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1 Innledning

1.1 Generelt om oppgavens tema.

Temaet for denne masteroppgaven er erstatningsansvanetkiassering pa arbeidsplassen. |
denne sammenheng Vil erstatningsvilkdrene bli belyst, spegiel forskjellige

erstatningsgrunnlag. Videre vil oppgaven belyse hva som liggekasseringsbegrepet og
herunder hva som skal til for at en star overfor traka@sg. | korthet vil sa enkelte andre

problemstillinger ved trakassering bli behandlet.

1.2 Bakgrunnen for oppgaven.

Et menneske befinner seg pa arbeidsplassen store deler law Bieit er derfor meget viktig

at en pa arbeidsplassen har et sunt og godt miljgfsammer velvaere og menneskeverd.
Dette sgkes oppnadd gjennom lovgivning. Det finnes elemeaterakke lover som sgker &
fremme et trygt arbeidsmiljp. | denne sammenheng m& en spesielt fremheve
arbeidsmiljgloveh som avlgste arbeidsmiljgloven fra 1977 (aml (1977)). |
arbeidsmiljglovens formalbestemmelse, § 1-1 fgrste leddtdoks gar det frem at lovens
formal er:

"a sikre et arbeidsmiljg som gir grunnlag for en helsefremmende ogingsfylt
arbeidssituasjon, som gir full trygghet mot fysiske og psykiske \8Ratdeger, og med en
velferdsmessig standard som til enhver tid er i samsvar medet#@ologiske og sosiale

utvikling i samfunnet”

Formalsbestemmelser er ikke ment som en bestemmelskakutlede materielle rettsregler
fra, men heller et hjelpemiddel for hvordan andre bestdsemeloven skal tolkes og forstas.
Den danner samtidig en ramme for hvilke hensyn som fallerunder rettskildefaktoren
reelle hensyn. P4 denne maten vil formalsbestemmelséirbkte rettslig betydning selv om
formalsbestemmelsen selv ikke innebaerer noen bindende metdskd regulering”, jf.

Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 68. Det som her er nevnt gjeldedslbastemmelser generelt,

! Likestillingsloven, diskrimineringsloven, tjenestemanmsh, folketrygdloven for & nevne noen..

2 Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. ayjuii Nr.62.2005. Lovens forarbeider er NOU 2004:5
Arbeidslivslovutvalget — et arbeidsliv for trygghet, inkluderiog vekst og Ot.prp.nr.49 (2004-2005) Lov om
arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.



noe som ogsa ma gjelde for arbeidsmiljglovens vedkommé&mdkan i denne sammenheng
vise til Rt.1991.616 (Gatekjskkendommen), hvor Hgyesterett utlébestemmelsen ma

tolkes i lys av lovens bzerende prinsipp, jf. formalsbestelsen i [aml (1977)] 8 1”. Det var i

angjeldende sak tale om avskjeering av bevis. At en dkintpskal foretas finner en ogsa
stgtte for i Rt.1997.1983 (KG- dommen).

Nar en tar for seg § 1-1 fgrste ledd bokstav a ser ensttrbmelsen favner vidt. For det
farste er bestemmelsen dynamisk, fordi arbeidsmiljgentiver tid skal veere i tradned den
teknologiske og sosiale utviklingen i samfuhn¥idere omfatter den helsefremmende og
meningsfylte arbeidssituasjonen sa vel de fysiske som psyKisk®ldene for en

arbeidstaker.

Arbeidsmiljgloven er i utgangspunktet ufravikelig (preseptoyigkaml. § 1-9. Den kan altsa
ikke fravikes til skade for arbeidstakere og oppstiller metle minstekrav til arbeidsmiljget
pa en arbeidsplass, sa sant ikke annet er utrykkelig ftruEsa skulle med dette tro at
arbeidsmiljget pa norske arbeidsplasser tilfredsstill@véme oppstilt i loven. Slike er det dog
ikke n&r en ma anta at ukentlig mobbes opp mot 5% eller 85 OGBenarbeidstakere.

Mobbing medfarer forskjellige konsekvenser for offerett Ken dreie seg om alt fra uro,
usikkerhet og sgvnproblemer til familizere problemer sa vei selvmord. Mobbing pa

arbeidsplassen ma med dette anses som et alvorlig mprokden i nyere tid og spesielt ved

den sékalte "Vallasaken” er satt pa dagsordenen.

1.3 Begrepsavklaring.

| et "arbeidsforhold” skal det inngas en skriftlig "arbeidtale” mellom "arbeidstaker” og
"arbeidsgiver” jf. aml. § 14-5 (1).

Nar ordet arbeidstaket brukes i oppgaven er det her arbeidsmiljglovens utvidede
arbeidstakerbegrep som brukes, jf. § 1-6. Hva som her liggebeéidstaker” gar videre frem
av aml. § 1-8 (1), neermere bestemt "enhver som utfgredarbanens tjeneste”. Ordlyden er
noe forandret fra hva den var i arbeidsmiljgloven av 197&n rbegrepets innhold er
viderefgrt. Det sentrale er med dette fortsatt at vedkardeer i "annens tjeneste”. Etter

¥ Se Bjgrn Willadssen notat som i korte trekk fremg8Rti1997.786 (Falkendommen). | 2006 mottok
Arbeidstilsynet nesten dobbelt s& mange meldinger (216) gkosssiale problemer som i 2005 (114). Mental
Helses Arbeidslivstelefon mener pa sin side at diéegg foreligger store marketall.



rettspraksis avhenger dette av en helhetsvurdering hvor deefbggkmomentene ikke kan

sees isolert.

"[ Alrbeidsgivet er "enhver som har ansatt arbeidstaker for & utfdveidrs sin tjeneste”, jf.

aml. 8 1-8 (2) farste ledd. Arbeidsgiverbegrepet er viderefararbeidsmiljgloven av 1977.
Hvem som sa& omfattes av "arbeidsgiver”, er som regelka@mende rettssubjekt.
Arbeidsgiver kan for eksempel veere aksjeselskap, stdwforstiftelse, statsetat eller

kommune/ fylkeskommune.

Undertiden kan det oppsta problemer med a identifisereibgidet "arbeidsgiver” i relasjon
til lovens arbeidsgiverforpliktelser. Av aml. § 1-8 (2) anpenktum gar det saledes frem at
arbeidsgiverforpliktelsene gjelder tilsvarende “den som rbeidsgivers sted leder
virksomheten”. | et aksjeselskap vil dette for det farstereveselskapets styre og
administrerende direktgr, men ogsa andre med selvstertdipgesr vil kunne inneha slike
forpliktelser. Hva som her ligger i en selvstendigistllillustreres i Rt.1990.419Veiledning

finnes ogsé i forarbeidefie.

| Rt.1990.419 hadde et byggeteknisk konsulentfirma engasjert mediaeni et
musikkorps og deres familier, pa vegne av byggherrenyitieddeler av et bygg hvor
det var fare for asbest. For arbeidet skulle korpsepefdger til en korpstur til
Australia. Det ble i denne anledning ikke innhentet tillatetaeArbeidstilsynet far
arbeidet tok til. Konsulentfirmaet hadde heller ikke usdét risikoen for asbeststov.
Hayesterett pademte konsulentfirmaet & betale en Hat 1#0 000. Videre fant retten
konsulentfirmaets daglige leder og byggeplassingenigrerffesinavarlige med
hjemmel i aml. (1977) § 85 annet ledd, da de ble ansett som demi ‘& beidsgivers

sted leder virksomheten”.

Med "arbeidsforhold” menes det samspillet som bestar mellom arbeidstakerbeidsgiver,
herunder deres plikter og rettigheter ovenfor hverandretigé¢t er arbeidstakers plikt til &
utfare den jobb som fremgar av stillingsbeskrivelsen og astizier ma for dette betale lann
0g generelt pase et tilfredsstillende arbeidsmiljg. Diedoyg presiseres at reglene om et fullt

4 Rt.1990.903
® Se bla. Rt.1972.1311,, Rt.1982.878, Rt.1988.692 og Rt.1990.419.
® NOU 2004:5 pkt. 10.4.1 s. 150.



forsvarlig arbeidsmilja, jf. 8 4-1 og § 4-3 ogsa gjelder faispaer nevnt i § 1-6 (1), jf. § 1-6
3)”

Nar det er tale om enatbeidsavtalg i arbeidsretten er det som nevnt en avtale mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker, som i det alt vesentligstainglerlagt den alminnelige
avtaleretten. | denne sammenheng er det verdt & nevneemtsanbjgloven inneholder regler
for hva en arbeidsavtale skal inneholde, jf. § 14-6. Viddrealideidstakeren sett pa som den
svake part i avtaleforholdet.

| dagligtalen brukes begrepandbbing og mer sjeldent lovens begreprdkassering. Etter

en naturlig spraklig forstaelse omfatter "trakasseringgr mnn "mobbing”. | den videre
fremstillingen vil jeg i det alt vesentligste bruke "tra&asng”, dog slik at begrepet avgrenses
til psykisk trakassering. En ma ogsa ha for gye at trakiagsbegrepet enten kan knytte seg
til en eller flere av diskrimineringsgrunnene (det snevekasseringsbegrepet), jf. aml.
kapittel 13, eller den kan ogsa ha sitt grunnlag i genereligyes med en arbeidstaker (det
vide trakasseringsbegrep). Fremstillingen vil bli avgrenset diskrimineringsgrunnene. |
tillegg vil fysisk trakassering og herunder seksuell trakasgar liten grad vil bli berart

utover som eksemplifisering.

1.4 Rettskildene

Rettskildebildet i arbeidsretten er komplekst og skileg noe fra andre rettsomrader. Skillet
ligger for det farste i at retten til arbeid er grunnlodesjf. Grl. § 110 ferste ledd, mens
andre ledd grunnlovfester at naermere regler om arbeidsimiijeieguleres i lov. Dette er

gjort giennom arbeidsmiljgloven § 1-9. Grunnlovbestemmelksan imidlertid ikke tolkes

bokstavlig nar det av farste ledd gar frem at staten skalatdalle arbeidsdyktige skal ha rett
til arbeid. Bestemmelsen skal heller forstds som egrproerklaering som heller skisserer en
"vei” som myndighetene skal sgke & fglge, og en kan avedgnmn neppe bygge noen
materielle rettigheter pa bestemmelsen. Grunnlovsbestmmvil ogsa kunne trekkes inn i

tolkningen av formalsbestemmelsen, som er behandletavenf

Rettskildetilstanden pa arbeidsrettens omrade skilgrogsa noe fra andre rettsomrader pa
grunn av at store deler av rettsomradet er regulert gjermaater. Avtalen som gjelder

 Se forskrift, FOR 2005-12-16 nr. 1568



mellom arbeidsgiver og arbeidstaker vil ofte veere det prmadtsgrunnlag i arbeidsrettén.
En skiller i denne sammenheng mellom individuelle og kollekéivtaler (tariffavtalery.At
avtalen er sa sentral henger dels sammen med at lavg@mioppstiller minstekrav til
arbeidstakers individuelle rettigheter, og dels sterkeidstakerorganisasjoner som har fatt
fremforhandlet gode kollektive avtaler. | denne sammenhenglehdgsa trekkes frem at
arbeidsreglementet vil matte vektlegges ved tolkningen talemvog saledes ma vektlegges
som en rettskilde.

Videre har en gjennom lovgivningen delegert store delerremuleringsadgangen ved
forskrifter. En slik lovgivningsteknikk har gode grunner for ségen lett og enkelt kan endre
forskriftene etter behov. P& den annen siden vil oftekfifter raskt foreldes med det resultat
at rettstilstanden kan veere vanskelig & navigere seg fil tider veere uoversiktlig og lite
forutberegnlig.

Sist skal det nevnes at arbeidsretten i nyere tid haor#attende folkerettslige reguleringer.
Dette p& grunn av Norges tilslutning til IE0og EMK!. N&r det gjelder regler etter EMK,
skal disse g foran norsk intern lov. Dette falger @anmeskerettighetsloven av 1999 § 3.
denne sammenheng ma en ogsd ha for gye at Grunnloven § ll@ggepastaten a
"respektere og sikre Menneskerettighederrig¥len spesielt har Norges tilslutting til E®S-
samarbeidet hatt betydning for rettstilstanden. Eksengple&n en nevne innfaringen av EUs
rammedirektiv 2000/78/EF vedrgrende likebehandling i arbeidsbgetiens endringsdirektiv
2002/73/EF, Radsdirektiv 2002/14/EF (masseoppsigelser) og Radsdizbdiv/23/EF
(Virksomhetsoverdragelse).

8 N&r det gjelder avtaler som primaert rettsgrunnlag, EeNyigaard, Rettsgrunnlag og standpunkt, 2. utg.

° Det vil fare for langt & behandle dette temaet nzernfrenreen mer utferlig fremstilling se Henning Jakhelln,
Oversikt over arbeidsrett, 4 utg. (s. 538 flg.)

19 |nternational Labour Organisation

1 Den europeiske menneskerettighetskonvensjon (1950).

2| ov om styrking av menneskerettighetenes stilling skoett (menneskerettsloven) av 21. mai 1999 nr.30.
13 Det m& i denne sammenheng poengteres at grl. §110 c i miugsekt §110 ikke bare er en programerkleering,
men en bestemmelse en kan utlede materielle regler Brikselgse, Menneskerettigheter (2002).



2 Hoveddel

2.1 Etfullt forsvarlig arbeidsmiljg.

Av arbeidsmiljgloven § 4-1 gar det frem at:

"Arbeidsmiljget i virksomheten skal veere fullt forsvanligfra en enkeltvis og samlet
vurdering av faktorer i arbeidsmiljget som kan innvirke p&idstakernes fysiske og

psykiske helse og velferd”.

For det fgrste ma en fa pa det rene hva som ligger i dstigetstandarden "fullt forsvarlig”.

Bestemmelsen setter ikke opp noen klar ramme for hwa skal anses a veere et fullt
forsvarlig arbeidsmiljg, og innholdet ma derfor utpensleseitspraksis og annen praksis
(arbeidstilsynets tilsynspraksis og klagesaksbehandlingeagsteBimelsen vil derfor ha en
dynamisk funksjon, hvor en ma foreta en konkret heletiering. Dette var en av
begrunnelsene lovgiver ga for & viderefgre bestemmelsemrfil. (1977) § 7* Et slikt

dynamisk preg vil ogsa vaere i trdd med formalsbestemmaefsénl-1, hvor loven nettopp
skal veere i "samsvar med den teknologiske og sosiale wtyddi i samfunnet”.

Formalsbestemmelsen vil ogsa matte vaere et viktig tolkmiaggnt i helhetsvurderingen
som ma foretas. Bestemmelsen oppstiller med dette eeningsnorm utenfor seg selv som

vil fglge den teknologiske og sosiale utvikling.

Videre skal den "fysiske og psykiske helsen” veere fldltsvarlig. Det kan her stilles
spegrsmal om det ikke ville veert tilstrekkelig med "helsenimsklart nok dekker bade den
fysiske og psykiske helsen. Dette ble dragftet av badddstivsutvalget og departementet,
men begge kom til at det ville veere uheldig & utelate ggesgen om at ogsa psykisk helse
var omfattet. Departementet utaler i denne sammenhetigveevisjonen bgr styrke loven
som virkemiddel for a forebygge organisatoriske og psykiskeigstiljgproblemer. | en slik
sammenheng vil det veere et uheldig signal & ta presiseriogempsykisk helse ut av
bestemmelsen, selv om det altsd strengt tatt ikke er ndigvat det nevnes.

14 NOU 2004:5, pkt.11.1.5.6 s.181 og Ot.prp.nr.49 (2004-2005), pkt. 7973 s

15 NOU 2004: 5, pkt.11.1.5.6 s. 181 og Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), pkt.s7.873 En har i denne sammenheng i
norsk rett valgt en annen lovgivningsteknikk enn en hawdri§e og Danmark, hvor EUs radsdirektiv
89/391/EQF er gjennomfart ved forskrift. | Danmark og Sverigeredet psykososiale arbeidsmiljget vernet
gjennom henholdsvis forskrift om "arbejdets udferelsef,forskrifter om "Vald och hot i arbetsmilén” og
"Krankande sarbehandling i arbeidslivet”, begge fra 1993.



