taler med
styrke for at arbeid utfart i vakter man i utgangspunktet ikke er kvalifisert for er omfattet av
lovens ordlyd. Likevel taler bade uttalelsene i hgringsnotatet, konsekvensbetraktninger og

systembetraktninger for at underkvalifisert arbeid ikke er omfattet av lovens ordlyd.

Tvistelgsningsnemnda legger til grunn at merarbeid som er utfart i vakter man ikke er
kvalifisert for skal omfattes av bestemmelsens ordlyd. Nemndas lovtolkning i slike saker kan
belyses gjennom vedtak TLN-2019-23. Saken gjaldt en helsearbeider som utfarte merarbeid i
en sykepleierstilling, slik at vedkommende utfarte arbeidsoppgaver som i utgangspunktet

tilharte sykepleiere. Nemndas har lagt fglgende vurdering til grunn;

«I tilfeller som her, der arbeidsgiver jevnlig over en lengre periode lar en arbeidstaker
utfgre merarbeid i vakter tilhgrende stillinger med krav om en annen
formalkompetansene enn det vedkommende innehar, blir sparsmalet om arbeidsgiver
rettmessig kan paberope at slike vakter ikke skal gi uttelling ved krav om utvidet

stilling etter arbeidsmiljgloven § 14-4 a.»'?3

Det kan synes som at nemnda her, i motsetning til vurderingen av andre arbeidstyper, legger
til grunn en presumpsjon om at underkvalifisert arbeid er omfattet av lovens ordlyd.'
Nemnda synes ikke a ta hensyn til de krav som stilles til forsvarlig yrkesutgvelse innenfor
helsesektoren.'?> Pa denne maten kan det argumenteres for at nemnda synes & uthule de krav
som serlig stilles til helsepersonells utfgrelse av arbeid som skal skje «i samsvar med de krav
til faglig forsvarlighet» som gjelder pa omradet jf. hpl. § 4. En slik tolkning av loven er ikke

serlig heldig.

Rettskildene taler i diametralt motsatte retninger. Ordlyden, hensynet til arbeidstaker og

nemndspraksis taler for at arbeidet skal vaere omfattet av aml. § 14-4 a. Den rettskildemessige

122 3f, overnevnte hgringsnotat.

128 TLN-2019-23, s. 4.

124 5e eksempelvis TLN-2020-110, hvor kurs og etterutdannelse ikke presumptivt legges til grunn som omfattet
av lovens ordlyd.

125 Det er publisert nye avgjarelser fra Tvistelgsningsnemnda pa nemdene.no dagen fer innlevering som pa grunn
av tidshensyn ikke er tatt med i oppgaven.
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vekten av hensynet til arbeidstaker svekkes imidlertid av den etterfglgende uttalelsen i
hagringsnotatet. Flere konsekvens- og systembetraktninger trekker derfor i retning av at
underkvalifisert arbeid ikke kan anses som arbeid. De reelle hensyn ma her veie tungt,
ettersom at fglgene en tolkning i trad med lovens ordlyd vil fa enorme falger for

virksomheten og videre stride mot de kvalifikasjonskrav som oppstilles i lov.

Pa denne bakgrunn synes det a veere rettskildemessig dekning for & hevde at underkvalifisert
arbeid ikke skal anses som arbeid i lovens forstand. Spgrsmalet er imidlertid ikke avklart, og
konklusjonen er derfor usikker. Tvistelgsningsnemndas senere praksis ved vurderingen av
underkvalifisert arbeid synes a veere i trad med gjeldende rett. Seerlig ettersom at nemndas
siste avgjerelse ved sparsmalet likevel synes a ta hensyn til de krav som stilles til

formalkompetanse i helsesektoren.

Det kan imidlertid bemerkes at bestemmelsen sannsynligvis ma forstas pa en annen mate pa
omrader hvor det ikke gjelder et lovkrav til stillingskvalifikasjoner. Den arbeidstid
arbeidstaker har brukt pa arbeid som vedkommende ikke er kvalifisert til, bar i
utgangspunktet fa uttelling som merarbeid av hensyn til at arbeidstaker bar fa en reell
mulighet til & utvide sin stillingssterrelse. Motsetningsvis vil arbeidsgiver kunne snike seg
unna arbeidstakers rett til utvidet stilling, ved a bruke arbeidstakere pa det de formelt sett ikke
er kvalifisert til, uten a fa rett pa utvidet stilling etter aml. § 14-4 a. En slik forstaelse av

lovbestemmelsen vil ikke sikre trygge arbeidsforhold.

Tvistelgsningsnemnda oppstiller en unntaksregel hvor underkvalifisert arbeid ikke er omfattet
av lovens ordlyd. Problemstillingen som aktualiseres er derfor om lovbestemmelsen
inneholder en slik regel. Den videre drgftelsen forutsetter dermed at underkvalifisert arbeid er

omfattet av lovens ordlyd.

Unntaksregelen synes & bygge pa at arbeidsgiver i enkelte tilfeller kan ha et rettmessig
grunnlag for & avvise underkvalifisert arbeid.'?® Hva som kan anses som et rettmessig
grunnlag, ma etter nemndas oppfatning bero pa en konkret vurdering av flere forhold,

«deriblant hva arbeidsgiver har foretatt seg for & dekke behovet for kvalifisert arbeidskraft for

126 Eksempelvis TLN-2019-23, s. 4.
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det aktuelle merarbeidet».'?” Pa denne maten innfortolker nemnda nye krav til arbeidsgivers

saksbehandling fra lovens ordlyd.

Som det fremgar av drgftelsen av vilkaret «arbeid utover avtalt arbeidstid» ovenfor, oppstiller
ikke lovens ordlyd noen slike krav til arbeidsgivers saksbehandling. Heller ikke andre
rettskilder taler for at det er adgang til & innfortolke slike saksbehandlingskrav til
arbeidsgiver. Nemndas praksis kan ikke tillegges seerlig vekt ved tolkningen av lovens ordlyd.

