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1 Innledning

1.1 Om oppgaven

| Norge er om lag 55 prosent av arbeidstakerne organisert i en fagforening.* P&
arbeidsgiversiden er i praksis alle arbeidsgivere i offentlig sektor organisert, mens
organisasjonsgraden for arbeidsgivere i privat sektor er pd 59 prosent.” Dette innebarer at

det er et betydelig antall arbeidstakere og —givere som ikke er organiserte.

En tariffavtale vil regulere bestemte forhold mellom en arbeidsgiver (evt. arbeidsgiver-
organisasjon) pa den ene side og en fagorganisasjon pa den annen side, se punkt 2.1.
Hvordan er de utenforstaendes stilling til tariffavtalen mellom de organiserte partene? Kan
tariffavtaler holde utenforstaende utenfor? Sparsmalet lyder kanskje paradoksalt, men det

er like fullt relevant.

For det farste har det gjennom rettspraksis utviklet seg det sakalte ufravikelighets-
prinsippet. Kjernen av dette prinsippet er at arbeidstakerparten i tariffavtalen kan kreve at
den tariffbundne arbeidsgiver anvender tariffavtalens bestemmelser ogsa overfor

utenforstaende arbeidstakere, se punkt 3.2.3

For det andre er det et sparsmal om det vil vaere forbudt & holde utenforstaende utenfor
tariffavtalen pa grunn av arbeidsmiljglovens kapittel 13 sitt forbud mot diskriminering. En
tariffavtale vil gi rettigheter til de arbeidstakerne som er organisert i den fagorganisasjon

! Nergaard og Stokke (2006).
2NOU nr. 5 (2004) s. 58.
® Ertzaas (2004) s. 293-294.



som er part i tariffavtalen. Vil det da vere diskriminerende ikke a gi de samme rettighetene
til de utenforstaende?

1.2 Rettskildebildet

Ved drgftelsen av den sakalte organisasjonsfriheten vil de to konvensjonene FN-
konvensjon av 16. desember 1966 om gkonomiske, sosiale og kulturelle rettigheter (dSK)
og Europeiske menneskerettighetskonvensjon av 4. november 1950 (EMK) veere relevante,
se punkt 6.1.2. Som det fremgar av menneskerettsloven (mnskrl.) av 21. mai 1999 nr. 30 §
2, gjelder begge disse som norsk lov. Og da visse deler av arbeidstakernes rettigheter er
gjort til menneskerettigheter, er Grundloven av 17. mai 1814 § 110c — som bestemmer at
det paligger statens myndigheter a respektere og sikre menneskerettighetene — av relevans.

Rettspraksis fra Hgyesterett blir tradisjonelt regnet som en svart tungtveiende rettskilde, og
er relevant som rettskilde i forskjellige sammenhenger ogsa i lasningen av denne

oppgavens problemstilling.

Den lovfestede delen av ufravikelighetsprinsippet er hjemlet i arbeidstvistloven (arbtvl.) av
5. mai 1927 8§ 3 nr. 3 og tjenestetvistloven (tjtvl.) av 18. juli 1958 nr. 2 § 13. Den
ulovfestede delen av ufravikelighetsprinsippet er utviklet gjennom rettspraksis fra
Arbeidsretten, slik at en rekke dommer fra Arbeidsretten blir relevante rettskilder for

problemstillingen.

For spgrsmalet om diskriminering er det regler i arbeidsmiljgloven (aml.) av 17. juni 2005
nr. 62. Seerlig forarbeidene Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) og Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) er

relevante i denne sammenheng.

De absolutt fleste av emnene som blir behandlet i oppgaven, er behandlet ogsa i juridisk
teori. Juridisk teori vil derfor bli brukt underveis.



Ogsa tariffavtaler vil i enkelte sammenhenger bli benyttet som en rettskilde.”

1.3 Videre fremstilling

Opplegget videre er slik at jeg i den farste delen av oppgaven vil se n&ermere pa
tariffavtaler, se punkt 2. Et naturlig utgangspunkt er en undersgkelse av begrepet
tariffavtale i arbeidstvistloven og tjenestetvistloven, se punkt 2.1. Deretter fglger et avsnitt
om hvem som blir bundet av en tariffavtale, se punkt 2.2, og i den sammenheng er det

naturlig & undersgke fagforenings- og arbeidsgiverforeningsbegrepene, se punkt 2.3.

Etter dette kommer den viktigste delen av oppgaven — delen om ufravikelighetsprinsippet,
se punkt 3. Jeg ser farst pa den delen av ufravikelighetsprinsippet som er lovfestet i
arbeidstvistloven og tjenestetvistloven. Men da starstedelen av ufravikelighetsprinsippet er
ulovfestet, vies konsentrasjonen hovedsakelig denne ulovfestede delen av prinsippet. Etter
dette sier jeg litt om arbeidsavtaler som henviser til tariffavtaler, se punkt 4, samt
konkurrerende tariffavtaler, se punkt 5. Disse to emnene vil nemlig ogsa veere av betydning

for de utenforstaendes stilling til tariffavtaler.

Til slutt ser jeg pa problemstillingen med diskriminering og forskjellsbehandling etter
tariffavtaler, se punkt 6. Dette emnet er av stor betydning for arbeidstakere som ikke far
sine rettigheter og plikter fastsatt etter tariffavtaler. Arbeidsmiljgloven kapittel 13 har
nemlig bestemmelser som forbyr diskriminering pa grunn av medlemskap i
fagorganisasjon, samtidig som det er tillatt & forskjellsbehandle for visse forhold pa grunn
av medlemskap i fagorganisasjon.

* Hvorvidt en kontrakt/avtale er en rettskilde, er en stadig tilbakevendende diskusjon pa privatrettens omrade.
Da det faller utenfor denne oppgavens tema & innlate seg pa den diskusjonen, ngyer jeg meg med & henvise til
Hagstrgm (2008) s. 42: "I det enkelte tilfelle spiller kontrakten derfor en vesentlig og til dels avgjgrende rolle
nar skyldforholdets narmere innhold skal bestemmes. Derfor er det naturlig & fremheve kontrakten blant
rettskildene pa obligasjonsrettens omrade.”