Dernest skal det presiseres at aml. § 4-1 ma forstassrdiorebyggende bestemmelse. Det
vises i denne sammenheng til at det ikke ma forekommedarhijgfaktorer som "kan”
innvirke pa arbeidstakerens helse eller velferd. Arbeidsfakforene trenger derfor ikke & ha
manifestert seg som en skade verken nar det gjelder aeb@idsfysiske eller psykiske helse.
Det avgjarende er om faktorkan innvirke pa arbeidsgivers helse eller velferd. Om sé&dett
"kan” tenkes & skje vil avhenge av en helhetsvurdering, jf.usass’ut fra en enkeltvis og

samlet vurdering™®

Hvem som sa er ansvarlig for at arbeidsmiljget edt"fatsvarlig” fremgar ikke av aml. § 4-
1. Dette spgrsmalet er regulert i aml. 8 2-1 og § 2-2, hvoipdst og fremst er arbeidsgiver
som har ansvaret. Jeg vil behandle dette naermere under. guhKkt Samtidig har ogsa
arbeidstaker — gjennom varslingsplikten — en plikt til & nmievitil et fullt forsvarlig

arbeidsmiljg, se under punkt 2.1.2.

2.1.1 Arbeidsgivers ansvar for et fullt forsvarlig arbeidsmiljg

Etter aml. § 2-1 plikter arbeidsgiver a "sgrge for at dnestelser gitt i og i medhold av
[arbeidsmiljgloven] blir overholdt”. Dette medfarer abeidsgiver etter aml. § 2-1 plikter a
pase at arbeidsmiljget er fullt forsvarlig. Spgrsmalietsledes hvor langt denne plikten gar.

Det fglger av sikker rett at arbeidsgiver aktivt ma opgor & oppfylle arbeidsmiljglovens
krav. | denne sammenheng vises det til Rt.1983.196 og Rt.1991.317.

| kjennelsen inntatt i Rt.1983.196, var en arbeider pa en biaggekommet til skade
ved fall mot oppstikkende armeringsjern som ikke var sikheteggslederen ble i
byretten bgtelagt for ikke i tilstrekkelig grad & ha forsikagtdet oppstikkende
armeringsjern var sikret. Anken til Hgyesterett gjaloitanvendelsen, subsidisert
saksbehandlingen. Hayesterett kom under dissens (3a2)dilmmen matte oppheves
pa grunn av at byrettens domsgrunner, — for sa vidt gjaldt aketsknAvet — var
mangelfulle. Nar det gjaldt lovanvendelsen var imidietiigyesterett samstemt i at
byrettens lovanvendelse var riktig. Farstvoterende uttadenne sammenheng at

byretten "tar i sine bemerkninger om lovanvendelsen utgangspang 8 nr. 1 f) ma

% Aml. 84-3 og arbeidsretten som s&dan opererer sdledes ete trakasseringsbegrep. Dette
trakasseringsbegrepet er ikke sammenfallende med erstattiiegsrerstatningsbetingede trakasseringsbegrep.
Spersmal vedrgrende dette vil bli behandlet nedenfor youshdst 2.4.



innebzere en plikt for arbeidsgiveren til ikke bare & sgmgye at ngdvendig
sikringsmateriell er til stede pa arbeidsplassen og afdstiakerne blir gjort kjient med
bruken av det, men ogsa til & fgre positiv kontroll med ilaiingstilttakene blir

iverksatt. Dette er jeg enig i.”

| Rt.1991.317 opphevet Hgyesterett en frifinnende dom fra byeRarstvoterende
uttaler i sammenheng med aktsomhetsnormen som byrettda lagt tilgrunn at: "det
ma kunne forlanges at tiltalte falger med i det arbeidet foregar og at han griper
inn dersom vernetiltakene ikke er gode nok”.

2.1.2 Arbeidstakers generelle lojalitetsplikt.

Det klare utgangspunktet er at arbeidsgiver har hovedamndeararbeidsmiljget, jf. punkt
2.1.1. Pa tross av dette klare utgangspunkt tilfaller geé @rbeidstaker en plikt & medvirke
til et fullt forsvarlig arbeidsmiljg. Dette fglger avb@idstakers generelle lojalitetsplikt. En har
ikke i arbeidsretten lovfestet at arbeidstaker har energéin lojalitetsplikt ovenfor
arbeidsgiver, men Hgyesterett har i dom inntatt i Rt.1990f&0glatt at:

"[d]let m& legges til grunn at det foreligger en alminnelig cnvfglstet lojalitet- og
troskapslikt i arbeidsforhold”.

Dette kan sees pa som et utslag av at en arbeidstakenekarkontakt med informasjon om
arbeidsgivers foretningsforhold, metoder, mal og pridniter for & nevne noe. Som en
konsekvens av dette har en sett et behov for atdstiaier fra stiftelsen av arbeidsforholdet,
under arbeidsforholdet, og ut oppsigelsesperioden ma forkedfimjalt ovenfor arbeidsgiver.
Gode grunner taler ogsa for at arbeidstaker har en éaggitkt ovenfor arbeidsgiver etter at
arbeidsforholdet har opphgrt. For at lojalitetsplikten ogjsdl gjelde etter arbeidsforholdets
oppher, kreves det dog saerbestemmelser enten i lowaetiEe’’ Brudd pa lojalitetsplikten
kan videre medfgre straffeansvar etter straffeloven § 292, rsom fastslar at det vil veere
straffbart & lekke forretnings- eller driftshemmelighéten to ars periode etter fratredelsen.
For gvrig vil slike brudd veere avskjedsgrunn, selv om vedkommeardeandlet uaktsomt, |f.
Rt.1937.62.

" For en videre behandling se Henning Jakhelln, innfarimbdidsrett s. 318. Av rettspraksis er Rt.1964.238
illustrerende.
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Hvor langt denne plikten strekker seg, avhenger blant annatbaidstakerens posisjon hos
arbeidsgiveren. Dette henger sammen med at en arbeidistéakbgyere stilling som regel vil
ha et stagrre ansvar ved arbeidsgivers virksomhet, enn adb&ids i lavere stillinger, og er
med dette tildelt storre tillitf

En har flere typetilfeller hvor arbeidstakers logtiplikt gir seg utslag. | oppgaven skal farst
arbeidstakers medvirkningsplikt til & oppna et fullt fortigaarbeidsmiljg bli behandlet i
punkt 2.1.2.1, fegr arbeidstakers medvirkningsplikt ved konfliktlgsbimgbehandlet under
punkt 2.1.2.2.

2.1.2.1 Medvirkningsplikten i forhold til arbeidsmiljget:

Arbeidstakers aktive medvikningsplikt fglger av 8§ 2-3 og er tred®r det farste ma
arbeidstakerrette seg etter pabuenten gitt ved lover, forskrifter eller etter pabud fra
Arbeidstilsynet. For det andre plikter arbeidstakernem@dvirke ved utarbeiding og
gjennomfgring av oppfalgingsplaner. Sist er vedkommeaddiktet til & varsle om feil og
mangler, om trakassering eller diskriminering og om skalde gfkdom. Det er plikten til a
melde fra om trakassering, jf. aml. 8§ 2-3 (2), som vibbhandlet i det fglgende.

Etter aml. § 2-3 (2) bokstav d skal arbeidstaker:

"sgrge for at arbeidsgiver eller verneombudet blir undetrs@t snart arbeidstaker blir
kient med at det forekommer trakassering eller diskrirmiggra arbeidsplassen”.

Bestemmelsen sier at en arbeidstaker ikke passivt kan sea annen arbeidstaker Dblir
trakassert. Gode grunner taler for at nettopp arbeidst@iéest tidligst mulig tidspunkt skal
ha plikt til & varsle enten arbeidsgiver eller verneodaed om trakassering. Det er
arbeidstakerne som lettest kan oppdage slike forhold padsplmssen. Dette vil igjen
medfare at arbeidsgiver har en bedre mulighet til Apesiglemer far en situasjon har eskalert
og ikke lenger er reversibel. Bestemmelsen har ogsa en aittee nemlig de ansattes rett til
a ytre seg fritt. Lovgiver fremhever i forarbeidene dién nye arbeidsmiljgloven at

o}

arbeidstakeres rett til & varsle om uregelmessigheter afidsplassen vil tjene

18 ||lustrerende er bla. Rt.1997.1128.
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samfunnsmessige interes$er. Trakassering vil etter forarbeidende veaere en slik

uregelmessighet.

Bestemmelsen ble inntatt ved den nye arbeidsmiljglove®08%. Departementet begrunner
dette med at "hensynet til & hindre helseskader og utstgtiraybeidslivet som fglge av
trakassering eller diskriminering ma veie meget tungtr Betpartementets oppfatning bar det
derfor presiseres i loven at arbeidstaker ikke kan fdeheég passiv dersom han eller hun far
kjennskap til at det forekommer trakassering eller diskririige pd arbeidsplassef®”
Arbeidslivslovutvalget utrykker for sin del at "hensynet tikdnne hindre helseskader og
utstating fra arbeidslivet som fglge av trakassering dlriminering ma veie meget tungt.
Utvalget mener derfor det bgr presiseres i loven at arbeidstakkke kan forholde seg
passiv dersom han far kjennskap til at det forekommer trakagseler diskriminering pa
arbeidsplassen, men i slike tilfeller har en plikt dil sgrge for at arbeidsgiver eller
verneombudet blir underrettet om dettéDet skal her nevnes at en ved innfgringen fikk en
vridning fra at arbeidstakere tidligere hadde en reét $il fra om trakassering, til i dag & ha en

plikt til & si fra.

2.1.2.2 Medvirkningsplikten i forhold til konfliktlgsing:

Etter aml. § 4-1 skal arbeidsgiver sgrge for en forsvadigflikthandtering. En forsvarlig
konfliktlasning fra arbeidsgivers side vil ikke ha noen ldfidersom ikke partene slutter seg
opp om de tiltak som arbeidsgiver igangsetter. Arbeidstakederfor ha en forpliktelse til &
medvirke ved konfliktlgsning.

| en dom inntatt i Rt.2001.1362 kom Hgyesterett til at en adjuvar saklig oppsagt.
Farstvoterende pekte i denne sammenheng pa at det ikkeevarbebreide arbeidsgiver, da
arbeidstaker (adjutanten) ikke hadde vist noen vilje tilnbrdne seg da arbeidsgiver hadde
forsgkt & lgse en konflikt mellom adjutanten og en annegidstaker. Dette tilla retten stor
vekt i oppsigelsessakén.

19 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 132 flg.

20 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 88.

2L NOU 2004:5 avsnitt 11.1.5.3 5.179

22 Se i denne sammenheng ogs& NAD.1987.372
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2.2 Hva ligger i trakasseringsbegrepet.

2.2.1 Generelt om trakasseringsbegrepet.

Trakassering er en del av diskrimineringsbegrepet, metersiskég fra dette da det ikke
forusettes noe makt- eller overordnet forhdld.rakasseringsbegrepet favner som en juridisk
standard vidt og vil i de konkrete tilfellene vaere vanskelig¥se. Dette skyldes spesielt at
det vil veere meget subjektivt nar en person faler seg texkaséens noen taler mye, taler
andre lite eller fgler seg trakassert av den minste fngeidsmiljgloven inneholder ingen
definisjon av hva som ligger i begrepet trakassering selteomen brukes gjentatte ganger,
jf. aml. 8 2-3 (1) bokstav d, § 4-3, og § 13-1 (2). Det er ogsdt\A nevne at arbeidsrettens
trakasseringsbegrep skiller seg noe fra erstatningsretteang for erstatningsbetinget

trakassering, dette blir behandlet neermer under punkt 2.4.

Trakassering kan forekomme i forskjellige former. Deat f@ekomme i meindirekte former
slik som at vedkommende ikke blir invitert til sosiale agament; som fredagspils, julebord
eller blir isolert under lunsjen. Det vil ogsa kunne ansees trakassering dersom sjefen ikke
informerer om mgater, forbigar den ansatte ved forfrersene¢ller unnlater & invitere ham
eller henne til seminarer eller annen videreoppleering. &r her tales om indirekte
trakassering, vil dette kunne henge sammen med arbeidsgiyersgsrett. Styringsretten
henger som nevnt sammen med arbeidsforholdet mellondsghbeer og arbeidstakere, hvor
arbeidsgiver til tider har vide rammer for a styre atttakeres arbeid. | rettspraksis har en to
tilfeller hvor arbeidstakere har pastatt seg trakagsegrunn av arbeidsgivers lederfunksjoner
(styringsrettf* | Stryn apotek- dommen, Rt.1997.1506, gar det frem at utsietkljstyring

vil kunne omfattes av trakasseringsbegrepet. Det hetenspi@missene at:

“l utgangspunktet er en kommunikasjonsform med lapper og kekfavanlig og
praktisk. Enkeltvis kan lappene heller ikke anses som noe probletnsom imidlertid
preger saken, er detaliene som kunne bli tatt opp og mengdeppav, til dels med
en ubehagelig tone, selv om noen hadde et alminnelig hyggeligoldanh
Ankemotpartene ble stadig mgtt med lapper om hva de skulle, djga de hadde
glemt eller gjort galt, til dels om forhold som méfitetone seg som bagateller. Mange

av lappene var til bestyreren, men de kunne ogsa vaeeetiletle andre. Dette var en

% Se. Rt.1997.786 (Falkendommen), som vil bli behandlet fedender pkt. 2.3.3.2
%4 Rt.1997.1506 (Stryn apotek- dommen)og Rt.2004.1844 (Nera- dommen)
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uheldig form for enveiskommunikasjon, som gjorde diskusjon sp@rsmalene
vanskelig. Lappene og det gvrige bevismaterialet viser at apofeke seg opp |
detaljer helt ned til & fierne julepynt og informasjomseniell fra skranken pa

apoteket.

Denne form for detaljstyring og kommunikasjon matte gi irkkryav
overvaking og nedvurdering av de ansatte, og var etter miring egnet til & skape
usikkerhet og utrygghet i arbeidet. Bevisfgrselen visé a@gjsa pa annen mate kunne
gripe inn i den daglige drift ved filialapoteket, ved a fiehssstillinger eller dirigere
bestillingene pa en slik mate at personalet kom i en végskélling overfor

kundene.”

Pa bakgrunn av forholdene som ble godtgjort i saken, fapesterett at de ansatte var blitt
trakassert av apotekeren og de ble tilkjent erstatningddeheden angjeldende sak med dette
ikke holdt seg innenfor de rammer for hva styringsretterbiefagtet. Et annet eksempel hvor
en arbeidstaker pasto seg trakassert pa bakgrunn av asgibei hadde gatt utenfor det som
fulgte av styringsretten finner en i Nera- dommen innt&t.2004.1844. Hgyesterett kom i
motsetning til i Stryn apotek- dommen til at arbeidegi ikke hadde veert utenfor
styringsrettens grenser. Et moment som saerlig ble vektagtm disposisjonene var saklig
begrunnet — noe som for gvrig alltid vil vaere vurderingsegmar en star ovenfor spgrsmalet
om arbeidsgiver har veert innenfor sin styringsrett. Vedkente falte seg trakassert pa
grunn av at han mot sin vilje var blitt overflyttet th @annen avdeling; det var utarbeidet en
ny stillingsinstruks som ikke tok hensyn til hans tidligere uaghge stilling i bedriften; det
var uarbeidet en dyktighetstest av vedkommende som han kanduheet darlig ut av, og han
hadde blitt palagt store arbeidsmengder. Arbeidstakeren g&gtogsa trakassert pa grunn av
at han ved to anledninger var varslet om permitteringedeh konkrete saken ble
arbeidstakeren overflyttet pa grunn av bedriftens behoxeftuksjon av utgifter og et behov
for a finne nye mater a skaffe inntekter pa. Behovet sttrfnm sviktende ordretilgang, og det
var av disse grunner en stadig risiko for oppsigelser i bedrif Heller ikke

permitteringsvarselene kunne da anses som usaklige.