Aml. § 14-4 a inneholder dermed ingen slik unntaksregel.

Pa denne bakgrunn ma det vere klart at nemnda har foretatt feil lovtolkning, nar nemnda
innfortolker slike krav i aml. 8 14-4 a. Tvistelgsningsnemndas lovtolkning ved

underkvalifisert arbeid er pa dette punkt ikke i trad med gjeldende rett.

6.3.4.4 Unntak for midlertidige avtalte utvidelser

Ordlyden i aml. § 14-4 a inneholder ingen direkte begrensninger for hva som kan anses som
«arbeid utover avtalt arbeidstid».*?8 | forarbeidene fremgar det imidlertid én klar begrensning
uavhengig av timeantall og arbeidsform. Begrensningen knytter seg til midlertidige avtalte

utvidelser av ansettelsesforholdet og skal ikke anses som «arbeid utover avtalt arbeidstid». 12°

Med betegnelsen «midlertidige avtalte utvidelser» siktes det til saerskilt skriftlig avtale
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker om at arbeidstaker for en tidsbegrenset periode skal
arbeide utover avtalt arbeidstid. Eksempelvis vil ikke rett til utvidet stilling utlgses dersom
arbeidstaker ved siden av sin deltidsstilling pa 60% har en midlertidig tidsbegrenset avtale om
vikararbeid i 30% stilling. Vikararbeidet er avtalt og anses ikke som merarbeid i lovens

forstand.

Det kan tenkes at arbeidsgiver praver 8 omga arbeidstakers rett pa utvidet stilling gjennom en
oppkonstruert form for midlertidig avtalt stillingsutvidelse. Bestemmelsens unntak for
midlertidige avtalte utvidelser, er derfor noe modifisert. Det presiseres i forarbeidene at
eksempelvis typiske ekstravakter ikke kan konstrueres som «enkeltstaende midlertidige

ansettelser» for 8 omga bestemmelsen.** | det fglgende er spgrsmalet hvorledes

127 TLLN-2019-23, s. 4.

128 Se avhandlingens pkt. 6.2.4. fig.
129 prop.83 L (2012-2013), s. 86.
130 prop.83 L (2012-2013), s. 86.
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grensedragningen mellom midlertidige avtalte utvidelser og enkeltstaende midlertidige

ansettelser utvidelser skal forstas.

Enkeltstaende midlertidige ansettelser sikter til situasjoner hvor arbeidsgiver gjentatte ganger,
enten pa forhand eller i etterkant, oppretter midlertidige ansettelsesavtaler for kortere
tidsperioder. Dette gjelder for eksempel midlertidig arbeidsavtale med en tidsbegrenset
varighet pa én maned som gjentas flere maneder pa rad. Eventuelt kan avtalene gjelde for
enkelte vakter, og avtales i forkant eller etterkant av hver enkelt vakt. Grensedragningen er
likevel ikke helt klar, slik at hver midlertidig stillingsutvidelse ma vurderes konkret. Det
sentrale i vurderingen av hvorvidt man star overfor en midlertidige avtalt utvidelse, er etter
forarbeidene arbeidets varighet og dets karakter av a dekke en «merarbeidssituasjon/om det

fremstar som ekstraarbeid».13!

Tvist etter aml. § 14-4 a har ikke vaert behandlet av Hgyesterett, men har vert tema for
lagmannsretten og tingretten. | mangel pa Hoyesterettspraksis, vil underrettspraksis benyttes

som illustrasjonsmateriale for hvorledes grensedragningen skal fastsettes i en konkret sak.

I avgjerelsen LB-2018-42779 bemerket lagmannsretten at ikke enhver avtale om midlertidig
utvidelse av stilling kan avskjeere arbeidstakers krav om utvidet stilling etter aml. § 14-4 a.

Etter en gjennomgang av faktum i saken uttalte lagmannsretten i trad med forarbeidene at;

«(...) Det fremgar av fremlagt oversikt over utfart arbeid, at merarbeidet var knyttet til
fraveer fra atte ulike medarbeidere i perioden, og at det var fordelt jevnt ut over
perioden. Merarbeidet [har] etter lagmannsrettens oppfatning mer karakter av a vere
«'ekstravakter' utover avtalen» enn en avtalt «utvidelse av stillingen i form av en

midlertidig ansettelseskontrakt. (...)»32

Basert pa lagmannsrettens uttalelse ma grensedragningen mellom hva som skal anses som
enkeltstadende midlertidige ansettelser og midlertidige avtalte utvidelser, avgjares ut fra det
reelle innholdet i stillingsutvidelsen. Unntakstilfellet avgrenses saledes mot proforma avtaler.
Lagmannsrettens vurdering viser at et sentralt moment ved vurderingen av utvidelsens reelle

innhold, vil veere hensikten bak den midlertidige utvidelsen.

131 Prop.83 L (2012-2013), s. 86.
1321 B-2018-42779, Lagmannsrettens bemerkninger, sparsmalet om fast ansettelse i 80% stilling, avsnitt 6, sjette
setning flg.
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Avgjarelse inntatt i TBERG-2017-117191 — TBERG-2017-161921 ved Bergen tingrett
illustrerer ogsa grensedragningen. Saken omhandlet to deltidsansatte (A og B) i
Vinmonopolet, ansatt i henholdsvis 58,67% og 49, 33% stilling. Begge arbeidstakerne
opplevde at de over tid arbeidet utover avtalt stillingsprosent og krevde rett til utvidet stilling
etter aml. 8 14-4 a. Begge arbeidstakerne fremsatte krav om utvidet stilling tilsvarende faktisk

arbeidstid, men fikk avslag fra arbeidsgiver.

Bade for A og B sitt vedkommende, kunne arbeidsgiver dokumentere at det forela
tidsbegrensede arbeidsavtaler for alt merarbeidet A og B hadde utfart. Spgrsmalet for retten
var om det forela reelle midlertidige utvidelser av stillingene eller om avtalene fremsto som

oppkonstruerte for 8 omga aml. § 14-4 a.