2 Tariffavtaler

2.1 Hva er en tariffavtale?

Temaet i oppgaven er altsa & undersgke i hvilken grad de utenforstaende kan bli holdt

utenfor en tariffavtale. Men hva er egentlig en tariffavtale?

En tariffavtale defineres i arbeidstvistloven (arbtvl.) av 5. mai 1927 nr. 1 § 1 nr. 8 som ’en
avtale mellem en fagforening og en arbeidsgiver eller arbeidsgiverforening om arbeids- og
lgnnsvilkar eller andre arbeidsforhold”. Arbeidstvistloven gjelder ansettelsesforhold i privat

og kommunal sektor, samt delvis i statlig sektor.”

Tjenestetvistloven (tjtvl.) av 18. juli 1958 nr. 2 gjelder for arbeidstakere ansatt i statens
tjeneste, jf. § 1. Etter tjtvl. 8 11 er en tariffavtale definert som en ”skriftlig avtale mellom
staten pa den ene side og en hovedsammenslutning, tjienestemannsorganisasjon eller annen
organisasjon som nevnt i § 3 pa den annen side om lgnns- og arbeidsvilkar”. Begrepet
tariffavtale i tjenestetvistloven er i utgangspunktet det samme som i arbeidstvistloven.® For
oversiktens skyld vil fremstillingen videre hovedsaklig ta utgangspunkt i arbeidstvistloven

sine bestemmelser.

Om det er inngatt en tariffavtale vil bero pa alminnelige avtalerettslige regler.” I tillegg

oppstilles det et skriftlighetskrav i arbtvl. § 3 nr. 1.

For at en avtale mellom partene skal vaere nettopp en "tariffavtale”, ma den gjelde "arbeids-
og lgnnsvilkar eller andre arbeidsforhold”. Ordlyden er vidtfavnende, og gjer at nar sagt

alle avtaler mellom en fagforening og en arbeidsgiver eller en arbeidsgiverforening om

> Ertzaas (2004) s. 220.
® Bjgrnaraa (2008) note 31.
” Andersen (1956) s. 97 og Jakhelln (2007) s. 551.



forhold p& en arbeidsplass er & anse for en tariffavtale.® Med den omfattende ordlyden kan
en tariffavtale omhandle "alt det som en fagforening og en arbeidsgiverforening i det hele
kan tvistes om”, jf. forarbeidene til den gamle arbeidstvistloven av 6. august 1915, se
Ot.prp. nr 23 (1913).° Eksempler pé tariffavtalebestemmelser kan vare bestemmelser om
lannssatser, arbeidstid, pauser, overtidsarbeid, tariffavgift, arbeidskler, redskaper,
oppsigelsesfrister, permittering eller lysforhold pa en arbeidsplass.'® Formuleringen “andre
arbeidsforhold” ble tatt med for at man i tariffavtaler ogsa skal kunne regulere forholdet
mellom tariffpartene, for eksempel bestemmelser om fremgangsmate ved

lgnnsforhandlinger.™

Etter arbtvl. § 3 nr. 1 oppstilles det som nevnt et skriftlighetskrav for tariffavtaler. Dette er
en gyldighetsbestemmelse.'? En tariffavtale kan aldri bli til uten at skriftlighetskravet er
oppfylt.** Hvis partene blir enige om noe i muntlige forhandlinger, kan man etter reglene
for avtaleslutning i den alminnelige avtalerett sla fast at en avtale har kommet i stand om
forholdet.™ Etter den alminnelige avtalerett er en muntlig avtale like bindende som en
skriftlig.*> Men for at en tariffavtale skal bli ansett for & ha kommet i stand, m alts&

skriftlighetskravet veere oppfyilt.

Etter § 3 nr. 2 gjelder en tariffavtale i tre ar hvis ikke partene blir enige om noe annet. Etter
den samme bestemmelsen blir oppsigelsesfristen satt til tre maneder far gyldighetstiden

utlegper hvis ikke partene avtaler noe annet.

Pa den kollektive arbeidsrettens omrade bruker man flere begreper pa tariffavtaler, men

arbeidstvistloven gjar ikke noe skille mellom ulike typer tariffavtaler.* En tariffavtale kan

® Fougner (1999) s. 49.

9 Jf. ogsd Indst. O. XXI (1912) s. 7 og Ot.prp. nr. 11 (1913).
19 jakhelln (2007) s. 100.

ibid. s. 550 og Andersen (2005) s. 11.

12 Fougner (1999) s. 50.

13 Ertzaas (2004) s. 212.

e,

15 Se for eksempel Woxholth (2006) s. 30.

16 Ertzaas (2004) s. 387.



kalles "tariffavtale”, “avtale”, "hovedavtale”, ”seeravtale”, "lokal avtale”, ”overenskomst”,
“rammeavtale”, "dokument”, ”protokoll” etc. | den anledning kan Hovedavtalen LO-NHO
brukes som eksempel. Hovedavtalen LO-NHO er en sentral tariffavtale mellom
arbeidstakerorganisasjonen LO (Landsorganisasjonen i Norge) og
arbeidsgiverorganisasjonen NHO (Naringslivets Hovedorganisasjon). | Kapittel 1V,
"Seeravtaler”, tar § 4-1 utgangspunkt i at “seravtaler” inngas mellom “bedriftledelsen og
arbeidstakernes representanter”. Vi ser at i tariffavtalen mellom LO og NHO, sa er
seeravtaler lokale (tariff)avtaler som inngs pa bedriftsniva.'” I hovedavtaleforhandlinger
kan partene derfor konsentrere forhandlingene til & gjelde de overordnede bestemmelsene
som skal gjelde for alle, mens man overlater det til aktgrer pa underordnet niva a gjare
tariffavtalens bestemmelser mer detaljerte gjennom sarforhandlinger.® Slik kan partene
sgrge for at tariffavtalen pa smidig vis blir tilpasset de lokale forhold — ikke ulikt slik
delegert forvaltningsmyndighet kan veere egnet til a gi forvaltningens avgjarelser en sarlig
tilpasning til de lokale forhold.™®

Den mangeartede og brokete terminologien kan virke forvirrende. Det viktigste i var
sammenheng er stadig a vaere oppmerksom pa at det er realiteten som er avgjerende. Bade
“hovedtariffavtaler”, "tariffavtaler”, ”seeravtaler”, ”protokoller” og "overenskomster” etc.
er tariffavtaler hvis de etter en vurdering av ordlyden i arbtvl. 8 1 nr. 8 omfattes av

bestemmelsene.