Vedrgrende overflyttingen uttaler fgrstvoterende: "Jeg kdwe se grunn til kritikk av
fremgangsmaten ved overfgringen; den la klart innenforidedpeerens styringsrett, og
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saksbehandlingen var ikke uforsvarlfg”Vedrarende saksbehandlingen vektlegger retten at
arbeidstakeren fikk anledning & uttale seg, og at han medhdelde en reell mulighet & gve
innflytelse pa det som skjedde. Nar det gjaldt styringsreti& det etter dommen veaere klart at
gkonomiske hensyn er et slikt saklig hensyn. Videre kunne IHgesterett se at
dyktighetstesten var utarbeidet pa noen feilaktig mamtidig som slike tester vil kunne

veere effektive for a opprettholde en god og effektiv produksjo

Trakassering kan ogsa skjeekteog det er nok denne form for trakassering som i dagligtale
betegnes som "mobbing”. lllustrerende for slik direkte tsakaing er Falkendommen, inntatt
i Rt.1997.768, hvor fgrstvoterende uttaler:

"Den mobbing av A som lagmannsretten har funnet bevisbndattende. Den har
veert oppsummert i 16 punkter, og omfatter forst og fremskjellige former for
trakassering pa det verbale plan, kombinert med truslekkend gi seg far hun var
fordrevet fra stillingen. Men det har ogsa veert skremmegdglagsomme handlinger.
Jeg nevner at hun en gang ble skremt av en av de andtie alasshun var opptatt med
transport av et lik, at det ble hengt en stor, levenderkdge pa innsiden av hennes
kontorder, og at det ble hengt et kondom pa bilen hennes ren lgm skulle til

Oslo.™®

2.2.2 Forkjellige definisjoner av trakassering.

Det opereres i arbeidsretten med en rekke definisjonetrakassering”, som varierer med

begrepets formal i den enkelte sammenheng.

For det fgrste gar det frem aliskrimineringsloven § 5 (1at "handlinger, unnlatelser eller
ytringer som har til formal a virke krenkende, skremmeri@gdtlig, nedverdigende eller
ydmykende” er & anerkjenne som trakassering. Bestemmaigestiller med dette en positiv
angivelse av momenter for trakasseringsvurderingen. Betaiedes antas at det skal en del

til for en kan statuere trakassering etter bestemmelsen.

% Rt.2004.1844 (avsnitt 33)
% Rt.1997.786 (s. 790)
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Arbeidslivsutvalgetsdelinnstilling NOU 2003: 2 Skjerpet vern mot diskriminering i
arbeidslivet, definerer trakassering som: "ugnsket adfemd fssner sted med den hensikt
eller virkning & krenke annens verdighet”. Nar det gjeldeeidstivsutvalgets definisjon
favner den enda videre enn de ovennevnte. Etter Arbeidslivsldyetsadefinisjon er det
tilstrekkelig at sa lenge atferden har den "virkning a kreakeens verdighet” foreligger det
trakassering. En ser her at de subjektive forhold hbsidstakeren alene vil kunne danne

grunnlag for a konstatere trakassering.

Videre operereArbeidstilsynetmed en annen definisjon av mobbing, som bygger pa boken
Mobbing og harde personkonflikt& Definisjonen lyder som falger:

"Det er mobbing nar en persagjentatte gangerog over tid utsettes for negative
handlinger. Dette kan dreie seg om trakassering, plagingsiaty, sarende erting o.l.
Det er typisk for situasjonen at offeridke er i stand til & forsvare seddpersom

partene som star mot hverandre er like sterke ellerhdetller om enkeltstaende

episoder, defineres det ikke som mobbiffy(Kursivering i originalteksten.)

Etter denne definisjonen er det i motsetning til diskmgmningsloven lagt opp til en
helhetsvurdering. Det kan i denne sammenheng blant annetivéteset er en forutsetning at
vedkommende har veert "utsatt for negative handlinger”, som daafatte flere forhold.
Eksempler pé slike handlinger har jeg vist til ovenfor.n@st ma den trakasserte blitt utsatt
for slike handlingegjentatte gangerpg dette ma ha skjedner tid Det ma ogsa foreligge en
ubalanse i styrkeforholdehellom trakasserer og den trakasserte, og sistijektive forhold

hos den trakasserte kunne spille inn.

| Falkendommeeer det lagt til grunn en "definisjon” som langt pa vei@mmenfallende med
den Arbeidstilsynet legger til grunn. Her gar det frem atsdet et utgangspunkt kreves at det
dreier seg om gjentatte handlinger over tid fer en taler trakassering. Det nye ved
Falkendommen, og hvor den skiller seg fra den tidligere Mwoehdommef?, er at

Hayesterett vektlegger om handlingene objektivt sett eran&e som trakassering.

27 Stéle Einarsen m.fl, Mobbing og harde personkonflikter (Sigortag).

28 Se. http://www.arbeidstilsynet.no/c26976/faktaside/vis.html?ti2ZBse ogsd Rapport om Yssen, Valla og
LO, pkt.7.3.4 (s. 111 flg.)

% Hvor Hayesterett i Rt.1993.616 uttaler at mobbing kan definsom "trakassering, plaging, utfrysning eller
sarende erting og fleiping... som forekommer gjentatte gangereoveiss periode.” Hayesterett tilslutter seg
dog ikke denne definisjonen.
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Farstvoterende uttaler i denne sammenheng: "Det avgjgremderblle konkrete handlinger
som utgjar mobbingen, objektivt sett ma sies a tilfredisslié vilkar som loven foreskriver

for at arbeidsgiveren skal bli ansvarlig”.

At det ma foreligge ytre forhold av objektiv karakter setter en helhetsvurdering er & anse
som trakassering, fikk sin tilslutning av HgyesteretNera- dommen Fgrstvoterende
fremhever i denne sammenheng at "det er ikke grunn til & tviie p& egen opplevelse var at
han ble darlig behandlet. Men objektivt sett kan jeg ikkedrjag forelgpig ser bort fra
betydningen av As spesielle personlighetstrekk — se noe goufor & oppfatte Bs generelle
adferd som en trakassering av A.” Det nye ved denne awgarelar at Hgyesterett
uttrykkelig uttalte at ogsa subjektive forhold — personlighekkt — kunne vektlegges.
Hayesterett presiserer dog at subjektive forhold ikke vilevédstrekkelig for a statuere
trakassering® Det er nok i dag denne definisjonen som ma legges til gsonn gjeldende

rett.

2.2.3 Hvem kan trakasseres?

Alle arbeidstakere kan trakasseres. | forrige avsnittdiele pekt pa at det matte vaere et
misforhold i styrke mellom partene. Dette ma ikke mistds med at det bare gar an a
trakassere nedover i bedriftsstruktuférEt eksempel p& at trakassering bade kan skje
oppover og nedover finner en i Falkendommen. | denne avggareiar det stasjonslederen
som ble trakassert av de andre ansatte pa stasjonentt€ilndger Hayesterett seg med &
uttale at "[det] er klart at en arbeidsgiver som [stasiiederen] ma kunne stille det krav til
virksomheten at hun ikke utsettes for en mobbing som agersien terskel som kan utlgse
erstatningsansvar”. Trakassering kan selvsagt ogsa dhgealt.

Det er ikke bare "arbeidstakere” arbeidsmiljglovens fordybli trakassert. Tidligere er det
nevnt, under pkt. 1.3, at ogsa "[p]ersoner som ikke er arb&iist’ skal "anses som
arbeidstakere i forhold til lovens regler om helse,jandg sikkerhet”, jf. 8§ 1-6. Dette
medfarer altsa at arbeidsmiljglovens kapittel 2 til 5 kmmntil anvendelse for slike uegentlige
arbeidstakere. Evt. unntak gar enten frem av lov eleskfift, jf. § 1-6 (3)*

% Disse synspunktene finner en ogsa stette for i Fougmman pkt 8.2 (s. 125)
31 Som nevnt under pkt. 2.2.1 fgrste avsnitt
32 Ot.prp.nr.49(2004-2005) s.302 (avsnitt 25)
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2.2.4 Hvem kan trakassere?

| denne sammenheng er det viktig & presisere nok en gangeatateeidsgivers plikt & sikre
et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, jf. 8 4-1 (1). Dette digrer igjen at alle personer som en
arbeidstaker vil komme i kontakt med under utfgrelse av debeikan trakassere
vedkommende arbeidstaker.

For det fgrste vil dette gjelde arbeidstakers kolleger ogidmdpger eller den som i
arbeidsgivers sted leder virksomheten. Men som alleredat rer det forutsatt at det ma
foreligge misforhold mellom partenes styrke. Dette hesgenmen med at en av partene ma
ha vanskeligheter med a forsvare seg. Dette vil veeedidilhvor konflikten star mellom to
parter som i utgangspunktet er "likeverdige”, men hvoaemartene opparbeider stgtte hos
andre arbeidstakere og/ eller arbeidsgiver. | slike lglfelil det veere et misforhold mellom
partenes styrkeforhold. Nar det gjelder styrkeforholdetanelarbeidstaker og arbeidsgiver
vil det allerede fra starten av foreligge et misforh@eét vil ogsa kunne tenkes tilfeller hvor
den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten er den paakgf. Falkendommett

Arbeidstaker vil ogsa kunne utsettes for trakassering ajetenn. Dette henger sammen
med det overnevnte, at arbeidsgiver forplikter seg veeidgsavtalen & pase et fullt forsvarlig
arbeidsmiljg, jf. 8 4-1. Tenkelige tilfeller vil veere hvar gasient trakasserer en hjemmehjelp,
eller en elev trakasserer en leerer eller motsattsde tilfelle vil arbeidsgiver, som jeg vil
behandle nedenfor, kunne hefte for eventuelle erstatningbkrden trakasserté.

2.2.5 Aml. kapittel 13.

Et interessant spgrsmal er om arbeidsmiljglovens teddiB kommer til anvendelse for
trakasseringstilfellene som behandles i denne oppgaven.eDat denne sammenheng
bestemmelsens andre ledd som er interessant. Det gBatfr§t]rakassering og instruks om a
diskriminere personer av grunner nevnt i farste ledd ansedsknminering”. Problemet

retter seg her til hvilket trakasseringsbegrep som skalsdegggunn. Dersom det er det vide
trakasseringsbegrep, vil sdkalt mobbing falle inn under trakagsbegrepet, og aml. kapittel
13 kommer til anvendelse. Skal et snevert trakasseringsbegggs!til grunn, slik at det er
kun trakassering som har sitt grunnlag i et av diskriminegmgslagene som faller inn under

33 Rt.1997.786
34 Se NOU 2004:5 avsnitt 11.1.5.7 s. 182-183.
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bestemmelsen, vil mobbing falle utenfor kapittel 13, og artskds vil ikke nyte godt av
bevis- og erstatningsreglene, jf. 8§ 13-8 og 13-9.

Ordlyden i aml. § 13-1 (2) er etter mitt skjgnn noe vag.t Ban tenkes to

tolkningsalternativer. For det farste kan bestemmelsestd® slik at "trakassering” og
"instruks om & diskriminere personer av grunner nevnt i folede” skal "anses som
diskriminering”. Pa den annen side kan bestemmelsen telikeat bade trakasseringen og
instruksen om & diskriminere personer ma referere segruilnene nevnt i fgrste ledd.

Dersom en legger til grunn en slik forstaelse anvendeeedédt snevre trakasseringsbegrep.

Forarbeidene gir ingen faste holdepunkter for hvordastdmmmelsen skal tolkes.
Departementet ngyer seg med & si at trakasseringsbegskakikke tolkes annerledes i
denne bestemmelsen enn det gjor i aml. § 4-3 tredje fedwi.forarbeidene til aml. § 4-3
tredje ledd gar det frem at departementet med bestemmiadsefment & lafte fram og
understreke lovens krav rettet mot arbeidsmiljgproblemersasial/psykososial art, for
eksempel trakassering, mobbing, sosial isolasjon med vitfekedvet det her er tale om gar
blant annet frem av aml. § 4-1, naermere bestemt etdiraet fullt forsvarlig arbeidsmilja.
Departementet knytter etter dette ikke vurderingen opp motanodiskrimineringsgrunnene.
Uttalelsen kan saledes tas til inntekt for at det efidtttrakasseringsbegrep som skal legges
til grunn. Videre i denne retning gar det frem av forarbesdanaml. § 4-3 tredje ledd er
hentet fra aml. (1977) § 12 nr.1 fgrste ledd. Bestemmelsesaledes viderefart og
forarbeiden?’ til aml. (1977) § 12 nr. 1 forste ledd skal ogs& vektleggesoliddgen av § 4-

3 tredje ledd. Av forarbeidene til aml. (1977) § 12 gar det frer{diet er ingen klar
definisjon av begrepet trakassering i gjeldende 8§ 12 i anbdjdioven. Det falger av
bestemmelsen at arbeidstakerne ikke skal utsettes fdtassexing eller annen utilbgrlig
opptreden».Bestemmelsen er generelt utformet og det har veert lagt til grumeghn
innebaerer et vern mot trakassering uansett grunnldigover dette ligger det ogsa visse
fgringer i forarbeidene og noe rettspraksis som utdyper bwa ligger i begrepet® Av
forarbeidene gar det saledes frem at en i aml. (1977) § IDtalet vern mot enhver form
for trakassering. Det spiller med andre ord ingen rol@ som har motivert trakasseringen.
Det er likegyldig om en har blitt trakassert fordi erkeinne, mgrkhudet, eller om det er fordi

% Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 325

3 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 307

37 Ot.prp.nr.50 (1993-1994) spesielt s. 230

% Ot.prp.nr.104 (2002-2003) avsnitt 8.3.1 s. 32 (kursivering foridorfatter).
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vedkommende (arbeidsgiver, arbeidstaker eller tredjeméde) liker den trakasserte. Til
inntekt for et slikt syn taler ogsa det faktum at det fiferet vil veere like ille hva som er

grunnlaget for trakasseringen.

Lovens formalsbestemmelse taler ogsa for et sliktdeyen skal Sikre et arbeidsmiljg som
gir grunnlag for en helsefremmende og meningsfylt arbeidssituasjon, sdml giygghet
mot fysiske og psykiske skadevirknirigBet er i formalsbestemmelsen pa generelt grunnlag
et krav om at enhver av arbeidsmiljglovens regler skiaé$ slik at arbeidstaker uansett skal
ha et arbeidsmiljg som gir full trygghet mot blant einpsykiske skadevirkninger. Det ma
med dette, ogsa etter formalsbestemmelsen, veere likggpa hvilket grunnlag en
arbeidstaker er pafgrt skadevirkninger. Et slikt syn gar ogsa d@v forarbeidene til den nye
arbeidsmiljgloven. Her fremhever departementet blant taané[d]et fgrste og viktigste
hensynet er arbeidstakernes trygghet, helse og velferdde Disnsynene ma trekkes frem
uavhengig av hva arbeidstakerne eventuelt skulle utsettédidere begrunner departementet
dette med at “[s]Jamfunnet har interesse i & forebyggseskedder hos arbeidstakerne og
tredjeperson, og sikre at folks arbeidskraftpotensiabblikt i produktivt arbeid®®

Pa den annen side er aml. § 13-1 (2) en viderefgring av aml. (1847¢ &r. 3 og § 54 C nr.