Etter tingrettens syn, fremsto de midlertidige arbeidsavtalene som «kortvarig
tilleggsarbeid».*3® Disse var begrunnet annerledes enn et lengre, konkret vikariat for andre
kollegaer, slik som forarbeidene farst og fremst viste til.*3* Videre bemerket retten at avtalene
nesten alltid ble inngatt enten mens merarbeidet foregikk eller like etter at det var
gjennomfart. Pa denne bakgrunn konstaterte retten at merarbeidet som de ansatte hadde utfart
bar preg av a vere typiske ekstravakter. Rettens konklusjon var derfor at arbeidsgivers
dokumentasjon pa at det forela tidsbegrensede arbeidsavtaler ikke kunne avskjeere

arbeidstakers rett til utvidet stilling.

I likhet med lagmannsrettens avgjerelse, illustrerer dommen at grensedragningen ma foretas
konkret, ut fra hva som er det reelle innholdet i den midlertidige utvidelsen. Hvorvidt
utvidelsen fremstar som en forhandsavtalt vikarstilling eller om avtalen reelt sett er en avtale

om & utfagre enkeltstdende ekstravakter vil vare sentralt.

Rettskildene som er gjennomgatt hittil viser at det sentrale for fastleggelsen av
grensedragningen er hva som reelt sett er formalet bak og innholdet i stillingsutvidelsen. Til
tross for at underrettspraksis ikke har betydelig vekt som rettskilde, viser lagmannsrettens- og
tingrettens vurdering at grensedragningen foretas basert pa like slutninger fra forarbeidene.

Underrettspraksis viser saledes at uttalelsen i forarbeidene ma tas pa ordet.

138 TBERG-2017-117191 — TBERG-2017-161921, pkt. 4.3.1, avsnitt 6.
13 TBERG-2017-117191 — TBERG-2017-161921, pkt. 4.3.1, avsnitt 6.
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Den overnevnte avgjarelse som ble brakt inn for Bergen tingrett, ble fgrst behandlet i
Tvistelgsningsnemnda. Om grensedragningen mellom midlertidige utvidelse av stilling og

reelt merarbeid uttaler nemnda at;

«Arbeidet etter avtalene er utfart pa grunn av ferie eller sykdom og det er i ettertid
oppfart hvem som har veert syk/hatt ferie. Arbeidet fremstar for nemnda som
ekstravakter som dekker en merarbeidssituasjon og nemnda finner derved at vaktene

etter alle disse midlertidige avtalene skal tas med i beregningsgrunnlaget.»3

Tvistelgsningsnemndas avgjgrelse illustrerer at nemnda i likhet med underrettene, forstar
forarbeidene slik at det ma foretas en konkret vurdering i hver enkelt sak, hvor det tas

utgangspunkt i det reelle innholdet av den midlertidige stillingsutvidelsen.

Rettskildene taler samlet sett for at utgangspunktet for grensedragningen er det reelle formalet
bak og innholdet i stillingsutvidelsen. Det er dermed uten betydning at de midlertidige

utvidelsene formelt sett er forhandsavtalte.

Delkonklusjonen er derfor at arbeidstaker ikke er avskaret fra a kreve rett til utvidet stilling
ved inngaelse av enhver midlertidig ansettelsesavtale. Grensedragningene ma foretas konkret
i hver enkelt sak. Det skal s&rlig legges vekt pa formalet bak utvidelsen, utvidelses lengde og
hva som er det reelle innholdet av den midlertidige stillingsutvidelsen. Det er uten betydning
at de midlertidige utvidelsene formelt sett, anses som avtale om midlertidig utvidelse.
Konklusjonen er at nemndas tolkning av unntaket for midlertidige avtalte utvidelser er i trad

med gjeldende rett.

6.4 Konklusjon og oppsummering

Konklusjonen pa kapittelets hovedproblemstilling er todelt. Tvistelgsningsnemndas
lovtolkning av aml. § 14-4 a synes pa endel punkter a ikke veere i trad med gjeldende rett.
Nemndas lovtolkning av vilkarene som drgftes i pkt. 6.2 er imidlertid klart i trad med

gjeldende rett.

Vilkaret «arbeid utover avtalt arbeidstid» inneholder flere krevende avgrensninger.

Bestemmelsen inneholder ingen kvantitative avgrensninger, slik at alle arbeidstimer utover

135 T_N-2017-143, s. 4.
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avtalt arbeidstid anses som merarbeid og skal innga i beregningsgrunnlaget.

Tvistelgsningsnemndas praksis er pa dette punkt i trad med gjeldende rett.

Vilkaret ma i utgangspunktet kvalitativt avgrenses opp mot de arbeidsoppgaver som
arbeidstaker utfarer i kraft av arbeidsavtalen. Pa denne bakgrunn kan ikke planlagte vakter
omfattes av lovens ordlyd. Tvistelgsningsnemndas lovtolkning ved vurderingen av planlagte

vakter er i trad med gjeldende rett.

Videre er pakrevd kurs og etterutdannelse, samt kurs og etterutdannelse i regi av arbeidsgiver
omfattet av begrepet arbeid. Tvistelgsningsnemndas praksis ved vurderingen av kurs og
etterutdannelse i regi av arbeidsgiver er i trad med gjeldende rett. Frivillig kurs og

etterutdannelse faller imidlertid utenfor bestemmelsens anvendelsesomrade.

Nar det gjelder underkvalifisert arbeid, er rettskildene sparsomme og lite avklarende. Gode
grunner taler imidlertid for at lovbestemmelsen ikke kommer til anvendelse for
underkvalifisert arbeid. Draftelsene av «underkvalifisert arbeid» viser at
Tvistelgsningsnemndas lovtolkning i beste fall er tvilsom og i verste fall ikke er i trad med det
som faller inn under «arbeid utover avtalt arbeidstid». Sparsmalet er imidlertid uavklart, og

konklusjonen er ikke helt klar.