Det kan dukke opp mange sparsmal rundt disse temaer. For eksempel kan vi tenke oss at
aksjeselskapet Peder As AS (som vi kan tenke oss er tilsuttet NHO) inngér en tariffavtale
med foreningen “Klubben v/As” (som vi tenker oss er tilsluttet LO). Hvis det er en
seeravtale etter Hovedavtalen LO-NHO Kapittel 1V, er den & anse som en del av det

tariffavtaleforhold som gjelder mellom organisasjonene.?

7 Evju (1982) s. 18.

18 Fougner (1999) s. 52.
19 Graver (2002) s. 189.
20 Ertzaas (2004) s. 389.



Forgvrig bestemmer Hovedavtalen LO-NHO 8§ 4-1 annet punktum at en seravtale ikke er
bindende hvis den er i strid med en overordnet tariffavtale. Med dette far vi et innblikk i det
hierarki som gjelder pa den kollektive arbeidsrettens omrade. De forskijellige trinnene i
hierarkiet kan skisseres slik: En tariffavtale kan ikke stride med preseptorisk lovgivning, jf.
arbeidsmiljgloven (aml.) av 17. juni 2005 nr. 62 § 1-9. En seeravtale som er underordnet en
annen tariffavtale kan ikke stride mot denne, jf. for eksempel Hovedavtalen LO-NHO 8§ 4-1
annet punktum. Og endelig kan en individuell arbeidsavtale ikke stride mot en tariffavtale
som partene er bundet av, jf. arbtvl. § 3 nr. 3 (mer om denne bestemmelsen nedenfor i
punkt 3.2).

2.2 Hvem er bundet av en tariffavtale?

A bestemme positivt hvem som er bundet av tariffavtalen, vil samtidig innebare at de
utenforstiende avgrenses negativt.? Hva som menes med de utenforstaende, vil jeg se

narmere pa i punkt 2.5.

Partene i en tariffavtale er altsa en fagforening pa den ene siden og en arbeidsgiver eller en
arbeidsgiverforening pa den andre siden, jf. arbtvl. § 1 nr. 8. Hvilke fagforeninger og
arbeidsgivere eller arbeidsgiverforeninger som er parter i en tariffavtale, vil som oftest
fremga av en tolkning av tariffavtalen.?? Hvis en tolkning av tariffavtalen ikke gir svar, ma
man se pa forholdene rundt avtaleinngaelsen og hvordan tariffavtalen har veert praktisert

mV.23

I tillegg til & binde tariffavtalens parter, er tariffavtalen ogsa bindende for partenes
medlemmer, se nedenfor i punkt 2.4.2* Sparsmalet om en tariffavtale kan gjelde for

utenforstaende vil bli behandlet i oppgavens punkt 3, "Ufravikelighetsprinsippet”.

2! Ertzaas (2004) s. 220.

22 Jakhelln (2007) s. 556.

2 .c.

2 Evju (1982) s. 177 og Fougner (1999) s. 57.



2.3 Fagforening og arbeidsgiverforening

Etter § 1 nr. 3 er en fagforening "enhver sammenslutning av arbeidere eller arbeideres
foreninger, nar sammenslutningen har det formal & vareta arbeidernes interesser overfor
deres arbeidsgivere”. Ofte vil en fagforening ha et angitt lederskap og styre, vedtekter,
rutiner for medlemskap, navn og kanskje en logo, men det er ikke et krav til noen av delene
etter arbeidstvistloven.® | det hele tatt er det ingen krav om en formell organisasjonsform.
Det avgjarende etter ordlyden er at det er en sammenslutning” av arbeidere (eller
arbeideres foreninger), og at denne sammenslutningen har et “formal” om a ivareta

arbeidernes interesser overfor deres arbeidsgivere.

Det er heller ikke et krav om at dette formalet om & "vareta arbeidernes interesser overfor
deres arbeidsgivere” kommer eksplisitt til uttrykk noen plass, for eksempel i et
stiftelsesdokument eller i vedtekter. Fagforeningens formal om & ivareta arbeidernes

interesser vil da rimeligvis fremga implisitt av sammenslutningens virke og natur.

Hvis to eller flere arbeidstakere jevnlig begynner a holde mgater hvor forhold pa
arbeidsplassen blir diskutert, og hvor man strategisk jobber for & fa en bedre arbeidsplass —
kanskje man fremsetter krav overfor ledelsen — er det ganske klart at man har a gjgre med

en fagforening. Bade “sammenslutnings-" og "formalsvilkaret” er oppfylt.

Derimot vil en sammenslutning av arbeidere pa en arbeidsplass som jevnlig gar ut for &
spise pizza og spille bowling etc. ikke utgjere noen fagforening. Dette ma gjelde selv om

forhold pa arbeidsplassen blir diskutert.

En arbeidsgiverforening er definert i 8 1 nr. 4 som “enhver sammenslutning av

arbeidsgivere eller arbeidsgiveres foreninger, nar det har det formal a vareta

% Fougner (1999) s. 50.



arbeidsgivernes interesser overfor deres arbeidere”. Bestemmelsen om arbeidsgiver-
foreninger i 8 1 nr. 4 er en nermest identisk versjon av bestemmelsen i paragrafens nr. 3
om fagforeninger. De samme resonneringslinjer som er gjort rede for ovenfor, vil dermed
kunne anvendes for arbeidsgiverforeninger. Sparsmalet er nar to eller flere arbeidsgivere
(eller arbeidsgiveres foreninger) utgjar en arbeidsgiverforening. Etter bestemmelsens
ordlyd ma det vaere en "sammenslutning” av to eller flere arbeidsgivere (eller
arbeidsgiveres foreninger) som har et "formal” om a ivareta arbeidsgivernes interesser
overfor deres arbeidere. Heller ikke her oppstilles det krav om vedtekter eller fast
organisasjonsform e.l. for at arbeidsgiverne skal sies a utgjgre en sammenslutning, og

heller ikke her kreves det at formalet ma komme eksplisitt til uttrykk noen plass.