4, som ble tilfayd i et nytt kapittel om likebehandling beidslivet (kapittel X A). Dette
skjedde i sammenheng med gjennomfaringen av Radsdirektiv 2000/781H6rioud mot
diskriminering i arbeidslivet? | denne sammenheng drgfter departementet hvorvidt en
endring av aml. (1977) § 12 ville veere tilstrekkelig for & tilfstile kravene etter

Radsdirektivet. Departementet uttaler her at:

"Gjeldende bestemmelse i arbeidsmiljgloven § 12 omfategenerelt forbud mot
trakassering pa alle grunnlag, noe som pr. definisjon ogsantitte trakassering med
grunnlag i forhold som religion, funksjonshemming etc. Depaeintet mener likevel
at det er ngdvendig a innfare en spesifikk regulering av fdlshghandling i form av
trakassering. Dette begrunnes i at gjeldende aml. § 12 dgpartementets mening
trolig ikke vil tilfredsstille rammedirektivets krav tieffektiv sanksjonering (se

39 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) avsnitt 4.2.2 s.61

0 Radsdirektivet er ikke en del av E@S- avtalen og Norged¥edss ikke forpliktet & gjennomfare det. En ma
med dette se det som lovgivers vilje at norsk retsamisvar med Radsdirektiv. | denne sammenheng ma det
dog nevnes at forrangsregelen etter E@S-reglene ikke kotiham@vendelse, samtidig som EFTAs
overvakingsorgan og EFTA- domstolen ikke har kompetanse til &nbdadeglene.
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naermere om hva som ligger i effektivitetsprinsippet i diveks artikkel 17 under pkt.
8.10). Arbeidsmiljgloven § 12 fglger dessuten de ordinserelyedsregler, slik at det
er den som pastar seg trakassert som ma sannsynliggjaee foeks. i et

erstatningssgksmal mot arbeidsgiver. Direktivet krever lartid at personer som
mener seg krenket av forbudet mot forskjellsbehandlingm fav trakassering skal
kunne p&berope seg delt bevisbyrife.”

Uttalelsen ma med dette forstas slik at ikke enhver femtrékassering gir grunnlag for og
anledning til & nyte godt av bevisreglene i aml. (1977) § 54defmaml. § 13-8), men er
begrenset til & gjelde for diskrimineringstilfellene. @etmedfarer igjen at det vide

trakasseringsbegrep som fglger av aml. (1977) 8§ 12 fglger dgeveliskravene.

Imidlertid viser departementet til arbeidslivslovutvalgétaftelse av om hvilken modell som
vil veere den beste for & implementere trakasseringsbesteama i arbeidsmiljgloven. Her
peker utvalget i sin begrunnelse for at bestemmelsen ikk@lslsseres i aml. (1977) § 12 pa

at:

"Dersom ovennevnte bestemmelser inntas i § 12, vil dettéugessnebaere at krav
om delt bevisbyrde kun knyttes til trakassering som er & sorsediskriminering, og
ikke til de gvrige bestemmelsene i § 12.”

Uttalelsen kan tolkes motsatt av det ovennevnte. Altsarlzeidslivslovutvalget ikke ville
omgjare aml. (1977) 8§ 12 fordi reglene om omvendt bevisbyrdebigkdegrense seg til kun
a gjelde trakassering som knytter seg til diskrimineringy mgsa til trakassering etter aml.
(1977) & 12 som vil omfatte enhver form for trakassering. Démmelkning er dog ikke sa

klar og heller ikke sa sikker.

Alt tatt i betraktning taler etter mitt syn de beste grurfoe at kapittel 13 ikke kommer
direkte til anvendelse for alle typer trakassering, rmaeraml. § 13-8 og 8§ 13-9 kommer
analogisk til anvendelse hvor det er tale om trakassedngrunn av andre forhold enn dem
som er referert i 8 13-1 (1). Det ma her spesielt pekes pibbing pa arbeidsplassen er et

stort problem med alvorlige konsekvenser for den trak@s¥evidere er det vist at en ved

1 Ot.prp.nr.104 (2002-2003) avsnitt 8.3.5.5 side 36-37
2 Se under punkt 1.2, over.
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den nye arbeidsmiljgloven tar hgyde for & bgte pa dettelgmet, noe som blant annet
kommer frem av formalsbestemmelsen. En analogisk anandelbestemmelsen vil kunne
ha en slik formalstjenelig effekt. Det ma i denne sammemlkemne hevdes at bevis- og
erstatningsreglene vil medfgre en lavere prosessrisift@\anlegge sak om trakassering. Om
omfanget av trakasserte arbeidstakere av denne grunn vil reslesevanskelig a si, men den
skadelidte vil i alle fall ha en lettere vei & ga for &#fstatning. Dette vil igjen kunne medfgre
at arbeidsgivere i frykt for & bli erstatningsrettslig amby blir mer oppmerksom pa
problemet og setter i verk tiltak for & fa slutt pa trakasgen. At prosessrisikoen blir lavere
vil ogs& kunne medfare at en reduserer marketallene sonewtishforeligger p& omradet.
Avslutningsvis kan jeg ikke se noen legislative hensyn soen fal at ikke alle trakasserte
skal nyte godt av bevis- og erstatningsreglene. En analagisdndelse av aml. § 13-8 og 8
13-9 vil derfor ha de beste grunnen for seg. Jeg vil komme maarmpa disse reglene under
punkt 2.2.6 (bevisreglene) og punkt 2.3 (erstatningsreglene).

2.2.6 Seerlig om bevisspgrsmalene.

Nar det gjelder bevisspgrsmalene ma en skille mellom spbéradrarende beviskravet eller
kravet til sannsynlighet (punkt 2.2.5.2), og reglene om hvem Isar bevisbyrden (punkt
2.2.5.1).

2.2.6.1 Bevishyrden.

| arbeidsmiljgloven har en regler om bevisbyrden i.a&8nl3-8. Som vist ovenfor taler de
beste grunner for at trakasseringsbegrepet som denne oppwatandler faller inn under
kapittel 13. Etter bestemmelsen er det tilstrekkelig abdeidstaker godtgjer "at det har
funnet sted diskriminering i strid med bestemmelsen i detfpétel”. Er dette tilfellet, er det
opp til arbeidsgiver & sannsynliggjere at diskriminering ikke skjedd. Det er tilstrekkelig
fra arbeidstakers side a presumere trakassering og dermedbegiabyrden over pa
arbeidsgiver. En star her ovenfor en sakalt delt beviskyéd. bevisbyrden gar over pa
arbeidsgiver medfgrer dette at arbeidsgiver bade vil haaanfor bevisfarselen og
tvilsrisikoen. Ikke ulikt det som i alminnelighet skjer hvlarfremlegger beuvis til sin fordel
som B ma motbevise med sine beviser, slik at ikke As fillimg blir sett som den mest

*3 Mental Helses Arbeidslivstelefon mener pa sin sidiett tillegg foreligger store marketall.
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sannsynlige. Den delte bevisbyrden medfgrer imidlertidbstidsgiver far et seerlig ansvar for
a opplyse saken.

2.2.6.2 Beviskravet:

Det stilles forskjellige krav til sannsynlighetsovervekhangig av hvilket rettsomrade en
befinner seg pa. Utgangspunktet i sivile saker er simpebkgalighetsovervekt, altsa mer en
50 prosent, mens all tvil skal komme tiltalte til gode etskyldspresumsjonen i strafferetten.
Dette skille begrunnes i de konsekvenser en uriktig domavibf vedkommende som far
dommen mot seg. Vi befinner oss her pa privatrettens onagdeigangspunktet vil saledes

veere simpel sannsynlighetsovervekt.

Sparsmalet vil i denne oppgavens sammenheng vaere hva som lajgarbeidsgiver ma
"sannsynliggjare” at diskriminering ikke har funnet sted, j£388. Som allerede nevnt er den
store hovedregel i sivile saker simpel sannsynlighetsekg altsd mer en 50% sikkert. Av
forarbeidene gar det frem at arbeidsgiver ma bevise medeméi0% sannsynlighet at
diskriminering ikke har forekommét. For diskrimineringstilfellenes vedkommende taler
gode grunner for en slik lgsning. Eksempelvis hvor arbeidssgkeraglieidstaker faler seg
diskriminert, vil det veere arbeidsgiver som star neerdédargjere hva som er lagt vekt pa i
avgjgrelsesprosessen, da det er arbeidsgiver som hetr datlutningen. Videre vil en slik
regel kunne medfgre at arbeidsgiver i stgrre grad er segt dexas som vektlegges.

Samfunnsmessige verdinormer kan pa denne maten fremmes.

Nar det sa gjelder trakasseringstilfellene, gjor ikke edieensynene seg i samme grad
gjeldende. Arbeidsgiver vil for eksempel ikke ha like god kinsnva som har skjedd og med

dette vil han vanskelig kunne sannsynliggjere de faktiske forlR&dden annen side vil et

slikt beviskrav kunne tenkes a skjerpe arbeidsgivers aketostik at han i starre grad paser
at trakassering ikke finner sted. Regelen om simpel sangbgtdovervekt vil pa den andre

siden igjen kunne ramme arbeidsgiver uforholdsmessig hardt.

Det folger imidlertid av rettsprakéisog juridisk teofl® at en kan fravike hovedregelen.
Unntaket begrunnes i hvilke konsekvenser en uriktig dom vil haldarene part kontra en

uriktig dom for den andre part, som nevnt ovenfor.

*4 Ot.prp.nr.104 (2002-2003) pkt. 8.9.5, se ogsa Ot.prp.nr.49 (2004-2828)merknader til §13-8)
5 Gulating lagmansretts dommer LG 2003-13634, LG 2005-122048 og LG 2001-696.
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| Gulating lagmannsretts dom LG 2003-13634 uttaler lagmannsreéttemdnar lagt til grunn
et skjerpet beviskrav "tilneermet det som kreves for idgisenav straff bade for sa vidt
gjelder objektiv som subjektiv skyld.” Lagmannsretten desligt skjerpet beviskrav for &
veere "i pakt med det som anses a veere gjeldende retavséjedgrunnen er seerlig
infamerende”. | den konkrete sak ble tyveri ansett fezeée en slik infamerende grunn. Nar
det gjelder tilfeller av trakassering gar det frem av eamiom fra Gulating lagmannsrett at
retten er enig i partenes pastand om et strengt beviskveyger til grunn at det ma
foreligge en kvalifisert eller klar sannsynlighetsovétvéor at A har forholdt seg som
beskrevet oppsigelseneventuelt i forelegget, dersom dette faktum skal leghgsunn. Dog

slik at det ikke skal legges til grunn samme strenge beviskraui strafferetten.*’

De ovennevnte sakene gjelder begge opphgr av arbeidsfornmdetden farste gjelder
avskjed pa grunn av tyveri, mens sistnevnte gjaldt oppsigélsgrunnlag av trakassering.
Retten har i disse sakene kommet til at det er mindtenkelig & komme til et uriktig
resultat, hvor oppsigelsen/avskjeden blir kjent ugyldig vé&dkommende har gjort seg
skyldig i straffbare eller sterkt klandreverdige forhadthn & kjenne oppsigelsen/avskjeden
gyldig hvor vedkommende er uskyldig i forhold til pastandddet er i denne sammenheng
vektlagt hvilken pakjenning det ma vaere for arbeidstakeren appbagt/avskjediget pa

bakgrunn av alvorlige pastander som vedkommende ikke har gjo

Videre finner en stgtte i teorien for at samme hensymjeve seg gjeldende for arbeidsgiver
og at unntaket ogsa bgr gjelde i disse tilfellene. Blathataler i Lov og Rett 1986 s. 439 (pa

side 453) i sammenheng med bevistvil ved gransking at:

"Nar det gjelder spgrsmalet om noen skal holtesvarlig for en ulykke, en uheldig
utvikling pa et omrade e.l., kan det etter omstendigheteeee rimelig a skjerpe
beviskravene, slik at kritikk ikke tildeles uten at granskingskdjomen er rimelig

sikker i sin sak. Det vil ved vurderingen av hvor stor sikkedoeh bgr kreves, ha
betydning hva forholdet gjelder og hvor hardt kritikk vil ramime.

“6 Se bla. Jens Edvin Skoghgy, Tvistemal (2001) s. 685 og JaRéttergang i sivil- og straffeprosess (1999) s.
261 flg., Arne Fanebust, Oppsigelse i arbeidsforhold 4 utg. (Z0@D7 flg. spesielt s. 309 og Anders Bratholm,
LoR (1986) s. 452.

" Gulating lagmansretts dom LG 2005-122048
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Det samme syn fremgar av Skoghgys behandling av navekisprinsippet ma fravikes i
Tvistemal pa side 684 flg. Her vises det blant annet filemisynene bak unntaket gjar seg
"gjeldende i tilfeller hvor det er spgrsmal om en part dgjart seg skyldig i straffbare eller
annen form for starkt klandreverdige forhold.” Videre viban bade til praksis og annen
juridisk teori for & begrunne sitt syn; at det i enkelte lldfema stilles krav om kvalifisert
sannsynlighetsovervekt.

De samme hensynene ma vektlegges i en evt. erstatningssakbuidsgiver; det ma anses
som en stor pakjenning for en arbeidsgiver & bli kjent siyldterkt klandreverdige forhold.
At en arbeidsgiver ikke oppfyller sine forpliktelser tilfellt forsvarlig arbeidsmiljg, herunder
at arbeidsgiver selv trakasserer eller ikke gjor tilstréggkfelr a forebygge trakassering, vil
etter forholdene matte veere et slikt klandreverdig fidtHdet ma i denne sammenheng pekes
pa den darlige omtalen saken vil fa utad for eksempel i gmesaen ogsa de uheldige

konsekvenser det vil kunne ha for bedriftens interne milj@.

Videre viser de ovennevnte dommene at hvor strengt beviskirawskal kreves vil variere i
forhold til hvor klandreverdig forhold det er tale om. ®e¢r ogsa lagt til grunn i teoriéh.
Tyveritilfellet ble vurdert slik at det samme beviskraskitlle gjelde som i strafferetten, mens
det i trakasseringstilfellet var tilstrekkelig med kvskit eller klar sannsynlighetsovervekt.
Tyveritilfellet ble altsd ansett for & veere mer klawdrdig, ha starre konsekvenser for
vedkommende og det ble derfor krevd et strengere beviskrav.

En ser av det ovennevnte at det er en konflikt mellorarf®idene og praksis med statte i
juridisk teori. Etter rettskildeleseren har forarbeidendensregel starre rettskildeverdi enn
rettspraksis og i alle fall juridisk teori som ikke skal Vef§fges mer en argumentasjonens
egenverdf?® Hvilken rettskildemessig verdi rettspraksis skal tillegggisikke bare avhenge
av i hvilken instans en avgjgrelse er avsagt, men ogsa dsigea er fulgt over tid osv. Nar
den ovennevnte praksis er avsagt i lagmannsretten, talerggodeer for at forarbeidenes
regel om simpel sannsynlighetsovervekt bar legges til grBanden andre siden, og som
nevnt ovenfor, passer regelen godt for tilfeller av diskréring, men ikke fullt sa godt for
tilfeller av trakassering. Videre gar det frem av degagntets vurdering at de i forhold til

“8 Se. Jens Edvin Skoghgy, Tvistemal s. 685

*9 For en mer utfarlig fremstilling se blant annet Torstihoff, Rettskildeleere, 5.utgave (2000) se spesielt side
349 flg. hvor rettskildenes rang behandles, og Carl AudeisicRer, Rettskilder og juridisk metode, (1998)
spesielt side 211 flg. (kapittel 10) hvor juridisk teorinsttskilde belyses.
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kravet om sannsynlighetsovervekt bare har vektlagt hensyrferteold til diskriminering>°
Mothensynene i forhold til trakasseringstilfellene éledes ikke belyst. Departementet har
med dette ikke i tilstrekkelig grad tatt stilling til trakassgstilfeller som ogsa vil falle inn
under aml. § 13-8. Pa den annen side ser en at det foreliggsitsgmaksis hvor det legges til
grunn et skjerpet beviskrav og denne praksisen har stgtieertel saker hvor det er tale om
a statuere alvorlige forhold hos en av partene takdlerbensyn for at forarbeidene, nar det
gjelder tilfeller av trakassering, ikke bar tillegges sér settskildemessig vekt. Etter min
mening taler gode grunner for at forarbeidene bgr vike forpraktsis med tilslutning fra
teorien, og en ma kreve skjerpet sannsynlighetsovemghtngig av hvor klandreverdig

forhold en star ovenfor.
2.3 Erstatningsansvaret

2.3.1 Generelt.

Nar en taler om erstatning skiller en mellom erstatiniag utenfor kontrakt. For erstatning
utenfor kontakt, eller den sakalte alminnelige erstatnitigsreoppstilles det tre kumulative
vilkar for a tilkjenne erstatning. For det farste ma vedkemde ha blitt pafart en skade som
har medfert et gkonomisk tap. Skaden ma stamme fra etirttpatler i noen tilfeller unnlatt
handling av den saksgkte. En taler gjerne om at det m&é esaeadekvat arsakssammenheng
mellom handlingen eller den unnlatte handlingen og skadenhsorfort til tapet. Sist ma
erstatningen bygge pa et ansvarsgrunnlag. Ansvarsgrunnlaget deles sigyfriansvar
(culpaansvaret) og det objektive erstatningsansvaret. tiingtapa culpagrunnlag vil bli
behandlet under punkt 2.3.2.1, mens det objektive erstagningdag vil bli behandlet i
punkt 2.3.2.2.