Uavhengig av hvilket arbeid og hvor mange timer som arbeidstaker utfarer, kan imidlertid
midlertidige avtalte stillingsutvidelser ikke anses som arbeid. Unntaket her er situasjoner hvor

arbeidsgiver oppkonstruerer enkeltstaende midlertidige utvidelser.

7 Tvistelgsningsnemndas kompetanse etter aml. § 14-4 a

7.1 Oversikt

Lovhjemmel for nemndas kompetanse til 4 avgjare tvist etter aml. § 14-4 a fremgar av aml. §
17-2. Utgangspunktet for Tvistelgsningsnemndas kompetanse til & avgjere tvist etter aml. §
14-4 a ma, i likhet med nemndas kompetanse etter aml. § 14-3, vere at dets kompetanse er

begrenset til & avgjere tvistespgrsmal som fremgar av lovens ordlyd.136

136 Se avhandlingens kapittel 5.
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En gjennomgang av Tvistelasningsnemndas praksis viser at nemnda er av den oppfatning at
aml. § 14-4 a regulerer mer enn lovens ordlyd tilsier.**” Pa denne maten har nemnda vurdert at
dets kompetanse strekker seg videre enn ordlyden. Problemstillingen er saledes hvilke tvister
som ligger innenfor rammen av Tvistelgsningsnemndas lovbestemte kompetanse a avgjare i
relasjon til aml. § 14-4 a. Draftelsen tar for seg enkelte kompetansespgrsmal som synes

tvilsomme.

7.2 Fastleggelse av stillingsprosent

Problemstillingen er hvorvidt Tvistelgsningsnemnda har kompetanse til a fastsette
stillingsprosent. Tvistelgsningsnemndas kompetanse er uttemmende regulert gjennom aml. §
17-2 farste ledd, som bestemmer at nemnda har kompetanse til & avgjere «tvist som nevnt i
(...) aml. 8 14-4 a». Av ordlyden i aml. § 17-2 forste ledd kan det utledes at nemndas
kompetanse er positivt avgrenset til & avgjare tvist etter aml. § 14-4 a. Spgrsmalet beror

saledes pa en vurdering av hvorvidt aml. § 14-4 a regulerer fastsettelse av stillingsprosent.

Ordlyden i aml. § 14-4 a gir anvisning pa at bestemmelsen regulerer hvorvidt vilkarene for a
uteve rett til utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid er oppfylt.**8 Ordlyden i aml. § 14-4
a gir imidlertid ikke anvisning pa at bestemmelsen regulerer fastsettelse av stillingsprosent.
Manglende klarhet i lovteksten, kan tale for at aml. 8 14-4 a ikke regulerer fastsettelse av

stillingsprosent, slik at nemndas kompetanse heller ikke omfatter dette.

Lovens forarbeider er tvetydige. Det uttrykkes farst at «Departementet vil imidlertid papeke
at bestemmelsen vil fordre at et spesifikt stillingsomfang blir fastsatt.» og videre at «det [vil]
veere opp til partene a stipulere stillingsstarrelsen i samsvar med merarbeidet i den aktuelle
perioden. Dersom partene ikke blir enige kan tvisten bringes inn for Tvistelgsningsnemnda
for avgjarelse.»'3 Forarbeidene forstas slik at avgjarelse etter aml. § 14-4 a, ogsa innebarer

fastsettelse av stillingsprosent og at slik tvist kan bringes inn for avgjarelse i nemnda.

Videre i lovproposisjonen, under punkt som omhandler «Tvistelgsningsnemnda og
rettsvirkninger ved brudd pa bestemmelsen», uttrykkes det at nemndas kompetanse knytter

seg til «<hvorvidt vilkarene i bestemmelsen er oppfylt».140 Videre uttrykkes det at «Dersom

137 Se eksempelvis TLN-2016-29, TLN-2018-96, TLN-2020-60.
138 Se avhandlingens pkt. 6.2. flg.
139 Prop.83 L (2012-2013), s. 78.
140 Prop.83 L (2012-2013), s. 79.
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domstolen kommer til at vilkarene for rett til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid er til stede,
skal domstolen etter pastand fra arbeidstaker avsi dom for slik stilling, jf. forslag til ny § 14-4
b». P& denne bakgrunn er det til dels uklart hva lovgiver faktisk har ment at skal vare
nemndas kompetanse. Forarbeidene gir derfor ikke sarlig holdepunkter for hvorvidt aml. §

14-4 a regulerer fastsettelse av stillingsprosent eller ikke.

Dersom aml. § 14-4 a ikke kan tolkes slik at bestemmelsen regulerer fastsettelse av
stillingsprosent, vil nemndas avgjgrelser ofte veere lite tilfredsstillende for partene. Dette fordi
det omtvistede i saken ofte vil knytte seg til hvilken stillingsprosent den deltidsansatte faktisk
skal ha.'*! Hensynet til at tvisten far sin endelige lgsning i nemnda, taler derfor med tyngde
for at ordlyden i aml. § 14-4 a fgrste ledd skal tolkes utvidende, slik at nemndas kompetanse

ogsa omfatter avgjarelse av tvist om fastsettelse av stillingsprosent.

Videre har Arbeids- og sosialdepartementet uttalt seg om rammene for nemndas kompetanse i
tilknytning til fastsettelse av stillingsprosent.'4? Departementet har i tolkningsuttalelsen
uttrykt at det ved lovfestingen av aml. 8 14-4 a var en «klar forutsetning at nemndas rolle
bade skal veere a ta stilling til om vilkarene etter loven er oppfylt og a fastsette starrelse pa en
ev. stillingsutvidelse».**® Videre pekte departementet pa at en «annen lgsning ofte ville vaere
helt utilfredsstillende for partene». Departementets uttalelse trekker i retning av at aml. § 14-4
a ma tolkes slik at bestemmelsen ogsa regulerer fastsettelse av stillingssterrelse. Pa denne
maten vil nemndas kompetanse ogsa omfatte fastsettelse av stillingsprosent. En uttalelse fra
departementet har imidlertid ikke selvstendig rettsnormerende kraft, og kan dermed ikke

legges til grunn for hvorledes spgrsmalet skal lgses.