En fagforening kan besta av arbeidere eller arbeideres foreninger; tilsvarende kan en
arbeidsgiverforening besta av arbeidsgivere eller arbeidsgiveres foreninger, jf. § 1 nr. 3 og
4,

Sammenslutning av fagforeninger kalles ofte forbund, landsforeninger eller
fellesorganisasjon.?® Arbeidstakeren Marte Kirkerud kan for eksempel vaere med i
fagforeningen ”Klubben v/Lars Holm AS”. Denne fagforeningen kan veere medlem av
Fellesforbundet som igjen er tilsluttet LO.

Foreninger av arbeidsgivere kalles ofte landsforeninger eller hovedorganisasjoner.*’
Bedriften Lars Holm AS kan innga i landsforeningen Norsk Industri. Landsforeningen
Norsk Industri er tilsluttet NHO.

% Ertzaas (2004) s. 227.
T.c.



2.4 Arbeidsgiver og arbeidstaker

Et spesielt seertrekk pa den kollektive arbeidsrettens omrade er at tariffavtalen i tillegg til &
binde avtalens parter, ogsa binder partenes medlemmer.?® | ARD 1958 s. 171 sies det slik:
”[...] etter vanlige tariffrettslige regler er det partene i tariffoverenskomsten og deres

medlemmer som umiddelbart patar seg forpliktelser og oppnar rettigheter gjennom den.”

En arbeidsgiver er etter arbtvl. § 1 nr. 2 "enhver, som sysselsetter en eller flere arbeidere”.
Etter aml. § 1-8 annet ledd er arbeidsgiver definert som “enhver som har ansatt arbeidstaker
for & utfare arbeid i sin tjeneste”. For arbeidsgiverbegrepet vil det langt pa vei vere

samsvar mellom de to lovene.?

Arbeidstakerbegrepet er noe mer sammensatt. En arbeider er etter arbtvl. 8 1 nr. 1 ” enhver
som mot vederlag utfgrer arbeid av hvilken som helst art i en annens tjeneste og som ikke
gar inn under lov om offentlige tjenestetvister”. Etter aml. § 1-8 farste ledd er arbeidstaker

“enhver som utfgrer arbeid i annens tjeneste”.

Arbeidsmiljgloven regulerer alle ansettelsesforhold i privat og kommunal sektor, samt
delvis ogs& i statlig sektor.>® Arbeidstvistloven gjelder som sagt for arbeidstakere i privat,
kommunal og fylkeskommunal sektor (unntatt undervisningspersonalet i grunnskolen og
videreg&ende skole) samt arbeidstakere i statsforetak.*! Dermed overlapper ikke
arbeidsmiljgloven og arbeidstvistloven hverandre fullstendig. Tjenestetvistloven gjelder
arbeidstakere som er fast eller midlertidig ansatt i staten.? Arbeidstvistloven inneholder en
negativ avgrensning mot arbeidstakere som omfattes av tjenestetvistloven. Forholdet

mellom de tre lovene er verdt & ha in mente nar man opererer med arbeider-

%8 Evju (1982) s. 177 og Fougner (1999) s. 57.
2 Ertzaas (2004) s. 224.

% ibid s. 220.

e

2].c.
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/arbeidstakerbegrepet, men det faller utenfor denne oppgavens tema a undersgke de
eventuelle problemstillinger dette matte medfare.

Om en arbeidstaker tilhgrer en fagforening eller om en arbeidsgiver tilhgrer en
arbeidsgiverforening, ma rimeligvis avgjares etter alminnelige avtalerettslige regler. |
denne sammenheng er det verdt & merke seg at det ikke oppstilles noe skriftlighetskrav.
Rettslig grunnlag for 4 tilhgre en fagforening eller arbeidsgiverforening vil derfor vare de
alminnelige "dispositive utsagn” etter den alminnelige avtalerett — muntlig eller skriftlig

avtale, passivitet eller konkludent adferd.*?

Vi kan tenke oss at en gruppe arbeidstakere pa en arbeidsplass bestemmer seg for & danne
en forening som skal jobbe for arbeidstakernes interesser pa arbeidsplassen. En
arbeidstaker som ikke forlater mgterommet nar fagforeningen blir stiftet, og som fortsetter
a delta pa fremtidige mater, vil tilhgre denne fagforeningen — selv om han eller hun kanskije
aldri har ytret et ord eller undertegnet noe dokument om medlemskap. Eller vi kan tenke
oss at noen virksomheter gar sammen og bestemmer seg for a arbeide for felles interesser
overfor deres arbeidstakere. Disse vil tilhgre den arbeidsgiverforeningen de med dette har
stiftet.

Ved medlemskapet i fagforeningen gir arbeidstakeren foreningen en fullmakt til & innga
bindende avtaler pé hans eller hennes vegne.** Hvor langt fullmakten rekker, er behandlet
blant annet i Rt. 1967 s. 1373. Saken gjaldt sparsmalet om et vedtak gjort av en fagforening
om a tegne hjemforsikringer for foreningens medlemmer var gyldig. Hayesterett uttalte pa
s. 1396:

3% Se for eksempel Hov (1993) s. 40-53. Woxholth kaller dette for “disposisjonskriterier” og “avtalestiftende
rettsfakta”, jf. Woxholth (2006) s. 107-123. Se ogsa Hagstrem (2008) s. 83-85.
% Fougner (1999) s. 57.
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’Fagorganisasjonens opprinnelige oppgave var, og dens hovedoppgave idag er
varetakelsen av arbeidstakernes interesser overfor arbeidsgiverne, dvs. deres arbeids- og

lgnnsforhold. Dette er ogsa forutsatt i arbeidstvistlovens § 1, pkt 3, som er gjengitt foran.