Erstatning pa grunnlag av det kontraktsrettslige erstatnisgaastiller seg annerledes. Her
kreves det ikke at vedkommende er pafart en skade, men dtedierpart har misligholdt sine

kontraktsforpliktelser og pa denne maten har pafert den andretptap. Nar det gjelder

hensynene som gjgr seg gjeldende i de to tilfellene,eberhikke disse sammenfallende.
Overordnet kan en si at i tilfellene utenfor kontrakt er skadelidtes interesser som star i
sentrum, mens i kontraktstilfellene er det hensynetttdunt omsetningsliv og herunder at
avtaler skal holdes som gjgr seg gjeldende. Det kongtédlige erstatningsansvar vil

behandles under punkt 2.3.2.3.

*0 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s.201
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Videre sondrer en mellom erstatning for gkonomisk og ikke-akisk tap. Det gkonomiske
tapet refererer seg til tapet skadelidte er pafgrt som fmlgen skade eller at en avtale er
misligholdt. Eksempelvis det gkonomiske tap som A har p&ared a kjgre pa Bs bil eller
den reduserte verdien av et hus som fglge av at husetdnarsetninger, og hvor dette ikke
har veert opplyst av selger. Nar det gjelder erstatning Kioe-@konomisk tap er dette
erstatning for "tort og svie” eller et vederlag for skatiess en skadelidt, som ikke kan
omgjgres i penger - ogsa kalt oppreisnthn person kan eksempelvis bli trakassert, men
hvor trakasseringen ikke har manifestert seg i noe tapksonomgjgres i kroner og are. |
arbeidsmiljgloven har den trakasserte hjemmel for & kkrewe slik erstatning, se § 13-9. Av
bestemmelsen gar det frem at dersom noen “er blitt digieimi strid med dette kapittelet”,
kan vedkommende kreve oppreisning pa objektivt grunnlag. Det \il&dkommende kan
kreve oppreisning uavhengig om arbeidsgiver har utvist skylder€ier det pa det rene at
"trakassering” etter § 4-3(3) er sammenfallende med traliagsbegrepet som fremgar av §
13-1 (2)>? Dette medfgrer at dersom en blir utsatt for trakasyestter § 4-3 kan en pé
objektivt grunnlag kreve oppreisning etter § 13-9 (1).

2.3.2 Erstatningsgrunnlagene.

2.3.2.1 Ulovfestet culpaansvar.

Culpaansvarét gar ut p& at den som ikke har opptrédt sd aktsomt sd@reforlange av en
god borger blir erstatningsansvarlig for det tap som er pdésrskadelidte.

Det ma skilles mellom tre grader av skyld. For det fansteenuaktsomhefculpa levis) som

foreligger nar skadevolder enten bevisst eller ubevisspéifrt en annen skade. Hva som
neermere ligger i dette, er at skadevolder enten har haréllen mate hvor han visste eller
burde ha forstatt at han utsatte andre for en risikodEbandre har egrov uaktsomhesom

vil si at skadevolder ved sin handling ytterligere gkte resikdor skade. Sist har en den
alvorligste graden av skyld, nemlfgrsett (dolus) Forsett foreligger nar skadevolder med
viten og vilie har handlet p4 en mate som han visste elest sannsynlig sa at handlingen

ville pafgre en annen skade.

>L For en mer utfarlig presentasjon, se Peter Ladrupgtisgsrett, 1999, s.507.
*2 Dette er behandlet ovenfor under punkt 2.2.5.1
3 Som stammer fra romerretten og er den samme for deiskaisike landene.
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Ved bedgmmelsen av culpanormen tar en utgangspunkt i eas’lpaer familias™-vurdering.
Det vil si at en stiller seg sparsmalet hvordan ville @mal forsvarlig person handlet. Eller
med andre ord om vedkommende i det konkrete tilfellet hadleapa en mate som en med
rimelighet kunne forlange. En ma i disse tilfellene farem objektiv aktsomhetsvurdering. En
kan med dette ikke legge personlige kvalifikasjoner til grunn. Egséns vil ikke en dyktig
og ellers forsiktig person lettere kunne komme i ansvareanuforsiktig og spontan person.
Dette ville stride mot folks rettsfalelse og neermest ompé befolkningen til & veere
uforsiktige for & slippe unna ansvar. Videre vil aktsomiwtsen variere fra hvilket
livsomrade en befinner seg pa. Alle bilfarere vil for eksdnfiiemalt opp mot samme
aktsomhetsnorm, mens en skytebas som feildoserer sprifmgstgden og pafarer
nabotomtene skade, vil bli malt opp mot en strengeremiktstsnorm som er allmenn for folk
som driver med sprengstoff. Det samme vil gjelde foeiddgivere; enhver arbeidsgiver vil
bli malt opp mot samme aktsomhetsnorm nar det gjeldeidstivers plikt til & pase et fullt

forsvarlig arbeidsmiljg etter arbeidsmiljgloven.

Nar det gjelder hva som skal anses & veere uaktsomt, avhettgefodst og fremst av hva
skadevolder driver med. Dette kan illustreres ved to Haygtstdommer fra midten av
forrige &rhundré? | en dom inntatt i Rt.1947.723 hadde en smed forlatt smia &itiése
degren. Smia 14 i et tettbefolket strak hvor mange bektel Noen barn tok seg sa inn i smia
hvor et av barna slo i ambolten med en hammer med sigtaeat en jensplint traff et av de
andre barna i gyet. Hgyesteretts flertall kom tilraeden hadde handlet ansvarsbetinget og
tilkjente skadelidte erstatning. Flertallet peker i sin begelse pa at smia hadde en rekke
faremomenter, det var mange barn som lekte i omrad#tataskaden med enkle grep kunne
veert unngatt. Mindretallet fremhevet pa sin side at en lEromen ambolt var "velkjente og
enkle redskaper som [bl.a. smeder] etter gammel skikk mdx begger fra seg pa
arbeidsplassen”. P& bakgrunn av dette kom mindretalletdkaaten var et hendelig uhell og
at smeden av denne grunn ikke var erstatningsansvarlig. Enrdddee en parallell fra
dommen til arbeidsgivers ansvar for arbeidsmiljget. ¥leen arbeidsgiver som har mange
ansatte matte sette i verk stgrre tiltak for & pasifretisstillende arbeidsmiljg i og med at et

stort arbeidsmiljg er mer uoversiktlig enn et lite.

> Rt.1947.723 og Rt.1951.212
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Det fglger av Moelv- dommen inntatt i Rt.1993.616, at erstgtrfor trakassering pa
arbeidsplassen kan tilkjennes skadelidte pa bakgrunn av nel@aat. Arbeidstakeren hadde
forlatt sin stilling da han falte seg trakassert avasiarordnet. Han anla erstatningssgksmal
mot arbeidsgiveren (Moelven Mjgsbruket A/S) samt sinrandmet, som han mente hadde
statt for trakasseringen. For hans overordnede ble dedrtaat vedkommende var
erstatningspliktig pa culpagrunnlag. For bedriftens vedkommenddetaanfart at ansvaret
kunne bygge pa skadeserstatningsiGvef2-1 (arbeidsgiveransvaret) og direkte pa
culpagrunnlag. Pa spgrsmalet om disse kunne stilles tibagyevt. pa hvilket grunnlag,
uttalte farstvoterende:

"Jeg antar at det innenfor rammen av regleneskyidansvawil kunne vaere grunnlag

for & holde en arbeidsgiver, og ogsa medarbeidere pa reridsplass,
erstatningsrettslig ansvarlig for skader av fysisk og pkykiarakter som en
arbeidstaker har padradd seg som en falge av slike fenos@mmeman betegner som

mobbing”(min kursivering).

Etter dommen kan altsd skadevolder bade veere den privatenpsen har utfort
trakasseringen, men ogsa arbeidsgiver som juridisk persoréfte pa culpagrunnlag. Nar
det gjelder arbeidsmiljglovens krav til et fullt forsh@rarbeidsmiljg, er det allerede ovenfor
redegjort at arbeidsgiver aktivt m& pase at lovens krappfylt.>® Aktsomhetsnormen ma pa
bakgrunn av dette veere streng.

Nar det gjelder anfarselen om arbeidsgiveransvareikkgretten inn og drafter om skl. § 2-1 kommer
til anvendelse. Dette fordi formannen som var saksgld hddde "opptradt pa en slik mate at det
[kunne] fare til et erstatningssansvar pa skyldgrunnlagtteRefant det altsa ikke bevist at det hadde
foregatt noen trakassering. For skl. § 2-1 sitt vedkommemsler farstvoterende seg med & uttale: "Det
foreligger da heller intet ansvar for Mjgsbruket ettendeserstatningsloven § 2-1 for Kristiansens
opptreden. Det er ikke grunn for meg til & ga inn pa spersoaleet — dersom Sgrums fremstilling av
saksforholdet skulle legges til grunn — kan antas & vadredlegnelig arsakssammenheng mellom de
skadevoldende handlinger og Sgrums arbeidsufarhet at de rettiégefor erstatningsansvar ville ha
veert oppfyit.”

Farstvoterende tar med dette, etter mitt syn, ikkengtitil om skl. § 2-1 er anvendelig for tilfeller hvor

en ansatt er blitt trakassert av en annen pa arbagsispi. Hgyesterett gjorde farst dette ved

%5 Lov om skadeserstatning av 13. juni 1969 Nr. 26
* Se pkt. 2.1.1.1
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Falkendommen’ som vil bli behandlet nedenfor. | Falkendommen utta¢gd farstvoterende seg om
sparsmalet. Farstvoterende fremhever i denne sammenhete tatligere retter i saken "har ved
tolkingen av § 2-1 festet seg ved en uttalelse i Rt. 1993 side 63&I@&20. Dette er den eneste
dommen der Hgyesterett har behandlet spgrsmalet om gibeigms ansvar for en arbeidstakers
mobbing av en annen arbeidstaker. Saken endte imidlertit frifi@nelse, da retten ikke fant det
godtgjort at det foreld mobbing. Avgjerelsen er derfor ikke prejudikat.” Etter & ha henvist og
referert til Rt.1993.616 uttaler Hayesterett videre at tldtsen er pa grunn av henvisningen til reglene
om skyldansvar noe uklar, men etter min oppfatning er detligati forstd den slik at det etter
omstendighetene kan bli tale om et arbeidsgiverandter & 2-1 ved mobbing som er utfgrt av en
arbeidstaker. Uansett hvordan uttalelsen skal forstdsgen ha begrenset betydning for Hayesteretts
avgjgrelse av den foreliggende sak.” Moelvdommen illustretter mitt skjgnn, bare at culpa kan veere
grunnlag for erstatning nar det er tale om trakasseringhsidaplassen. Jeg er med dette ikke enig i
Harald Pedersen og Aili S. Vatvedt nar de bruker Moelvdomsoen illustrasjon for "at trakassering

kan utlgse erstatning p& objektivt grunnlag for arbeidsgiier

At aktsomhetsnormen skal veere streng, finner en ogs& dtatti mindretallets votum i
Falkendommen, (dissens 3%2)Her uttaler annenvoterende at "[m]ed de krav som i dag
stilles til en arbeidsgivers plikt til & sgrge for et gadieidsmiljg, vil han lett fA et ansvar etter
skyldreglene dersom arbeidstakere blir skadet ved mobbingopéisplassen®® Slik denne
uttalelsen er a forsta mener annenvoterende, dommer Fioed, tilslutning av dommer
Aasland, at det skal oppstilles meget strenge krav téidshivers aktsomhet, men ikke sa
strengt som flertallet tar til orde for, nemlig et dttjet ansvar>* Hvorfor mindretallet ikke vil
slutte seg til farstvoterende, er at "et objektivt ans¥ainnebeere at arbeidsgiver hefter selv
om han fullt ut har oppfylt sin plikt etter arbeidsmitjgén til & tilrettelegge arbeidet med
sikte pa & hindre trakassering av eller annen utilbgrlig aggmtrevenfor arbeidstakerne.” Pa
bakgrunn av dette kan en utlede at annenvoterende vil hakkerhgtsventil, hvor
arbeidsgivere som har gjort alt i sin makt for & oppfyllime forpliktelser etter
arbeidsmiljgloven ikke blir padgmt erstatningsansvar. Dehesinte sitatet underbygger at
ansvarsnormen til arbeidsgiver er meget streng. Arbiiglsgan bare ga fri dersom han "fullt
ut har oppfylt sin plikt etter arbeidsmiljgloven”. Votuntetr liten prejudikatverdi i og med at
annenvoterende var i mindretall, men det illustrer uamzethget at dersom en skal bygge
arbeidsgivers ansvar pa et culpagrunnlag, vil arbeidsgivesoraketsnorm veere meget

streng og grense opp mot det objektive ansvaret.

°" Rt.1997.786

°8 Arbeidsrett.no, Kommentarer til arbeidsmiljgloven, s.161
%9 Rt.1997.786

0 Rt.1997.786 (5.794)

®1 Vil bli behandlet under pkt. 2.3.3.2

30



Det ulovfestede culpaansvaret er for det siste et pgsansvar. Hva som menes med dette
er at det kun er skadevolder som kan holdes ansvarlig.dsdieer ma med andre ord kunne
bebreides for den skaden som er pafart skadelidte. Det ditlette ikke veere tilstrekkelig at
en av arbeidsgivers ansatte kan bebreides. Er detédletilf vii en ikke kunne kreve
arbeidsgiver for erstatning, men man ma ngye seg med td @dtatningssgksmal mot
vedkommende som kan bebreides. Nar det gjelder fysisk@sghere vil det neppe by pa
problemer & fordele ansvar. Det vil veere klart om det legidsgiver selv eller hans ansatte

som kan klandres.

2.3.2.2 Objektivt ansvar (arbeidsgiveransvaret)

Arbeidsgiveransvaret, jf. skadeserstatnings § 2-1, er eksgraipelfestet objektivt ansvaf.