Dersom lovgiver faktisk har ment at nemndas kompetanse skal omfatte mer enn det som
kommer til uttrykk i ordlyden i aml. § 14-4 a, ma det veere opp til lovgiver og ikke

departementet, a foreta en slik lovendring.

Videre er det tilsynelatende aml. § 14-4 b forste ledd som rent faktisk regulerer fastsettelse av
stillingsprosent. Bestemmelsen i sin helhet regulerer virkninger av brudd pa aml. § 14-4 a og
har derfor relevans for spgrsmalet. Det fremgar av bestemmelsens ordlyd at dersom «retten»

kommer til at vilkarene i aml. § 14-4 a er oppfylt, «skal retten etter pastand fra den

141 Se eksempelvis TLN-2020-60 og TLN-2019-119.
142 Brev av 26.06.2015 fra Tvistelgsningsnemnda til Arbeids- og sosialdepartementet, s. 1.
143 Brev av 30.09.2015 fra Arbeids- og sosialdepartementet til Tvistelgsningsnemnda, s. 2.
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deltidsansatte avsi dom for ansettelse i slik stilling». Den konkrete virkningen retten skal avsi
dom for, er «ansettelse i slik stilling». Ordlyden kan synes noe misvisende, ettersom at det
ikke er tale om ny ansettelse i stilling, men heller utvidelse av stillingsstarrelse og eventuelt
utvidelse av arbeidsoppgaver som kan utvides etter aml. § 14-4 a.}#4 Ordlyden «ansettelse i
slik stilling» ma tolkes slik at retten skal avsi dom for utvidet stillingsprosent. Dette legges
ogsa til grunn i bestemmelsens forarbeider.'4> Pa denne bakgrunn er det klart at aml. § 14-4 b

regulerer fastsettelse av stillingsprosent.

Bestemmelsens forarbeider uttrykker at «Dersom domstolen kommer til at vilkarene for rett
til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid er til stede, skal domstolen etter pastand fra
arbeidstaker avsi dom for slik stilling, jf. forslag til ny § 14-4 b».14¢ Forarbeidene taler for at
virkninger av brudd pa reglene om rett til utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid,
herunder fastsettelse av stillingsprosent, skal avgjgres av domstolene og ikke av
Tvistelgsningsnemnda. Slik aml. § 14-4 b forstas, taler bestemmelsen for at det er aml. § 14-4
b som regulerer fastsettelse av stillingsprosent. Videre er det domstolen og ikke
tvistelgsningsnemnda som kan avsi dom etter bestemmelsen. Sammenhengen i regelverket
taler saledes motsetningsvis for at aml. § 14-4 a ikke regulerer fastsettelse av stillingsprosent,
slik at Tvistelgsningsnemndas kompetanse ikke omfatter fastsettelse av stillingsprosent jf.
aml. § 17-2.

En slik forstaelse av sammenhengen i regelverket synes ogsa a veere lagt til grunn i
rettspraksis. Forholdet mellom aml. 88 14-4a og 14-4 b har ikke direkte veert tema i
rettspraksis, men Hayesterett har tolket forholdet mellom aml. 8§ 14-3 og 14-4, slik at
vurderingen kan fa overfgringsverdi til spgrsmalet her. Hgyesteretts ankeutvalg har i HR-
2019-2104-U blant annet uttalte i relasjon til aml. § 14-3 jf. § 14-4 at;

«Arbeidsmiljgloven § 17-2 andre ledd, jf. farste ledd, angir altsa at en tvist som nevnt
i § 14-3 ikke kan bringes inn for domstolene for det foreligger en avgjerelse fra

Tvistelgsningsnemnda. Det falger derimot motsetningsvis av 8 17-2 farste ledd, at

144 Se avhandlingens pkt. 6.3.
145 Prop.83 L (2012-2013), s. 87.
146 Prop.83 L (2012-2013), s. 79.
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nemnda ikke har kompetanse til a ta stilling til krav om erstatning etter

arbeidsmiljgloven § 14-4 andre ledd».14’

Dommen kan tas til inntekt for at aml. § 17-2 farste ledd ma forstas slik at
Tvistelgsningsnemnda ikke har kompetanse til & vurdere virkningene av brudd pa reglene om
fortrinnsrett som er hjemlet i aml. § 14-4. Bestemmelsene om virkninger av brudd pa aml. 88§
14-3 og 14-4 a har den samme spraklige utformingen. Dommen trekker derfor i retning av at
de ytre grensene for nemndas kompetanse ma forstas pa samme mate etter begge
bestemmelsene. Det tilsier at nemndas kompetanse til & avgjere tvist etter aml. § 14-4 a ikke
omfatter fastsettelse av stillingsprosent, ettersom fastsettelse av stillingsprosent ikke er

hjemlet i aml. § 14-4 a.

I senere saker har Tvistelgsningsnemnda etter Arbeids- og sosialdepartementets uttalelser,
lagt avgjerende vekt pa den ene uttalelsen i forarbeidene til aml. § 14-4 a farste ledd.'* Pa
denne bakgrunn har nemnda tolket aml. § 14-4 a andre ledd jf. aml. § 17-2 ferste ledd dithen
at nemndas kompetanse ogsa omfatter fastsettelse av stillingsstarrelse ved avgjerelse av tvist
om rett etter aml. § 14-4 a forste ledd.'*° Siden nemndas vurdering bygger pa en
tolkningsuttalelse som ikke kan tillegges serlig vekt, kan heller ikke nemndas praksis ukritisk

legges til grunn.