Retten antar etter dette at forutsetningen har veert at det ma dreie seg om gkonomiske
interesser som pa en eller annen mate har tilknytning til arbeidstakernes arbeids- og

lennsforhold og at man derfor bar trekke grensen her.”

Etter dette ma fagforeningen altsd anses a ha fullmakt til & binde arbeidstakerne sa lenge
det dreier seg om “gkonomiske interesser” som pa en eller annen mate har tilknytning til
arbeidstakernes arbeids- og lgnnsforhold”. Dette er noksa generelle vendinger, hvilket

indikerer hvor vide fullmakter Hagyesterett anser fagforeningene for a ha.

| kontraktsforhold gjelder det imidlertid et alminnelig prinsipp om lojalitet, jf. forsavidt
Kong Christian Den Femtis Norske Lov av 15. april 1687 5-1-2. Lojalitetsprinsippet ma
gjelde ogsa for tariffavtaler.® Det m& derfor veere en forutsetning for at de disposisjoner

som fagforeningen inngar pa arbeidstakernes vegne, blir inngatt lojalt.

Medlemmer som melder seg ut av en forening blir ikke fri for sine forpliktelser etter de
tariffavtalene som gjelder for foreningen ved uttredelsen, jf. arbtvl. § 3 nr. 4.%°
Begrunnelsen for denne regelen er at medlemmer som er misforngyde med de tariffavtaler
deres organisasjoner inngar, ikke lett skal kunne omga dem ved & melde seg ut av
organisasjonen.®” Nye medlemmer som melder seg inn i organisasjoner vil bli forpliktet og
berettiget etter tariffavtalene som gjelder for organisasjonene.®® Unntaket er de tariffavtaler

som er begrenset til oppregnede og navngitte bedrifter.*

% Fougner (1999) s. 63. Se ogsa Jakhelln (2000) s. 234: “Det som er vesentlig hvor tariffavtaler er opprettet,
er at partene forholder seg lojalt overfor hverandre. Illojal organisasjonsmessig opptreden vil séledes klart
veere et tariffbrudd [...]”

% Berg (1930) s. 180.

3" Andersen (1956) s. 172.

% Evju (1982) s. 177.

% Andersen (1956) s. 172-177.

12



2.5 Utenforstdende

Hva som menes med en “utenforstaende” er ikke definert i noen lovbestemmelse. Med
"utenforstaende” mener jeg en arbeidstaker som ikke er medlem i en fagforening som er
part i en tariffavtale. Som nevnt regulerer tariffavtalen i utgangspunktet kun forholdet
mellom arbeidsgiveren (evt. arbeidsgiverforeningen) pa den ene side og fagforeningen med
dens medlemmer pa den annen side. En utenforstaende arbeidstaker er ikke medlem i
denne fagforeningen og er derfor — som benevnelsen med all tydelighet skulle indikere — en
utenforstaende. At den utenforstaende like gjerne kan vaere medlem av en annen
fagforening som han eller hun kan veere fullstendig uorganisert, er en annen sak. Det
avgjarende er at vedkommende ikke er medlem i en organisasjon som er part i den aktuelle

tariffavtalen.
Tilsvarende vil en arbeidsgiver (evt. arbeidsgiverforening) som ikke er part i en tariffavtale
eller medlem i en arbeidsgiverforening som er part i en tariffavtale, vaere en utenforstaende

arbeidsgiver (eller arbeidsgiverforening).

De "utenforstaende” vil bli benevnt som de “uorganiserte” hvor dette passer best ut fra

sammenhengen.
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3 Ufravikelighetsprinsippet

3.1 Innledning

Jeg skal na se nermere pa det sakalte ufravikelighetsprinsippet. Ufravikelighetsprinsippet
er i all hovedsak ulovfestet. Det har blitt utviklet gjennom rettspraksis og innholdet av det
fastsettes ved & studere dommer fra Arbeidsretten.*® Imidlertid har et uttrykk for prinsippet
kommet frem i arbtvl. § 3 nr. 3 og tjtvl. § 13.** | fremstillingen videre vil jeg farst se kort
pa den lovfestede delen av ufravikelighetsprinsippet. Deretter vil jeg vie konsentrasjonen til

den ulovfestede delen av prinsippet.

3.2 Den lovfestede delen av ufravikelighetsprinsippet

Det fremgar av arbtvl. § 3 nr. 3 at ”[h]vis en arbeidsavtale mellem en arbeider og en
arbeidsgiver, som begge er bundet av en tariffavtale, inneholder noen bestemmelse, som
strider mot tariffavtalen er denne bestemmelse ugyldig”. For arbeidstakere ansatt i statens
tjeneste finnes det en tilsvarende regel i tjtvl. § 13.** Ogsa her vil jeg for oversiktens skyld

forholde meg kun til arbeidstvistloven.

Etter arbtvl. § 3 nr. 3 vil en bestemmelse i en arbeidsavtale som strider mot en tariffavtale
som arbeidstakeren og arbeidsgiveren begge er bundet av, vere ugyldig. | forhold til
individuelle arbeidsavtaler, er altsa tariffavtalen ufravikelig nar bade arbeidsgiver og

arbeidstaker er bundet av tariffavtalen. Arbtvl. 8 3 nr. 3 lovfester dermed en del av det

“0 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 40.
! Andersen (1967) s. 38-39 og Jakhelln (2000) s. 227.
*2 Fougner (2004) s. 231.
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sékalte ufravikelighetsprinsippet.”® At arbeidsavtalen blir inngétt pa tariffavtalens vilkar er
kjernen av dette ufravikelighetsprinsippet.**

Bestemmelsen i arbtvl. § 3 nr. 3 gjar ikke at en arbeidsavtale som strider mot en tariffavtale
som begge partene er bundet av, blir ugyldig i sin helhet. Som det fremgar av ordlyden er
det kun de avtalebestemmelser som strider mot tariffavtalen som blir ugyldige, jf. denne
bestemmelse ugyldig”, jf. ogsa ARD 1983 s. 301 pa s. 320. Det vil si at den
avtalebestemmelsen som er i strid med tariffavtalen ma ses bort fra, og arbeidstakerens

rettigheter og plikter p& det omradet ma bestemmes etter en tolkning av tariffavtalen.*