En ma imidlertid ha for gye at ogsa i disse tilfeflear den som utfgrer den skadegjarende
handling personlig ansvarlig etter culpaansvaret. Grunntatledn regelen er at det er
arbeidsgiver som ansetter arbeidstakere, setter ddraidabg har den gkonomiske interessen
i virksomheten. Videre gjar forsikringshensynet og pulegimgshensynet seg gjeldende, ved
at arbeidsgiver kan tegne forsikringer som dekker de skader albeaet. vil pafgre andre og
disse kostnadene vil arbeidsgiver kunne pulverisere gjennoftendrEn kan i denne
sammenheng ogsad nevne dekningshensynet, prevensjonshensynet {@Ronom
driftsrisikohensynet som henger sammen med pulveriseringshénsyne

At arbeidsgiver hefter for erstatning pa objektivt grunnldgivat han ikke trenger & ha utvist
noe skyld. Det ma derimot arbeidstakeren ha gjortskf. 8 2-1 hvor det forusettes at
arbeidstaker "forsettlig eller uaktsomt” ma ha forvolkiade "under utfarelse av arbeid eller
verv for arbeidsgiveren”. En begrensning for hva arbeidsgihefter for etter

arbeidsgiveransvaret fremgar av skl. § 2-1 farste ledd ann&tymunHer gar det frem at

arbeidsgiver ikke hefter for skaden dersom "arbeidstakerentgéfor det som er rimelig a
regne med etter arten av virksomheten eller saksomragdtamkteren av arbeidet eller

vervet” 53

%2 |iknende regler finner en for sjafart, jf. sigloven §15igrtdet er rederen som stér ansvarlig.
% For en utferlig fremstilling se Nils Nygaard, Skade ogvam, 5. utgave 2000 (s. 216 flg.) og Peter Lgdrup,
Leerebok i erstatningsrett, 4. utgave 1999 (s. 171 flg.)
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Det farste kriteriet skl. 8 2-1 oppstiller er at trakasggrn — den skadegjgrende handling — er
pafert skadelidte enten "forsettlig eller uaktsomt” av dreistaker. Hva som her ligger i
passusen er en reservasjon at trakasseringen ma W=Eseidég eller urettmessig ovenfor den
trakasserte. Uaktsomhetsvurderingen henger i og for segnesa med den objektive
vurderingen om handlingene utad fremstar som trakas$ériag.kan vanskelig ha handlet
uaktsomt dersom forholdene ikke utad blir ansett som trakagsélrimelighetsvurderingen
bygger jo nettopp pa hvordan en normal, sunn og forsvarlig petile ha handlet (bonus
pater familias). Imidlertid er ikke enhver trakasseringatningsbetingende, noe jeg kommer
tilbake til mer inngaende nedenfor under pkt. 2.4. lllustrerend&eza-dommen, hvor
Hgyesterett kommer til at det som ovenfor A matte ems®m trakassering, ikke oppfylte
kravene i skl. § 2-1. Fagrstvoterende peker i denne sammenhendpépesielle forhold ikke
var kjent for arbeidsgiver eller den pastatte trakassB. Slik votumet er a forsta, kunne
arbeidsgiver veert ansvarlig for trakasseringen dersoraidsgiver eller B viste om As
personlighetstrekk, men allikevel ikke behandlet ham skansRetten kommer saledes til at
nar de ikke var klar over disse trekkene hadde de ikke appaftsomt og erstatning var
derfor utelukket. Nar det gjelder Falkendommen fant retterkldet at trakasseringen var
foretatt forsettlig. Det var i saken blant annet fretnisasler fra de som trakasserte at de ikke

skulle gi seg far den trakasserte var fordrevet frangfill

Nar det gjelder det andre kriteriet taler en gjerne i aeminnelige erstatningsretten om at
skaden ma ha skjedd "i tienesten”. En avgrenser med dettarantil at det ma foreligge en
sammenheng mellom den skaden som er voldt og arbeidstakereksjofier hos

arbeidsgiveren, men samtidig ma det veere en rimelig haaeilom disse to forholdene.

Etter flertallets votum i Falkendommen gar det frerdettsamme ogsa vil gjelde nar en taler
om trakassering® Farstvoterende uttaler i denne sammenheng at det md foreligge
tilknytning mellom tjenesten og de handlingene som har medkade hos den trakasserte.
Samt at tilknytningen ma ha veert rimelig for at arbeigsgiskal bli ansvarlig. Til dette

fremhever fgrstvoterende at:

"Mobbing pa arbeidsplassen har sammenheng med arbeidet bdgantl at dette

bringer sammen mennesker med forskjellig bakgrunn og perkenlighder forhold

4 Som behandlet under punkt 2.2
%5 Rt.1997.786 (Falkendommen)
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der man erfaringsmessig ma regne med at det kan bli gnisnimgepersonlige
konflikter som utlgser mobbehandlinger pa arbeidsstedetitatloen”.

Flertallet finner det med dette godtgjort at trakasserp#y drbeidsstedet i arbeidstiden” ma

anses a veere skade som en arbeidstaker foretar i aibeidsgneste.

Det kan i denne sammenheng problematiseres om trakasseringedan finner sted pa det
ordingere arbeidsstedet eller i den ordineere arbeidstidéalleiutenfor arbeidsgiveransvaret.
Det ma veere klart at arbeidsgiver ikke hefter for skaden en arbeidstaker forvolder i sin
fritid. Spgrsmalet blir likevel om arbeidsgiver ma hefte frakassering som strengt tatt
foregar pa fritiden, s& som at en arbeidstaker ikke fanétl pa fredagspils, blir trakassert pa

julebord eller andre sosiale arrangementer.

Sa vidt meg bekjent er disse spgrsmalene verken avkpagksis eller i teorien. Nar det
gjelder julebordeksempelet, taler gode grunner for at vedkodenamangement har en sa
neer tilkknytning til arbeidsplassen og herunder at arbiieisgn har en oppfordring om a gripe
inn dersom trakassering forekommer. P& den annen side vineppe trakassering pa
julebord ha den kontinuiteten og omfang som kreves fostaduere trakassering etter
arbeidsmiljgloven. Nar det gjelder sosiale tilstelninghs'fredagspils” vil det matte avhenge
av hvem som er arranggr. Er det arbeidsgiver som arrarggeferdagspils som paskjgnnelse
til de ansatte, vil han kunne unnlate a invitere en ellgétatl av de ansatte. Det ma dog
foreligge en saklig grunn for dette. En grunn kan veere dkkeut ma holdes apen. At
arbeidsgiver har en slik anledning fglger av arbeidsgstgrsgsrett. Annerledes vil det stille
seg dersom unnlatelsen fremstar som en vedvarende fstséf@ndling eller isolering av
enkelte arbeidstakere over tid. Det er eksempelvis densaarbeidstakerne som gjentatte
ganger blir satt til & holde butikken apen. En slik situasjbkunne ansees som et brudd med
arbeidsmiljglovens krav til et fullt forsvarlig psykasalt arbeidsmiljg, se aml. § 4-1 jf. § 4-3.
Det samme ma gjelde dersom arbeidsgiver pa samme métkkateenkelte fra seminarer
eller andre sosiale arrangementer. Nar det gjeldéalsoarrangementer som er i regi av
arbeidstakerne selv, vil ikke arbeidsgiver kunne stilleartdivar for at noen enten blir utelatt
fra disse eller blir utsatt for negative handlingerk&hrrangementer skjer pa arbeidstakernes

fritid og er ikke under arbeidsgivers herredgmme.
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Nar det gjelder det tredje vilkaret — at arbeidstakeren ikkehm gatt utenfor det som er
rimelig & regne med etter arten av virksomheten siéssomradet og karakteren av arbeidet
eller vervet — uttaler fgrstvoterende at det er "[d]erdeung som her volder stgrst vansker.
... Her vil nok personlige momenter kunne spille en viss redld siden av handlingens

objektive karakter®®

Farstvoterende viser sa til Avdelingsleder BjgrnWilladssensngjagang av diverse studier
vedrgrende mobbing. Av gjennomgangen gar det i korthet frespmmot 5% eller 85 000
norske arbeidstakere mobbes. Til dette uttaler flettalle

"Nar dette er situasjonen, mener jeg at det er ure&li&tiegne mobbing som en mer
tilfeldig hendelse i forhold til arbeidssituasjonen, uteen egentlig forbindelse med
denne. Jeg mener tvert imot at mobbing henger intimt sammeed
arbeidssituasjonen, og at det da er et naturlig utgangspud&t kan palegges ansvar
etter skadeserstatningsloven § 2-1.”

En ser av dette at retten legger vekt pa denne hyppige foseo@av mobbing i arbeidslivet,
og konkluderer ut fra dette at det etter en objektiv vurdaridganses "rimelig & regne med”
at en arbeidstaker mobber en annen pa arbeidsplassend&ime sammenheng vektlegger
flertallet at "det objektive ansvar vil kunne tjene ti§l§erpe arbeidsgiverens aktsomhet nar
det gjelder & hindre mobbing pa arbeidsplassen”. En ser heret@n vektlegger

prevensjonshensynet.

Etter en naturlig spraklig forstaelse av skadeserstatoiregs kan en vanskelig subsumere
mobbing eller trakassering inn under "arbeid eller vervaftoeidsgiver”, men kanskje enda
merkeligere er det — i alle fall ved farste gyekast — aebleyett ikke subsumerte trakassering
under forhold som ligger "utenfor det som er rimelig a regeenetter arbeidets karakter.
Dette henger jo nettopp sammen med at arbeidstakere earbgidet for & oppfylle
arbeidskontrakten, som regel & utfare inntektsbringende aikieddtrakassere sine kolleger.
Nar Hgyesterett likevel kommer til at trakassering faillen under bestemmelsen, ma dette
sees som et gnske fra Hoyesteretts side om & stysk&lstakeres vern mot trakassering.

Uten a eksplisitt si det vektlegger Hayesterett mecedagsa formalbestemmelsen, jf. aml.

6 Rt.1997.786 (s.791)
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(1977) § 1. Bestemmelsen tok som dagens formalsbestemmelse§(am) hgyde for &
fremme arbeidstakeres stilling og bestemmelsene peker @a iatlenne sammenheng skal
foreta en dynamisk helhetsvurderfigP& den annen side kan en stille spgrsmal om ikke
Hgyesterett her beveger seg for naer lovgivers oppgaemlig den rettsskapende funksjon.
Til dette ma det i dag veere pa det rene at Hgyesterettbitke innehar en dgmmende
funksjon, men ogsa en viss rettsskapende funksjon og s dedningen til tider vil veere den
mest hensiktsmessige i og med at det er Hgyesterett sormécobort i de konkrete
problemstillingene. Historien har i denne sammenhengatistet vil veere vanskelig — om
ikke umulig — & lovregulere alle tenkelige scenarier futlltVidere og ettertrykkelig ma det
legges vekt pa at lovgiver tidligere har sett at arbetgsrer et dynamisk rettsomrade, og av
denne grunn har gitt domstolene friere tayler gjennayne formalsbestemmelse med et sa
vidt vurderingstema. En kan pa bakgrunn av det nevnte forsvangsstéretts standpunkt.

Et annet eksempel pa at Hayesterett har lagt til grunrarbeidsgiver kan stilles
erstatningsrettslig ansvarlig for trakassering pa arbkisispn etter arbeidsgiveransvaret, gar
frem av —Nera-dommef¥.| saken var det ikke omtvistet hvorvidt skl. § 2-1 skulle kantiin
anvendelse, og retten ngyde seg med & vise til Falkendan@akens springende punkt var
om trakassering hadde forekommet, noe retten enstemmigjlkkke hadde skjedd.

2.3.2.3 Det alminnelige kontraktsrettslige erstatningsansvar.

Grunnprinsippet i norsk rett er at avtaler skal holdes, dd#tee utgangspunkt er ogsa
lovfestet ved NL 5-1-2° Arbeidsgiver har som nevnt vidtg&ende plikter vedrgrende
arbeidsmiljget, herunder et fullt forsvarlig psykososiditealsmiljg. Arbeidsmiljgloven § 4-

1, jf. 8 4-3, oppstiller sadledes en plikt for arbeidsgisamt en rett for arbeidstaker, som i alle
fall oppstar ved tiltredelse og oppharer ved arbeidsforhoklets | og med at trakassering
ikke tilfredsstiller arbeidsmiljglovens krav til et fuforsvarlig arbeidsmilja, vil det foreligge

et avtalebrudd fra arbeidsgivers side dersom trakasseringrfsted. Dette gar blant annet
frem av rettspraksis, se Rt.1997.1506 (Stryn apotek- dommen)férstvoterende uttaler pa
side 1512:

67 Se naermere behandlingen under punkt 1.2
®% Rt.2004.1844.
%9 Kong Christian Den Femtis Norske Lov av 15 april. 1687.
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"Ankemotpartene har subsidieert krevd erstatning ut frareletige kontraktsrettslige
regler. Det gjgres gjeldende at apoteker A vesentlig hafigmoldt sine plikter
overfor dem. For sa vidt er vist til bestemmelsene éiddmiljgloven om de krav som
stilles til arbeidsmiljget ved en virksomhet og arbewmsgins plikter i den

forbindelse.

Den ankende part kan etter min mening ikke hgres med anforselext dette er
regler av offentligrettslig art, som ikke kan paberopes sa del av en arbeidsgivers
kontraktsrettslige forpliktelser overfor de ansatte. dd& grunnleggende krav til
arbeidsmiljget i utgangspunktet inngadr som en del av retdgheg plikter i et

arbeidsforhold i dag, finner jeg klart.”

Pa denne bakgrunn fant Hgyesterett at arbeidsgiver hadlighoidt arbeidskontrakten med
de ansatte og arbeidstakerne ble tilkjent erstatning paakirttslig grunnlag. Misligholdet
retter seg her til at arbeidsgiver ikke har pasett dit fiuisvarlig arbeidsmiljg, som han har
forpliktet seg til ved inngaelse av arbeidsavtalen. Narrsdifellet, gar det klart frem av
obligasjonsretten at den av avtalepartene som ikke tiavgfyllelse av sine rettigheter etter

avtalen, kan kreve misligholdsbefgyel&er.

Nar en har kommet til at trakassering er et brudd par&kten inngatt mellom arbeidsgiver
og arbeidstaker, blir spgrsmalet hvilke misligholdsbefayeldser trakasserte kan paberope
seg. Etter den alminnelige kontraktsrett kan en ved maligkreve heving, erstatning,

omlevering, retting osv. Det er heving og erstatning soimteressante hvor arbeidstaker har

blitt utsatt for trakassering.

Arbeidstaker har som arbeidsgiver rett tih@veen arbeidsavtale, men mens arbeidsgivers
adgang er regulert i aml § 15-14 (avskjed), hjemler ikke loveeidstakers mulighet & heve.
Dette medfarer at dersom arbeidstaker vil heve avtaléndette gjgres pa bakgrunn av
alminnelige kontraktsrettslige regler. Det kreves fortsdttdet pa arbeidsgivers side har
forekommet vesentlige kontraktsmisligholdEksempelvis mislighold av lgnnsutbetaling,

darlige arbeidsforhold, herunder trakassering.

0 For en mer utfarlig fremstilling se. Viggo Hagstrgm, @étijonsretten 1. utg (2003).
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llustrerende er Stryn apotek-dommen, hvor tre arbeidstable sykemeldte p& grunn av
trakassering pa arbeidsplassen. De led alle av psykislosgevArbeidstakerne anfgrte
prinsipalt at de i realiteten var oppsagt av arbeidsgigeaw denne grunn hadde krav pa
erstatning, dette fikk de ikke medhol&'iRetten kom likevel til at de trakasserte hadde krav
pa erstatning for det tap de hadde lidt pa bakgrunn av arbeidsgasentlige mislighold av
arbeidsavtalen. Misligholdet knyttet seg her til arbaidsg forssmmelse av a ivareta et fullt
forsvarlig arbeidsmiljg. Retten bygde saledes pa arbeidsekesubsidieere anfarsel at
arbeidsgiver var erstatningsansvarlig etter alminneligriaétrettslige regler.