Oppsummert er rettskildene noe sprikende. Pa den ene siden taler ordlyden i aml. § 14-4 a og
aml. § 14-4 b samt rettspraksis for at nemndas kompetanse ikke omfatter fastsettelse av
stillingsprosent. Pa den annen side taler hensynet til at tvisten skal fa sin endelige lgsning i
kombinasjon med departementets uttalelse og nemndas praksis, for at aml. § 14-4 a ogsa
regulerer fastsettelse av stillingsprosent. Bestemmelsens ordlyd, sett i sammenheng med aml.
§ 14-4 b og rettspraksis, bar likevel veie tyngst. Pa denne bakgrunn ma det veere
rettskildemessig dekning for & hevde at aml. § 14-4 a ikke hjemler fastsettelse av
stillingsprosent, slik at nemndas kompetanse ikke omfatter slike tvistesparsmal. Konklusjonen

er derfor at Tvistelgsningsnemnda ikke har kompetanse til & fastsette stillingsprosent.

147 HR-2019-2104-U, premiss 12.
148 Se tidligere redegjerelse for uttalelsene i Prop.83 L (2012-2013), s. 78.
149 TLN-2016-29, pass. 3.
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7.3 Innfortolkning av nye krav, som ikke fremgar av lovens ordlyd

Ordlyden til aml. 8 14-4 a forste ledd stiller ingen krav til arbeidsgivers saksbehandling,
hverken i forkant av at krav fremsettes, eller under prosessen nar arbeidsgiver skal vurdere
om arbeidstaker har rett pa utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid.
Tvistelgsningsnemndas praksis viser at nemnda innfortolker nye krav til arbeidsgivers
saksbehandling som ikke fremgar av ordlyden i aml. § 14-4 a.2%° Nar lovens ordlyd ikke
inneholder krav til arbeidsgivers saksbehandling, og heller ikke andre rettskilder kan tale for
at lovbestemmelsen skal forstas slik at det stilles visse krav til arbeidsgivers saksbehandling,

vil Tvistelgsningsnemndas avgjerelser i praksis anses som utvikling av gjeldende rett.

| det falgende vil det drgftes hvorvidt nemndas kompetanse omfatter utvikling av gjeldende

rett, neermere bestemt innfortolkning av saksbehandlingskrav i lovens ordlyd.

Verken ordlyden i aml. 8 17-2 farste ledd eller forarbeidene trekker i retning av at nemnda har

kompetanse til & utvikle gjeldende rett.

Pa andre omrader hvor det oppstilles pabud/saksbehandlingskrav i arbeidsmiljgloven,
kommer dette eksplisitt til uttrykk i lovteksten. Eksempelvis bestemmer aml. § 15-7 at
arbeidstaker «ikke kan sies opp uten at det er saklig begrunnet(...)». Bestemmelsen gir
arbeidstaker vern mot usaklig oppsigelse, og stiller krav til at arbeidsgiver pa en saklig mate
skal begrunne oppsigelsen. Lovbestemmelsen oppstiller pa denne maten et eksplisitt krav til
arbeidsgivers sakshehandling ved oppsigelse. Aml. § 15-7 gir domstolen adgang til &
overprgve hvorvidt arbeidstaker er sagt opp pa usaklig grunnlag. Innholdet i saklighetskravet i

aml. § 15-7 er utviklet gjennom rettspraksis.

Se Rt. 2009 s. 685, hvor retten uttalte seg om innholdet i saklighetskravet og bemerket at;
«spgrsmalet er om det etter en samlet avveiing av begge parters behov, anses rimelig og
naturlig at arbeidsforholdet bringes til oppher. Terskelen for & si opp en ansatt er hgy, og

arbeidsgiver ma kunne vise til gode grunner.»*5

Lovens gvrige system taler heller ikke for at Tvistelgsningsnemndas kompetanse omfatter en

utvikling av gjeldende rett. Sparsmalet har ikke vart tema i rettspraksis.

150 Se avhandlingens pkt. 6.3.4.3, hvor det avslutningsvis drgftes hvorvidt aml. § 14-4 a inneholder en slik regel.
151 Rt. 2009 s. 685, premiss 52.
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| Rt. 1992 s. 1039 kom Hgyesterett frem til at domstolen ikke hadde adgang til & innfortolke
saksbehandlingskrav til arbeidsgiver i en lovbestemmelse som omhandlet fortrinnsrett etter
aml. § 14-2.152 Dette pa bakgrunn av at domstolen sto overfor vanskelige avveininger mellom
arbeidsgivers og arbeidstakers interesser. Hgyesterett uttalte derfor at dersom en slik regel
«skal palegge arbeidsgiveren en plikt (...) ma det (...) kreves holdepunkter i loven for & legge

en slik ytterligere plikt pa arbeidsgiveren».%3

Dommen tas til inntekt for at domstolen ikke kan utvikle rettstilstanden ved & innfortolke nye
krav i lovens ordlyd. Det ma derfor vaere lovgivers oppgave a eventuelt implementere et slikt
krav i loven. Tvistelgsningsnemnda har i likhet med domstolen ikke lovgivningsmyndighet.
Som et forvaltningsorgan ma derfor Tvistelgsningsnemnda veere helt avskaret fra en slik

kompetanse.

Oppsummert taler ordlyden, forarbeidene, lovens gvrige system og rettspraksis med styrke for
at Tvistelgsningsnemnda ikke har myndighet til a utvikle gjeldende rett. Konklusjonen er at
Tvistelgsningsnemnda ikke har kompetanse til & innfortolke nye krav, nar dette ikke fremgar

av lovens ordlyd.

7.4 Konklusjon og oppsummering

Drgftelsene i kapittel 8 viser at nemndas kompetanse synes begrenset til & avgjare tvist om
vilkar som fremgar av ordlyden i aml. § 14-4 a. Dette inneberer at nemndas kompetanse
hverken omfatter fastsettelse av stillingsbrgk eller innfortolkning av nye krav i bestemmelsens
ordlyd. Tvistelgsningsnemndas kompetanse strekker seg dermed ikke sa langt at nemnda kan
utvikle gjeldende rett. Det er dermed opp til lovgiver a utvikle lovbestemmelsens innhold,

herunder fastsette saksbehandlingskrav for arbeidsgiver i medhold av aml. § 14-4 a.