Spersmalet om en tariffavtale og en individuell arbeidsavtale regulerer samme forhold, og
om de i sa tilfelle er motstridende, ma lgses ved alminnelig avtaletolkning. Utgangspunktet
for tolkningen er de forskijellige avtalenes ordlyd etter en naturlig spraklig forstaelse
(tolkning i snever forstand).*® Hvis dette ikke gir svar, ma man se p& forholdene rundt
avtalens tilblivelse, sammenhenger med andre bestemmelser i tariffavtalen, formalshensyn,

partenes praksis mv. (tolkning i vid forstand), jf. ogs& ARD 1996 s. 1.*’

3.3 Den ulovfestede delen av ufravikelighetsprinsippet

Ufravikelighetsprinsippet har en videre virkning enn hva som kommer til uttrykk i arbtvl. §
3 nr. 3. Det skyldes at en stor del av ufravikelighetsprinsippet er ulovfestet. Jeg vil farst
vise at det gjelder et slikt ulovfestet ufravikelighetsprinsipp, se punkt 3.3.1. Deretter vil jeg
undersgke innholdet av prinsippetet, se punkt 3.3.2 og 3.3.3. Til slutt vil jeg si litt om

8 Andersen (1956) s. 155.

* Ertzaas (2004) s. 293-294.

*® Dege (2003) s. 69.

“® Fougner (2004) s. 232. Berg (1930) s. 176: "Hvad den enkelte tariffavtale har ment eller villet, ma for gvrig
avgjeres efter vanlige regler for kontraktstolkning.” og 177: "[S]Jammenligningsgrunnlaget er hans rett efter
arbeidsavtalen og hans rett efter tariffavtalen.”

" Evju (1990) s. 250.

15



fagforeningers stilling overfor utenforstaende arbeidsgivere, se punkt 3.3.4. Alt dette gjares
ved a analysere dommer fra Arbeidsretten.

3.3.1 Generelt om tariffoundne arbeidsgiveres forhold til utenforstaende

arbeidstakere

Arbtvl. § 3 nr. 3 gjelder i de tilfeller hvor bade arbeidstaker og arbeidsgiver er bundet av
den aktuelle tariffavtalen.*® Hvordan blir da situasjonen hvis en tariffbundet arbeidsgiver
inngar en arbeidsavtale med en utenforstaende arbeidstaker, og denne arbeidsavtalen strider

mot tariffavtalen?

| forhold til ordlyden i arbtvl. § 3 nr. 3 er det nemlig ingenting i veien for at en
arbeidsgiver, som overfor sine (organiserte) arbeidstakere er bundet av en tariffavtale,
inngar en arbeidsavtale med en utenforstaende arbeidstaker som er i strid med denne
tariffavtalen.*® Men arbtvl. § 3 nr. 3 kan ikke tolkes antitetisk slik at tariffpartene pa grunn
av lovbestemmelsens taushet star fritt overfor utenforstaende. Ingen rettskilder statter en

slik antitese. Altsa er sparsmalet ikke lovregulert.

Arbeidsrettens avgjerelse inntatt i ARD 1922 s. 50 behandler spgrsmalet om en tariffoundet
arbeidsgiver star fritt overfor uorganiserte arbeidstakere. I denne saken hadde
arbeidsgiveren Indherred Aktie Dampskibsselskap (heretter Selskapet) sagt opp alle sine
arbeidstakere under en maskiniststreik. Etter streiken tok Selskapet inn sine gamle
arbeidstakere — savel organiserte som utenforstaende — pa darligere vilkar enn etter
tariffavtalen som gjaldt mellom Selskapet og fagforeningen Norsk Matros- og
Fyrbgterunion (heretter Unionen). Selskapet hevdet forgjeves at tariffavtalens

bestemmelser ikke matte gjelde ogsa overfor de utenforstaende. Selskapets forhold til bade

*8 Andersen (1956) s. 186. Dette fremgar ogsé av bestemmelsens ordlyd.
* Andersen (1956) s. 186.

16



de organiserte og de utenforstaende ble behandlet under ett. Arbeidsretten uttalte pas. 51-
52:

"Tariffavtalens bestemmelser om de for tariffperioden gjeldende lgnnesatser ma forstas sa,
at de gir Unionen en rett til & kreve at selskapet ikke lgnner nogen av sine folk under disse
satser, og det hvad enten de er organiserte eller uorganiserte. Tariffavtalen ma hvile pa
den naturlige forutsetning at selskapet ikke gjennem forhyring av uorganiserte skulde
kunne skaffe sig billigere arbeidshjelp enn i tariffavtalen bestemt. Tariffavtalens

lennssatser vilde ellers bli av ringe veerdi for de organiserte arbeidsre [sic].”

Tariffavtalens lgnnssatser matte altsa gjelde bade overfor de organiserte og de
utenforstaende (i dommen omtalt som “de uorganiserte™). At tariffavtalen matte gjelde
overfor de organiserte, fulgte av tariffavtalen selv. Men det noe oppsiktsvekkende at
tariffavtalen ogsa var ufravikelig i Selskapets forhold overfor de utenforstaende ansa

Arbeidsretten for & veere en ”[naturlig] forutsetning” for “[t]ariffavtalen”.

Man kan spgrre om denne “naturlige forutsetning” med sin ufravikelighetsvirkning kun
gjaldt for den omhandlede tariffavtalen i saken, eller om retten ansa forutsetningen for a
gjelde som et rettslig prinsipp for tariffavtaler som sadan?