En arbeidstaker m& ogs& kunne heve etter leereristende forutsetningeEtter sjgloveff

8 12 fagrste ledd bokstav d til h er dette lovregulert, hvoeidstaker kan heve avtalen dersom
"skipet mister retten & fare norsk flagg”, jf. bokstavhalis arbeidstakeren er ansatt for en
bestemt reise, men hvor "reisen blir vesentlig endfiedkstav f) eller skipet star i fare for &

bli brukt i krig (bokstav g) og sist dersom det etter tiltfseleom bord viser seg at det i den
havn skipet er bestemt til, hersker en ondartet fa(bottstav h). Men det ma utover dette

veere klart at arbeidstaker ogsa kan heve i trdd medraghige kontraktsrettslige prinsipper.

| noen enkelttilfeller er arbeidstakers adgang & hebeidsavtalen regulert, som allerede
nevnt hjemler sjgloven § 12 en slik rett til & heve arlaeidden nar det foreligger seerlige
grunner. | denne sammenheng kan ogsd oppleering$fo§eh6 nevnes, som bade regulerer
arbeidsgivers og arbeidstakers (en laerlings) mulighet/é &n leerekontrakt. Etter fgrste ledd
kan avtalepartene heve dersom det foreligger vesentlig bradenfav avtalepartene eller
dersom en av avtalepartene er ute av stand til & fierisereforholdet, jf. annet ledd. Sist kan
en leereavtale heves etter tredje ledd dersom enteindesrleller lserekandidaten skriftlig

erkleerer at det vil medfgre urimelige ulemper & fortagttden avtalte perioden.

Det ma i denne sammenheng nevnes at det foreligger en hgtysikb for arbeidstaker som
— under henvisning til at han har vaert utsatt for trakimgper gnsker & heve en arbeidsavtale
med gyeblikkelig virkning og forlate arbeide pa dagen. Dette hesgenmen med
arbeidsgivers mulighet til & bdde anmelde forholdet ogragoe i arbeidstakers lgnn og

"L Spgrsmélene om erstatning p& bakgrunn av stillingsveitrigit ehandlet under punkt 2.3.2.4
2 Lov om sjgfarten (sjgloven) av 24. juni 1994 nr. 39.
3 Lov om grunnskolen og den vidaregdande oppleeringa (oppleeringalo®. juli 1998 nr. 61.
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feriepenger dersom arbeidstaker gé&r pa dagen og dette ¢tsstritig fratreder? Retten vil
komme til at arbeidstakers fratreden er rettsstridigsatar det ikke foreliger et vesentlig
mislighold fra arbeidsgivers side i form av trakasserilgy @n bristende forutsetning. For
denne oppgavens vedkommende vil arbeidstaker anses & hat frattastridig dersom
trakassering ikke anses & ha funnet sted. Det vil ofte vasrskelig & bevise trakassering og
falgelig lgper arbeidstaker en stor risiko ved a velge thefrmed umiddelbar virkning som

reaksjon pa noe han faler er trakassering.

At en avtale heves utelukker ikke at arbeidstaker ogsa kan érstegning Sparsmalet vil sa
veere hva vedkommende kan fa erstattet. | kontraktsreitdier en gjerne mellom den
negative og positive kontraktsinteressen. Erstattes dgatime kontraktsinteressen, sier en
ofte at vedkommende blir stilt som om avtalen ikke vargétt, mens nar den positive
kontraktsinteressen erstattes, blir vedkommende stilhaksk som om avtalen var oppfylt
rettmessig. Generelt er det situasjonsbetinget hvilken avaddsinteressene som er gunstigst
a fa oppfylt. Eksempelvis vil det veere mest gunstig ved kjgksjerad kreve den negative
kontraktsinteressen dersom aksjene synker i kurs, mend getre den positive som er mest
lukrativ dersom kursen gar opp. For trakasseringens tilfelleletilbare veere anledning a
kreve denpositive kontraktsinteresseitn blir altsd satt i en gkonomisk stilling som om
arbeidsmiljget hadde veert fullt forsvarlig. Differansenellom en riktig oppfylt
arbeidskontrakt og en hvor det foreligger mangler, vil oftere vanskelig a finne nar
arbeidstakeren sjeldent vil ha lidt noe gkonomisk tap.

Nar det gjelder kravet til et fullt forsvarlig arbeid$§jmj som denne oppgaven omhandler, er
problemstilingen om arbeidstakers rettigheter mellom ettaelsestidspunktet og

tiltredelsestidspunktet ikke et aktuelt tema i forholdrakassering. Vedkommende nyansatt
vil vanskelig kunne utsettes for trakassering i perioden me#lasettelse og tiltredelse. Det

vises her bade til at trakasseringens kvalitet og kvaniepe vil kunne nas i denne perioden.

2.3.2.4 Erstatning pa bakgrunn av reglene om stillingsvern.

Det er i rettspraksis ved et tilfelle anfart at arbeiklstne pa bakgrunn av reglene om
stillingsvern hadde krav pa erstatning. | Stryn apotek-dommen det hevdet at

™ de alvorligste tilfelle vil arbeidstaker dersom han 'huttevlig eller antagelig Grund” bryter en arbeidsavtale
kunne straffes med bater eller fengsel inntil 3 manetetrli §409 farste og annet ledd. Se om motregning aml.
814-15 (2)bokstav e.
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arbeidstakerne, pa grunn av at arbeidsmiljget var sa aédig var forhindret fra a ga tilbake
til sitt arbeid, i realiteten var oppsagt av arbeidsgiverstatningskravet var i denne
sammenheng bygget pa aml. (1977) § 62 som hjemlet erstatning fdig wgadsigelse. Det
skal i denne sammenheng fremheves at det vil veere gunstidhéidsiakerne a kunne bygge
erstatningsansvaret pa reglene om stillingsvern. Dettgdr sammen med at arbeidstakerne
ikke trenger & pavise noe skyld hos arbeidsgiveren, datmirgisansvaret bygger pa den
usakelige oppsigelsen. Bestemmelsen hjemler videre erstafmingkke-gkonomisk tap
(oppreisning). Det skal i tilknytning til dette bemerkes aahl. (1977) ikke hadde en
tilsvarende regel som en i dag finner i aml. § 13-9. Arbdidste hadde med dette
vanskeligere for @ na frem med krav om oppreisning, da skaakmimgsloven
oppreisningsbestemmelse krevde enten grov uaktsomhet eflettfva den skadevoldendes
side.

Denne pastanden fikk arbeidstakerne ikke medhold i. Fgrstadterettaler i denne
sammenheng at oppsigelse fra en arbeidsgivers side er et tpabbeidstakeren. Noe slikt
pabud kunne ikke anses a veere gitt i den forelagte sak, d@y@ppsverken skriftlig eller
muntlig var meddelt de ansatte. Farstvoterende sa det tkidegodtgjort at en sto ovenfor
en endringsoppsigelse. Det pekes her pa at "[s]ituasjonen vaatdanbeidstakerne] ikke
hadde veert pa arbeid siste del av 1994. Etter en totalvurdegingrdd med anbefaling fra
legen, fant de ikke & kunne ga tilbake til sine stillingerv ®&h dette skyldtes det darlige
arbeidsmiljget som hadde utviklet seg gjennom arene, og setteagmannsrettens flertalls
vurdering hadde ansvaret for, er det for anstrengt dsasbrforholdet som oppsigelse fra
apotekerens side. Jeg kan heller ikke se at det er behawyail en slik betraktningsmate.”
Avslutningsvis begrunner farstvoterende videre sitt syn medraterken ser et behov "for a
ty til en slik betraktningsmate” og viser til at arbeaksrne vil kunne kreve erstatning etter de
alminnelige kontraktsrettslige reglene.

Av dommen kan en trekke ut at det vern arbeidstaker nigiarreglene om stillingsvern ikke
kommer til anvendelse med mindre oppsigelse er gitt skrétley muntlig. Det holder med
andre ord ikke at arbeidsforholdet er s& utholdelig atidgstakerne av helsemessige arsaker
ikke kan ga tilbake til jobb, og pa denne maten de factotestangt fra arbeidsplassen.

Annerledes vil det kunne stille seg hvor arbeidsgivereskygestenger de ansatte.
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Dette standpunktet kritiseres av Due Lund m3fifordi det "kan tenkes & oppfordre userigse
arbeidsgivere til & presse ut ugnskede arbeidstakere géweien om oppsigelse.” Til inntekt for sitt
syn tar forfatterne det at arbeidstakerne ikke kan bygge lsiav og nyte godt av den objektive
erstatningsregelen, jf. aml § 15-12. Dette er jeg enig i, memlet gjelder deres videre begrunnelse om
at "aml. 815-12 ... ogsa apner for oppreisning, altsa ikke-gkskotap” som bygger pa et objektivt
ansvar, synes jeg ikke denne gjar seg like gjeldende. Ueaighetter seg her farst og fremst mot a
bete pa urimeligheten pa en annen mate enn & se debhelen avskjedssak fra arbeidsgivers side; et
slikt syn synes jeg blir noe kunstig. En bedre mateeeite 4 stille arbeidstakere i en rimeligere posisjon
ved & — slik som jeg har argumentert for ovenfor — ammeaf arbeidstakere som utsettes for

trakassering kan paberope bade bevis- og erstatningsregtmpitiel 13.

2.3.3 Neermere om arsakssammenheng og kravet til gko  nomisk tap.

Den alminnelige erstatningsretten krever i tillegg tidat foreligger et ansvarsgrunnlag, at
det forligger etskonomisk tagamt at det er emdekvat arsakssammenhemgllom tapet og
handlingen, for at det skal betales erstatrfng.

Tapetvil som hovedregel referere seg til lgnnstap ved sykefreéske tap vil vedkommende
arbeidstaker sjeldent ha lidt, fordi lann ved sykefravess débli dekket av arbeidsgiver og
dels gjennom folketrygden. Det skal dog presiseres at fgtiaden bare dekker sykepenger
opp til seks ganger grunnbelapet, jf. folketrygdloven § 8-10. N&ilki&rene, som nevnt, er
kumulative vil det ikke veere tale om erstatning i de téfehvor den trakasserte ikke har lidt
noe gkonomisk skade. Annerledes vil det kunne stille seg famtifilige tap som
stillingsforfremmelse eller ansiennitet, slike tap vil péndannen side veere vanskelig a
sannsynliggjgre. En annen mulighet er a kreve erstatninikkergkonomisk tap etter den
alminnelige erstatningsrettens regler oppreisning Det ma i denne sammenheng nevnes at
en sa langt i rettspraksis ikke har tilkjent oppreisningtfakassering. Annerledes vil dette
kunne stille seg ved vedtakelse av aml. § 13-9 hvor arbeidguivebjektivt grunnlag hefter

for oppreisning.’

Sist skal det nevnes at den adekvatsakssammenhengemenger ngye sammen med
beviskravet. Det ma med andre ord for det farste bevises had®rekommet trakasserende
handlinger, dernest ma disse trakasserende handlinggises@ ha medfart et gkonomisk

tap. Det foreligger en rekke vanskeligheter vedrgrende bengfgom eksplisitt ble tatt opp i

> Se Due Lund mfl., Arbeidslivets spilleregler, (s.191)

" For en inngdende fremstilling se Nils Nygaard, Rettsgagiug standpunkt, 2 utgave. og Peter Ladrup,
Leerebok i erstatningsrett, 4 utgave.

" Se naermere ovenfor under pkt. 2.3.1
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Moelven-dommen. Her uttaler fgrstvoterende at i "enstgsrettslig sammenheng vil nok
pastander om mobbing kunne stille domstolen overfor vanskspigesmal bade nar det
gjelder bevisbedgmmelse og rettsanvendelse, knyttetaksasxmenheng, skyldvurdering og

paregnelighet.”

2.3.4 Utmaling av erstatning.

Nar vilkarene for erstatning foreligger, har den trakasssstn hovedregel krav pa a fa dekket
sitt gkonomiske tap fullt ut. Nar det gjeldatt tap, vil erstatningens starrelse sjeldent by pa
de store problemer. Tapet i disse tilfellene vil som reg@drere seg til lgnnstap. En tar
eksempelvis utgangspunkt i inntektene den trakasserte haddearbegisgiver far
sykefraveeret, og beregner ut i fra denne hva vedkommende tjeilie i perioden fra
sykemeldingen start og frem til domstidspunktet medédk&trfor inntekter vedkommende i
denne perioden har mottatt fra andre enn den tidligeredadieér’® For fremtidig taper
situasjonen vanskeligere. Av rettspraksigar det frem at retten p& linje med det den etter
aml. § 15-12 (2) annet punktum (tidligere aml. (1977) 8§ 62 annet leddfoneta en
skjgnnsmessig vurdering hvor lang tid det med rimelighet vibtavtedkommende a fa ny
jobb pa bakgrunn av de fremlagte opplysninger. Etterspgrsekmaidskraft vil kunne veere
et moment® Det samme Vvil etterfalgende omstendigheter veere, smenkkog
kommunedommeft hvor en arbeidstaker etter arbeidsforholdets opphgr haddeféii

Til dette utgangspunktet kan en tenke seg flere unntak hvatrengien settes ned. Det fglger
i denne sammenheng av skl. § 5-1 at erstatningen kan settetersom den skadelidte har
medvirket. Videre fglger det av den alminnelige lempningseegegf. skl. § 5-2, at ogsa
forhold pa skadevolders side (arbeidsgiver) kan medforestt@ing settes ned dersom full

erstatning vil virke urimelig tyngende.

8 ((hva her med trygdeytelser??))

"9 Rt.1997.1506 (Stryn apotekdommen) (s.1516 siste avsnitt).
80 Rt.1997.1506 (Stryn apotekdommen)

# Rt.1991.236
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2.4 Forskjeller mellom arbeidsrettens trakasserings begrep og

erstatningsbetingede trakassering.

2.4.1 Generelle betraktninger

Det er viktig a skille mellom hva som i arbeidsretterakégriseres som trakassering og hva
som etter erstatningsretten er erstatningsbetingende deskms Av dom inntatt |
Rt.2004.1844 gar det i denne sammenheng frem at det er "pa deatréklee enhver
overtredelse av [trakasseringsnormene] innebeerer at odigggér erstatningsgrunnlag”.
Videre presiserer fagrstvoterende at det ikke er avgjgrendarb@mdsliederen i den forelagte
sak hadde opptradt klandreverdig eller hadde trakassert vedkaleyieren om den har veert
klandreverdig pa en mate som ma sees som erstatninggraakssom”. En ser her av det
siterte at en ma skille mellom arbeidsrettslig traéesg og erstatningsbetinget trakassering.
Dette henger sammen med at en fglger de arbeidgrettsdiglene og de underliggende
hensynene for a statuere trakassering etter arbeidsnei@s en etter aml. 4-3 (3) anvender
de alminnelige erstatningsrettslige regler og hensynene h&wngjer seg gjeldende for a
statuere et eventuelt erstatningsansvar pa grunn av eeakgss

For det fgrste kan det pekes pa at hensynene som ligger bakedglsettene til en viss grad
er forskjellige. Mens hensynene som ligger bak arbeidsretar hgyde for & beskytte
arbeidstakeren, skal de erstatningsrettslige reglene besikatielidte pa en mate hvor en
tenker skaden borte. En skal med andre ord stille skadefidteme posisjon som han var far
skaden. Det kreves altsa et gkonomisk tap for at trakagsarskal veere erstatningsbetinget.
Nar det gjelder erstatning for trakassering, vil arbeidstajedent ha lidt noe gkonomisk
tap®? Dette medfgrer ofte at retten vil kunne komme til athdetforegatt trakassering, men
siden den trakasserte ikke har lidt noe tap, har han hidier krav pa erstatning.
Vedkommende ma dermed ngye seg med a kreve oppreisning. Edemdei sammenheng
ogsa nevne at det for de to tilfellene ogsa foreliggerekke sammenfallende hensyn som
prevensjonhensynet, hvem star neermest til & beere answacemer.

Videre kreves det ansvarsgrunnlag og etter culpa- og arbesdsgsvaret kreves det at
trakasseringen har foregatt enten forsettlig eller uaktstor at erstatning skal kunne
tilkjiennes. Dette momentet skiller seg ogsa fra detidstetslige trakasseringsbegrep, hvor

82 5e ovenfor under 2.3.3
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det vil veere tilstrekkelig at vedkommende fgler seg trakadsdenne sammenheng kan en
vise til Nera- dommen hvor det i ettertid var klart andtrakasserte hadde spesielle
personlighetstrekk som medfgrte at han var spesieltrsdtba han allikevel ikke ble tilkjent

erstatning henger dette sammen med at verken arbeidgdimemoen av hans ansatte var
forsettlig eller uaktsomt ansvarlig for den skaden sompéprt vedkommende. Det ble
godtgjort at de ikke hadde noen anledning til & vite om dendsaki@s personlighetstrekk.