152 Rt. 1992 s. 1039, serlig s. 1044.
153 Rt. 1992 s. 1039 pé s. 1044.
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8 Er tvist etter aml. 88 14-3 og 14-4 a hensiktsmessig &

behandle i Tvistelgsningsnemnd?

Innledningsvis reiste jeg spgrsmal om Tvistelgsningsnemndas avgjerelser er i trad med
gjeldende rett og hvilke konkrete tvister som ligger innenfor rammen av
Tvistelgsningsnemndas lovbestemte kompetanse a avgjere. Lovbestemmelsene og
nemndspraksis som er belyst og drgftet i oppgaven gir serlig innblikk i sentrale utfordringer
som oppstar i den forbindelse. Dette kan reise spgrsmal ved hvorvidt det er hensiktsmessig a
behandle tvist etter aml. 8§ 14-3 og 14-4 a i Tvistelgsningsnemnd, fremfor at slike saker

behandles direkte for domstolene.'> Spgrsmalet vil drgftes i det falgende.

A bringe tvist inn til behandling i Tvistelgsningsnemnda er gratis og partene trenger ikke
mgte til rettsmate.'> Partene leverer heller inn skriftlige forklaringer som gir uttrykk for deres
synspunkter i saken.'% Nar skriftlig forklaring skal utarbeides, kan partene ikke palegges a
benytte prosessfullmektig.?>” Dette betyr at partene har mulighet til & ga gjennom hele
prosessen med nemndsbehandling uten a padra seg noen form for kostnader. Pa denne maten
er nemndsbehandling i praksis tilgjengelig for «alle» borgere, kontra domstolsbehandling som
ofte vil veere gkonomisk byrdefullt for partene. Dette taler i utgangspunktet for at behandling
av tvist i Tvistelgsningsnemnda er en hensiktsmessig form for tvistelgsning. For at avgjarelse
I Tvistelasningsnemnda skal veere hensiktsmessig, er det imidlertid flere andre premisser som

bar veere oppfylt.

For det farste bar Tvistelgsningsnemndas avgjerelser ha tilstrekkelig kvalitet. Kvaliteten er
negdvendig for at nemnda skal ivareta borgernes krav pa rettssikkerhet og videre ha
tilstrekkelig tillit i samfunnet som tvistelgsningsorgan. Funnene som er gjort i avhandlingen
viser imidlertid at nemndas begrunnelser for avgjerelsene pa enkelte omrader ikke bygger pa
overbevisende tolkninger av primere rettskilder. Tvistelgsningsnemnda synes ved tolkningen
av rettskildene & legge uforholdsmessig mye vekt pa det nemnda oppfatter som rimelig i den

konkrete saken.

154 Dersom en part fremmer sgksmal for tingretten, ma tvisten i utgangspunktet farst behandles i forliksradet jf.
tvl. § 6-2 jf. § 4-2.

155 Prop.80 L (2016-2017), s. 18

156 Se avhandlingens pkt. 2.1.

157 | motsetning til seksmal for domstolen jf. tvl. § 3-2.
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Bakgrunnen for noe lav kvalitet pa innholdet i nemndas begrunnelser kan dels skyldes
nemndas arbeidsmengde. Hvert ar blir flere hundre saker brakt inn for nemndsbehandling, slik
at nemndas arbeidspress er stort. Statistikk fra 2019 viser at nemnda behandlet 182 saker,
mens nemnda hittil i 2020 har behandlet 165 saker.'*® Medlemmene i nemnda har
fulltidsstillinger pa andre arbeidsplasser, slik at nemndas totale arbeidsbelastning muligens
kan ga utover kvaliteten pa hvert enkelt vedtak. Dette er uheldig og taler for at
nemndsbehandling av tvist etter aml. 8§ 14-3 og 14-4a kan vare uhensiktsmessig. Det bar
imidlertid vaere en forholdsvis enkel sak a tilfgre flere medlemmer til nemnda, slik at

kvaliteten pa hvert enkelt vedtak kan bedres.

Til dels kan ogsa kvaliteten pa nemndas begrunnelser skyldes at det stilles lempeligere krav
til begrunnelse etter forvaltningsloven § 25 enn for begrunnelse for rettsavgjarelser etter tvl. §
19-6. Tvl. § 19-6 stiller blant annet krav til at domstolen i sin begrunnelse skal «gjgre rede for
den bevisvurdering og rettsanvendelse avgjarelsen er bygd pa (...)».1% Forvaltningslovens §
25 stiller ikke lignende krav til at Tvistelgsningsnemnda viser til den konkrete
rettsanvendelsen, herunder en tolkning av lovbestemmelsene, i sine begrunnelser.
Lovtolkningsfeil vil derfor lettere kunne skje dersom nemnda ikke er bevisst sin
rettsanvendelsesprosess. Dette er ogsa en ulempe ved at Tvistelgsningsnemnda er et

forvaltningsorgan og felger forvaltningslovens saksbehandlingsregler.

For det andre viser drgftelsene av gjeldende rett at hverken lovbestemmelsenes ordlyd eller
forarbeider synes a avklare sentrale rettslige sparsmal som lovbestemmelsen reiser.
Lovforberedelsen synes fra lovgivers side derfor noe forhastet. Seerlig gjelder dette
lovforberedelsen bak aml. § 14-4 a. Lovverket inneholder derfor betydelige svakheter. Det far
som konsekvens at Tvistelgsningsnemnda ma utvise betraktelig grad av skjenn ved
avgjarelser av tvist etter aml. 88 14-3 og 14-4 a. Slik skjgnnsutavelse bgr i utgangspunktet

veere opp til domstolene og ikke en Tvistelgsningsnemnd.