Nar man leser den farste setningen i utdraget, kan man fa inntrykk av at Arbeidsretten kun
forholder seg konkret til den i saken omhandlede tariffavtale ved at retten ser pa
”[t]ariffavtalens bestemmelser” og ” de for tariffperioden gjeldende lgnnesatser”. 1 tillegg
kan det nevnes at retten omtaler tariffavtalen i bestemt form entall, noe som kan
underbygge inntrykket av at man kun har ment a forholde seg til den aktuelle tariffavtalen i
saken. Det er imidlertid neppe grunn til & legge noe serlig vekt pa akkurat dette. For det
farste ville nok retten ha formulert seg annerledes om den mente at disse mindre
formuleringene skulle avgjere et slikt spgrsmal. Hvis retten hadde problemstillingen i

tankene, ville den nok trolig ha stilt spgrsmalet eksplisitt. For det andre kan
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formuleringsmaten med bestemt form entall etter vanlig norsk uansett gjelde tariffavtaler

som sadan.

Hvis man leser den siste setningen i utdraget, ser man at resonnementet i utdraget har
gyldighet for tariffavtaler som sadan — ikke bare for den konkrete tariffavtalen i saken. At
tariffavtalen ellers (hvis arbeidsgiver kunne sta fritt med henhold til hvordan han lgnnet
utenforstaende) ville bli av "ringe veerdi” for de organiserte, vil ikke gjelde kun for de
organiserte i saken; pa den kollektive arbeidsrettens omrade har setningen allmenngyldig
verdi. Jeg vil si at til tross for eventuell tvil, sa lgfter utdragets siste setning hele avsnittet
opp nermest pa et prinsipielt niva. Jeg leser avsnittet slik at Arbeidsretten formulerer et

generelt tariffrettslig prinsipp med anvendelsesfelt utover den konkrete sak.*

Men er denne ene dommen nok til a slutte at det gjelder som et alminnelig prinsipp at
tariffavtaler ogsa gjelder overfor utenforstaende arbeidstakere? Og hva er i sa tilfelle
innholdet av dette prinsippet? For a besvare disse viktige spgrsmalene blir det ngdvendig a

undersgke flere dommer fra Arbeidsretten.

I en annen dom fra 1922, inntatt i ARD 1922 s. 123, blir Arbeidsrettens standpunkt fra
ARD 1922 s. 50 viderefgrt. Her hadde Fosens Aktie-Dampskibsselskap (heretter F.A.D.)
etter den samme maskiniststreik som nevnt i saksforholdet til ARD 1922 s. 50, sagt opp
sine arbeidere. Noen av disse arbeidstakerne var organisert i Norsk Matros- og
Fyrbgterunion (Unionen, part ogsa i ARD 1922 s. 50). Etter en tid hadde F.A.D. tatt
mannskapet inn igjen, men pa lavere lgnninger enn etter tariffavtalen som gjaldt mellom

F.A.D. og Unionen.

%0 Andersen (1967) s. 52 kommenterer dommen slik: ”De synsmater Arbeidsretten her gir uttrykk for [...]
ligger i det hele ubetinget fast.” Evju (1990) s. 251 anser det som "sikker rettspraksis” at arbeidsgiveren ikke
skal innga arbeidsavtaler med utenforstiende i strid med tariffavtalen og henviser til ARD 1922 s. 50.
Jakhelln (2000) s. 228 skriver: ”Den rettsoppfatning som Arbeidsretten her [i ARD 1922 s. 50] la til grunn er
senere fulgt i s& vel rettspraksis som teori [...]” Fougner (2004) falger ogsa denne synsmaten og omtaler
ARD 1922 s. 50 som "[d]en grunnleggende avgjgrelsen” for det ulovfestede ufravikelighetsprinsippet. Det
samme gjer for gvrig Jakhelln (2000) s. 640.
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Denne tariffavtalen gjaldt mellom Unionen pa den ene side og Indherred Aktie-
Dampskibsselskap (”Selskapet” i ARD 1922 s. 50), F.A.D. (altsa Fosen Aktie-
Dampskibsselskap), Namsos Dampskibsselskap og Frosta Dampskibsselskap pa den andre
siden. De to sistnevnte selskapene bgyde seg for ARD 1922 s. 50-dommen mellom

Unionen og Indherred Aktie-Dampskibsselskap; F.A.D. gjorde det ikke.

| spgrsmalet om etterbetaling av lgnn, forkastet Arbeidsretten pastanden til F.A.D. om at de
ikke hadde plikt til & etterbetale lgnn til de utenforstaende arbeidstakere. Arbeidsretten

uttalte pa s. 126:

”Selskapet har anfert at plikten til efterbetaling ikke kan omfatte de av folkene som ikke er

organisert.

Arbeidsretten skal bemerke: [...] Hvad Unionens pastand gar ut pa, er a fa fastslatt at
selskapet overfor Unionen har en tariffplikt til & lanne ogsa de uorganiserte efter
tariffavtalens lgnnssatser. Med hensyn til dette spgrsmal henviser Arbeidsretten til sin

avgjerelse i dommen mot Indherred Aktie-Dampskibsselskap [ARD 1922 s. 50].”

Dette er en viderefaring av ARD 1922 s. 50.°! Ogsa her fastslar Arbeidsretten at

arbeidsgiver har en plikt til & lenne de utenforstaende etter tariffavtalens lgnnssatser.

Som det fremgar, er saksforholdet i denne dommen sveert likt saksforholdet i ARD 1922 s.
50. Av denne grunn er det for tidlig & oppstille som et alminnelig prinsipp at arbeidsgiver er
forpliktet til & fglge tariffavtalen ogsa overfor utenforstdende arbeidstakere, selv om denne
dommen bekrefter den rettssetning ARD 1922 s. 50 bygger p4.>* Undersgkelsen av om

dette kan oppstilles som et alminnelig prinsipp er derfor ikke ferdig.