Det erstatningsrettslige trakasseringsbegrep var salddesppfylt.

2.4.2 Seerlig om bevisspgrsmalene.

Skillet gjor seg ogsa gjeldende ved bevisreglene som skahdes. Nar det gjelder erstatning
for trakassering pa arbeidsplassen, vil en matte fbmtisforsel i to omganger. For det farste
ma en ta standpunkt til om det har forekommet trakassdridgnne sammenheng tar en i

bruk bevisreglene som fglger av aml. § 13-8, som er behandler punkt 2.2.5.

Dernest ma en skille mellom lidt- og fremtidig gkonomisip, og ikke-gkonomisk tap
(oppreisning). For ikke-gkonomisk tap bgr dette tapet kunne krétezsaenl. 8 13-9, som
bygger pa et objektivt ansvar. Det vil med andre ord si@nker en til at det har forekommet
trakassering, er det samtidig bevist at en har krav péeismimg. Oppreisningens stgrrelse
fastsettes skjgnnsmessig av retten, jf. aml. § 13-9 (1) aonktum®

Nar det gjelder gkonomisk tap, herunder lidt- og fremtidig tsom fglge av diskriminering i
strid med dette kapittel... kan [slik erstatning] kreves ettealdennelige regler”, jf. aml. 8§
13-9 (2). Trakassering vil som vist veere i strid med dette k#giitDette medfgrer som nevnt
ovenfor at de tre vilkarene for erstatning ma bevises.deane bevisfgrselen foreligger det
ingen spesielle regler og de vanlige reglene om sannsgtdimNervekt og at saksgker har
bevisbyrden kommer saledes til anvendelse. Det ma med amtbbevises at det foreligger et
gkonomisk tap, en adekvat arsakssammenheng og et ansvamgr(imerunder skyld fra
arbeidsgiver eller en av hans arbeidstakere).

8 Nar det gjelder oppreisningens stgrrelse blant annet p& gwinakassering eller diskriminering falger det av
Direktiv 2000/78/EF artikkel 17 at sanksjonen skal veere @ffettén skal std i rimelig forhold til overtredelsen
og sanksjonene skal ha en avskrekkende funksjon. Kravétettieitet kommer bla. frem av EF domstolens
praksis, se Colson- saken (C-14/83) og Harz- saken (C-7981&3}lette er sagt virker det som den avskrekkende
funksjon i for liten grad vektlegges i norsk rett, jf. 04.76, Rt.2003.1071. Det kan vanskelig tenkes at det har
noen seerlig avskrekkende virkning at arbeidsgiver ble palatijedale oppreisning pa henholdsvis 25 000 kr og
50 000 kr. Begrunnelsen for at belgpene er s beskjedenekarye med tradisjonen en i norsk rett har nar det
gjelder utmaling av erstatning, men nar det gjelder erstatiuin trakassering og diskriminering taler gode
grunner for at en til en viss grad fraviker den tidligaraksis, tilkjenner starre belgper i erstatning og pa denne
maten "tvinger” arbeidsgivere til a tilfredsstille lovekrav til et fullt forsvarlig arbeidsmilja.
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2.5 Andre problemstillinger vedrgrende trakassering
2.5.1 Prosessuelle spgrsmal.

2.5.1.1 Sgksmalsfrister.

Nar det gjelder sgksmalsfrister ved tilfeller av trakasgegjelder de alminnelige fristreglene
som oppstilles i tvistemalsloven og domstolsloven, detmsamjelder for diskriminering. |
forarbeidene til den nye arbeidsmiljgloven ble det i hgrungden av NHO og HSH fremmet
forslag om & fastsette sgksmalsfrister i flere tdiehvor det har oppstatt tvist, og seerlig nar
det gjaldt tilfeller av trakassering og diskriminerftigDette begrunnet de med de sezerlige
hensynene som gjgr seg gjeldende i og med at det er innfatededbyrde og objektivt
ansvar for arbeidsgiver. Et slikt syn var departemekitetenig i. For det farste ville det etter
departementets mening veere uheldig a operere med faste shistedrdi det vil vaere
vanskelig, om ikke umulig, i tilfeller av trakassering ogkdiminering, a fastsette punktet
hvor sgksmalsfristen starter & lgpe. For det andre villgade2 uheldig om offeret skal matte
ta opp saken for rettslig behandling mens vedkommende eoppeti situasjonefr.

2.5.1.2 Paskyndelse av saker om trakassering.

Arbeidslivsutvalget foreslo i sitt utkast at retten skdlskynde alle saker som gjelder
rettigheter og plikter etter arbeidsmiljglov&nHerunder faller saker om trakassering, som
bygger pa rettigheter og plikter mellom arbeidstaker ogidsbwer. Til inntekt for dette viste
utvalget til bAde arbeidsgiver og arbeidstakers behovffoea rask lgsning pa slike tvister.

| og med at behandling av rettslige spgrsmal ved norske di@met et begrenset gode, vil en
sak bli forfordelt dersom en tillater en annen sak paskyffetienne maten sier en at sak A
er viktigere enn sak B, og for at sa skal skje ma sak Aetdseerstilling. Departementet fant
at slike grunner ikke foreligger nar det gjelder rettigheter pligter generelt etter
arbeidsmiljgloven. Departementet sa seg med dette enkRegjeringsadvokatens og
Justisdepartementets uttalelser om at slike sparsnedlagtieidsmiljgloven ikke har en slik

seerstilling®”

8 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s.275 og 276

8 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s.278

8 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s.277, pkt. 22.4.4
87 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s.277
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2.5.2 Arbeidsgivers plikt & legge til rette for var  sling.

Det falger av aml. 8§ 3-1 at arbeidsgiver, som nevnt ovanfder punkt 2.1.1, skal sgrge for
et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, og i denne sammenhengvialsorge for ” at det utfares
systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid pa alla plirksomheten.” Herunder skal
arbeidsgiver blant annet “kartlegge farer og problemer og paedeakgrunn vurdere

risikoforholdene i virksomheten, utarbeide planer ogkisette tiltak for & redusere risikoen”,
jf. aml. 8 3-1 (2) bokstav c. | denne sammenheng ma adb Femheves. Av bestemmelsen
gar det frem at arbeidsgiver plikter a "utarbeide rutimeriftern varsling eller sette i verk
andre tiltak som legger forholdene til rette for intearsing om kritikkverdige forhold i

virksomheten i samsvar med § 2-4”. Det kreves dog at "foem&d virksomheten tilsier det.”

Nar det sa gjelder interne varslingsrutiner for trakasgeer det klart at forholdene faller
innunder HMS-reglene og arbeidsgiver er dermed forplikietatipdse at det utfares
systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid. Spgrsnidietsdledes om forholdene i
virksomheten tilsier det. Lovens ordlyd taler for ats&al foreta en konkret helhetsvurdering.
Men tar en Falkendommen pa ordet, vil forholdene i erswitkhet som hovedregel tilsi at det
kan forekomme brudd pa HMS-reglene ved trakassering. Festnde uttaler for sin del at
trakassering "pa arbeidsplassen har sammenheng med arhbagaeforstand at dette bringer
sammen mennesker med forskjellig bakgrunn og personlighet uvodeold der man
erfaringsmessig ma regne med at det kan bli gnisninger ogntigeskonflikter som utlaser
mobbehandlinger p& arbeidsstedet i arbeidstiffeNidere gar det frem av forarbeidene at
"[d]et skal ikke vaere hay terskel for at det skal vaere Llit sette i verk tiltak som beskrevet
i bestemmelsen, og det er farst og fremst «ukomplisgitiesomheter med fa ansatte som vil
falle utenfor’®® Arbeidsgiver plikter med dette som hovedregel & utarkeiteer for intern
varsling, eller sette i verk andre tiltak som legger f@tt@oe til rette for intern varsling om

kritikkverdige forhold i virksomheten i samsvar med § 2-4.

8 Rt.1997.786 (5.792)
8 Ot.prp.nr.84 (2005-2006) s.54
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3 Oppsummering

Etter det ovennevnte er det spesielt to ting jeg vil frereh en oppsummering: For det farste
vil jeg trekke frem skillet mellom arbeidsrettens trakeegsbegrep og erstatningsbetinget
trakassering. En kan stille spgrsmalet hvor heldig debpeéere med et slik skille, og om det
har noen nytte at en arbeidstaker anses trakassen, ikke er Dberettiget til noen
kompensasjon for de handlinger vedkommende ble utsatt fr.ddéh ene siden vil
arbeidstakeren blir hgrt, og arbeidsgiveren vil bli oppmerkga@mat arbeidsmiljget ikke
tilfredsstiller arbeidsmiljglovens krav til et fullofsvarlig arbeidsmiljg. Det siste momentet
skal en ikke undervurdere. En ma kunne regne med at de didstielsgivere gnsker et best
mulig arbeidsmiljg, og jobber malrettet mot dette. Faselivil en statuering av brudd pa
arbeidsmiljglovens bestemmelser kunne ha en effekt uaiheom de blir gjort
erstatningspliktig. Problemet er at dette ikke gjelder atbeidsgivere, og for enkelte vil kun
hardere virkemidler, som gkonomisk erstatning (oppreisning).emapositiv effekt pa
arbeidsmiljget. Nar dette er tilfelle bgr erstatningelik som forutsatt av EU, ha en
avskrekkende effekt. Nar oppreisningsinstituttet i Norge pa lazggtkan sies a ha en slik
avskrekkende funksjon, ma det veere pa sin plass a etteglyséorandring i norsk
rettstradisjon hvor erstatningsbelgpene settes slikratidekrekkende funksjon og malet om

et fullt forsvarlig arbeidsmiljg kan oppnas.

Det andre jeg vil trekke frem, refererer seg ogsa tibemstgssparsmalet, nemlig veien til &
bli tilkjent erstatning. En hensiktsmessig vei & ga vilevar bevis- og erstatningsreglene i
arbeidsmiljgloven kapittel 13 kommer til anvendelse funer form for trakassering. Det ma
i denne sammenheng kunne rettes en liten kritikk til lovgitelette ikke er gjort uttrykkelig,
nar et av malene ved den nye arbeidsmiljgloven nemligg\id bukt med enhver form for
trakassering. Uansett ville det i alle fall veert gngkelm lovgiver, dersom det ikke var
meningen at kapittel 13 skulle komme til anvendelse, pa emidea ga uttrykk for dette. Slik
situasjonen er na, er det for meg uklart om bestemmelkemmer til anvendelse for enhver

form for trakassering, samtidig som lovgivers viljeytiislatende taler for det.

46



4 Litteraturliste

Juridisk Teori:

Norsk lovkommentar

Arbeidsrett.no (kommentarutgaven av aml.)

Oversikt over arbeidsretten (2006)

Personaljuridik (2005)

AML kommentarutg. (2006)

Arbeidslivets spilleregler (2006)

Rapporten om Yssen, Valla og LO

Mobbing og harde personkonflikter (2002)

Tvistemal (2001)

Leerebok i erstatningsrett (2002)

Obligasjonsrett (2003)

Oppsigelse i arbeidsforhold (2001)

Rettergang i sivil- og straffeprosess (1999)

LoR (1986) side 452

ved Rune Ytre Arne

Jakhellusae m.fl

Henning Jakhelin

Tommy Iseskog

Jan Fougner, Lars Holo

Due Lund m.fl

Fougner m.fl

Stale Einarsen m.fl

Jens Edvind Skoghgy

Peter Ladrup

Viggo Hagstrgm

Arne Fanebust

Jo Hov

Anders Bratholm

Tidsskrift for erstatningsrett, 2005, side 157-166 Tarjei Tids&n og Trond Fondevik

a7



Arbejdsret (1992) Ole Hasselbalch

Rettsgrunnlag og standpunkt, 2. utgave (2004). Nils Nygaard

Rettskilder og juridisk metode, (1998) Carl August Fleischer

Rettskildeleere, 5.utgave (2000) Torstein Echoff

Forarbeider:

NOU 2003:2 Arbeidslivsutvalgets delinnstiling — Skjerpet verot rdiskriminering i
arbeidslivet

NOU 2004:5 Arbeidslivslovutvalget — et arbeidsliv for trygghetludering og vekst

Ot.prp.nr.104 (2002-2003) (endringslov) Arbeidervern og arbelpsmiv. (likebehandling i

arbeidslivet) m.m.

Ot.prp.nr.49 (2004-2005) Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid ogngtdvern mv.

Ot.prp.nr.84 (2005-2006) (endringslov) Arbeidsmiljgloven (\wag3l

Annet:

Radsdirektiv 89/391/EQF
Direktiv 2000/78/EF
Radsdirektiv 2001/23/EF
Radsdirektiv 2002/14/EF

Endringsdirektiv 2002/73/EF

48



Rettspraksis:

Hayesterett:
Rt.1937.62

Rt.1947.723
Rt.1951.212
Rt.1964.238
Rt.1972.1311
Rt.1982.878
Rt.1983.196
Rt.1988.692
Rt.1990.419
Rt.1990.603
Rt.1990.903
Rt.1991. 236

Lagmansrettene:

LG.2001-696

LG.2003-13634
LG.2005-122048

EF- domstolen:

Carlson- saken

Harz- saken

Rt.1991.317

Rt.1991.616

Rt.1993.616 (Moelven dommen)
Rt.1997.786 (Falkendommen)
Rt.1997.1128

Rt.1997.1506 (Stryn apotek- dommen)
Rt.1997.1983

Rt.2001.1362

Rt.2003.1071

Rt.2004.1844 (Neradommen)

(C-14/83)
(C-79/83)

49



	1 INNLEDNING
	1.1 Generelt om oppgavens tema.
	1.2 Bakgrunnen for oppgaven.
	1.3 Begrepsavklaring.
	1.4 Rettskildene
	2 HOVEDDEL
	2.1 Et fullt forsvarlig arbeidsmiljø.
	2.1.1 Arbeidsgivers ansvar for et fullt forsvarlig arbeidsmiljø
	2.1.2 Arbeidstakers generelle lojalitetsplikt.
	2.1.2.1 Medvirkningsplikten i forhold til arbeidsmiljøet:
	2.1.2.2 Medvirkningsplikten i forhold til konfliktløsing:
	2.2 Hva ligger i trakasseringsbegrepet.
	2.2.1 Generelt om trakasseringsbegrepet.
	2.2.2 Forkjellige definisjoner av trakassering.
	2.2.3 Hvem kan trakasseres?
	2.2.4 Hvem kan trakassere?
	2.2.5 Aml. kapittel 13.
	2.2.6 Særlig om bevisspørsmålene.
	2.2.6.1 Bevisbyrden.
	2.2.6.2 Beviskravet:
	2.3 Erstatningsansvaret
	2.3.1 Generelt.
	2.3.2 Erstatningsgrunnlagene.
	2.3.2.1 Ulovfestet culpaansvar.
	2.3.2.2 Objektivt ansvar (arbeidsgiveransvaret)
	2.3.2.3 Det alminnelige kontraktsrettslige erstatningsansvar.
	2.3.2.4 Erstatning på bakgrunn av reglene om stillingsvern.
	2.3.3 Nærmere om årsakssammenheng og kravet til økonomisk tap.
	2.3.4 Utmåling av erstatning.
	2.4 Forskjeller mellom arbeidsrettens trakasseringsbegrep og erstatningsbetingede trakassering.
	2.4.1 Generelle betraktninger
	2.4.2 Særlig om bevisspørsmålene.
	2.5 Andre problemstillinger vedrørende trakassering.
	2.5.1 Prosessuelle spørsmål.
	2.5.1.1 Søksmålsfrister.
	2.5.1.2 Påskyndelse av saker om trakassering.
	2.5.2 Arbeidsgivers plikt å legge til rette for varsling.
	3 OPPSUMMERING
	4 LITTERATURLISTE