For det tredje viser drgftelsene av rammene for Tvistelgsningsnemndas kompetanse at
nemndsbehandling i realiteten ikke alltid bidrar til & avgjere tvist pa en slik mate som

arbeidstaker har behov for. En uheldig side ved utformingen av de ytre rammene for

158 Nemndene.no, sgk i vedtak fra 2020 og 2019, https://www.nemndene.no/tvistelosningsnemnda/vedtak-
tvistelosningsnemnda/ (lest 15. desember 2020).
159 Tvl. § 19-6 femte ledd.
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kompetanse er at Tvistelgsningsnemnda er avskaret fra & avsi dom for virkninger av brudd pa
reglene om fortrinnsrett.*® Nemnda kan derfor hverken avsi dom for ansettelse i stilling eller
dom for erstatning.6* Tvistelgsningsnemndas avgjgrelser i relasjon til § 14-3 far sledes
ingen direkte virkninger for partene i tvisten. For arbeidstaker vil dette ha den konsekvens at
arbeidstaker er avhengig av at arbeidsgiver innretter seg etter avgjarelse fra nemnda om at
reglene om fortrinnsrett er brutt. Utformingen av regelverket forutsetter et tillitsforhold
mellom nemnd og arbeidsgiver, slik at arbeidsgiver ansetter arbeidstaker i den omtvistede

stillingen pa eget initiativ, eventuelt tilkjenner arbeidstaker erstatning.

Det ma imidlertid bemerkes at Tvistelgsningsnemndas kompetanse i slike saker har en
selvstendig verdi for det tilfellet at arbeidsgiver bare har avslatt krav om utevelse av
fortrinnsrett, men hvor arbeidsgiver enda ikke har ansatt en annen arbeidstaker i den
omtvistede stillingen. Videre har ogsa nemndas avgjarelser av tvist ogsa selvstendig verdi,
dersom arbeidsgiver faktisk innretter seg etter vedtakene. Som departementet ogsa har papekt,
synes det som at «Tvistelgsningsnemnda og dens avgjarelser gjennomgaende har hatt stor

autoritet i arbeidslivet».162

Ved avgjarelse av tvist etter aml. § 14-4 a far nemndas kompetanse en litt annen virkning.
Tvistelgsningsnemnda har kompetanse til & avsi dom for at deltidsansatt arbeidstaker har rett
pa utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid.'®3 En slik avgjerelse vil derfor ha direkte
virkning overfor arbeidsgiver. Siden avgjerelse fra nemnda kan fullbyrdes etter de samme
reglene som gjelder for rettsavgjerelser ma arbeidsgiver innrette seg etter arbeidstakers rett pa

utvidet stilling.

Det problematiske i relasjon til aml. 8 14-4 a er at gjeldende rett ikke er helt avklart hva
gjelder om nemnda faktisk har kompetanse til a fastsette en konkret stillingsprosent. Forutsatt
at nemnda ikke har kompetanse til a fastsette en konkret stillingsprosent vil arbeidsgiver i
starre grad kunne velge hvor stor grad arbeidsgiver skal innrette seg etter vedtaket. Dette pa

bakgrunn at arbeidsgiver og arbeidstaker i slike tilfeller ma bli enige om hvorledes den

160 Se avhandlingens kapittel 7.

161 Aml. § 14-4 farste og annet ledd.
162 Prop.57 L (2017-2018), s. 17.
163 Se avhandlingens pkt. 7.1.
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utvidede stillingen skal beregnes, ut fra de arbeidstimer som nemnda har bestemt skal innga i

beregningsgrunnlaget.

Et annet viktig hensyn er at nemndsbehandling er tilgjengelig for alle borgere og dermed
anses som et gode for samfunnet ved at mange tvister far sin lgsning der. Videre er likhet for
loven et viktig prinsipp i norsk rett. Som tidligere vist behandler nemnda mange saker om
fortrinnsrett og rett til utvidet stilling tilsvarende faktisk arbeidstid etter aml. 88 14-3 og 14-4a
hvert eneste ar.1%* P& denne maten bidrar behandling i Tvistelgsningsnemnda til & skape
rettssikkerhet ved at det blir avgjort mange saker pa et begrenset omrade som gjer at
praksisen i starre grad blir lik. Dette er et viktig og tungtveiende argument for at

nemndsbehandling av tvist etter aml. 8§ 14-3 og 14-4 a er hensiktsmessig.

Samlet sett ma behandling av tvist etter aml. §§ 14-3 og 14-4 a anses som hensiktsmessig &
behandle i Tvistelgsningsnemnda. Det kan imidlertid bemerkes at ordningen med
Tvistelgsningsnemnd etter arbeidsmiljgloven pa flere mater kan nyte godt av at ytterligere

tiltak for & ivareta nemndas oppgave som tvistelgsningsorgan iverksettes.

Eksempelvis kan et tettere samarbeid med den demmende makt veere et slikt tiltak. Dersom
domstolen far adgang til a sikre kvaliteten pa nemndas behandling av tvistesaker gjennom et
tettere samarbeid, kan nemndas oppgave som tvistelgsningsorgan realiseres fullt ut. Videre
pekes det seerlig pa det ansvaret som ligger hos lovgiver. Lovgiver bgr utforme
lovbestemmelsene pa en mate som gjar at bestemmelsene er enklere a praktisere. Pa denne
maten vil Tvistelgsningsnemndas oppgave som tvistelgsningsorgan bli betydelig enklere og

anvendelsen av lovbestemmelsene by pa mindre grad av tolkningstvil.

Auvslutningsvis kan det bemerkes at tesen som ble oppstilt i avhandlingens kapittel 1 kan
besvares bekreftende. Det er ikke bare for det tilfellet som Hgyesterett vurderte i 2016 at
nemnda har tolket en lovbestemmelse feil. En sammenligning av nemndas praksis og
gjeldende rett, har ogsa bekreftet at Tvistelgsningsnemndas avgjarelser pa andre omrader ikke

alltid er i overenstemmelser med arbeidsmiljgloven.

164 Se avhandlingens pkt. 1.2.
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