5! Fougner (1999) s. 60.
52 Eckhoff (2001) s. 195.
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En dom som er av interesse i den videre undersgkelsen, er dommen inntatt i ARD 1936 s.
127. Spgrsmalet i denne saken var om Trysilvasdragets Arbeidsgiverforening (heretter
T.V.A.), som var bundet av en tariffavtale med Norsk Skog- og Landarbeiderforbund
(heretter Forbundet), ved & innga en annen, nesten identisk tariffavtale med en annen
arbeidstakerforening, kalt " Trysil frie faglige Arbeiderlag”, gjorde seg skyldig i tarifforudd
mellom dem og Forbundet. Om dette uttalte Arbeidsretten pas. 131 at:

”[...] det ikke er noe til hinder for, at en arbeidsgiverforening samtidig kan ha tariffavtale
med mer enn en arbeidersammenslutning. Men det prinsipp, som er uttalt i Arbeidsrettens
dom av 15. mars 1922 i samlingen 1922 side 50, at arbeidsgiveren ikke ma lgnne noen av
sine folk under gjeldende tariffavtales satser — hvad enten de er organiserte eller ikke —, ma
gjelde ogsa mellem de forskjellige arbeiderforeninger eller deres medlemmer. Forbundet
vil i kraft av sin tariffavtale med T.V.A. ha rett til & kreve at ingen av denne
arbeidsgiverforenings medlemmer betaler noen av sine kjgrere — uansett, om de matte sta i
noen forening eller i hvilken forening — darligere enn om denne tariffavtales kjgrepriser

legges til grunn.”

Her blir resonnementet til avgjerelsen i ARD 1922 s. 50 for fgrste gang omtalt som et
prinsipp”. Arbeidsretten skisserer ogsa innholdet av dette prinsippet: "arbeidsgiveren [ma]
ikke [...] lgnne noen av sine folk under gjeldende tariffavtales satser — hvad enten de er
organiserte eller ikke [...]”. At arbeidsgiveren skal faglge tariffavtalen overfor de
organiserte fglger direkte av tariffavtalen; at arbeidsgiveren ogsa skal fglge tariffavtalen
overfor de utenforstaende vil felge av dette ulovfestede prinsippet.

Imidlertid fant ikke retten at T.VV.A.s tariffavtale med Trysil frie faglige Arbeiderlag faktisk
stilte Forbundets medlemmer darligere enn dem, jf. s. 132 i dommen: "[e]fter hvad der
saledes er oplyst kan ikke forbundet sies & ha pavist at den endrede tariffavtale mellem de
to organisasjoner med noen rimelighet kan antas a fare til, at der i henhold til samme blir
inngatt arbeidsavtaler, der stiller kjgrerne ugunstigere enn efter forbundets egen

tariffavtale med nevnte arbeidsgiverforening”. Og da det videre "ogsa [var] helt pa det
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rene, at der ikke fra Skogeierforeningens [T.V.A.s] side er vist noen illojalitet overfor
forbundet” ble T.V.A. frifunnet.

Det gjengitte utdraget i dommen var derfor ikke ngdvendig for resultatet og ma regnes som
et obiter dictum.® Etter alminnelig rettskildelaere har obiter dicta relativt liten vekt som
rettskilde, skjont dette dictumets vekt styrkes ved at det later til & vaere gjennomtenkt.>
Selv om denne dommen altsa behandler prinsippet formulert i ARD 1922 s. 50, kan det
fremdeles ikke sluttes at det gjelder som alminnelig tariffrettslig prinsipp at arbeidsgiver er
forpliktet til & fglge tariffavtalens bestemmelser ogsa overfor utenforstaende. (Som det
forgvrig fremgar, gjelder dommen spgrsmalet om T.V.A. hadde adgang til & innga en annen

tariffavtale med en annen fagforening. Jeg vil derfor komme tilbake til dommen i punkt 5.)

En annen dom som behandler ufravikelighetsprinsippet, er dommen inntatt i ARD 1950 s.
113. I saken hadde arbeidsgiveren Nasjonalkafeen forsgmt en tariffavtale ved ikke a gi
arbeidstakerne i Norsk Hotell- og Restaurantarbeiderforbund fridager slik det var bestemt i
tariffavtalen mellom dem. Da det var spgrsmal om etterbetaling, anfarte arbeidsgiveren
forgjeves at han ihvertfall ikke hadde en plikt til 4 etterbetale ogsa de uorganiserte
arbeidstakere. Arbeidsretten uttalte pa s. 114-115.:

"Tariffavtalen mellom Norsk Hotell- og Restaurantarbeiderforbund pa den ene side og
Nasjonalkafeen pa den annen side av 17. august 1946 forpliktet Nasjonalkafeen til &

gjennomfare denne fritidsordning:

”’Arbeiderne skal ha en hel fridag i uka som bgr varieres og sa langt rad er sgkes lagt til

sgn- og helligdager. Minst 3dje hver fridag skal falle pa sen- eller helligdag.”

Denne forpliktelse gjaldt bade overfor organiserte og uorganiserte arbeidere ved bedriften.

Hvis en slik tariffavtale bare skulle gjelde for organiserte arbeidere mens bedriften skulle

53 Andersen (2005) s. 35 og Jakhelln (2000) s. 231-233.
> Fleischer (1998) s. 189-190.
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sta fritt overfor uorganiserte arbeidere, ville tariffavtalen ha liten eller ingen betydning.
Forbundet har krav pa at en arbeidsgiver som ikke betaler sine arbeidere tariffmessing
lgnn, plikter & etterbetale den, sa vel overfor organiserte som overfor uorganiserte
arbeidere. Det er ved en rekke Arbeidsrettsdommer slatt fast fat [sic] arbeidsgiveren har
disse plikter. En viser serskilt til dommer i Domssamlingen ARD-1922-50, ARD-1922-123
0g ARD-1922-140.”

Det uttales at hvis tariffavtalen bare skulle gjelde for de organiserte mens arbeidsgiver
skulle sta fritt overfor de utenforstaende arbeidere, sa ville tariffavtalen ha liten eller ingen
betydning. Denne formuleringen har grunnleggende fellestrekk med begrunnelsen for
ufravikelighetsvirkningen som Arbeidsretten fastsatte i ARD 1922 s. 50, hvor det ble uttalt
at hvis arbeidsgiver kunne sta fritt med henhold til hvordan han Ignnet utenforstaende, ville

tariffavtalen bli av "ringe veerdi” for de organiserte.*

Videre uttaler Arbeidsretten i ARD 1950 s. 113 at arbeidstakerforbundet kan kreve at
arbeidsgiver fglger tariffavtalen nar den etterbetaler sine arbeidstakere — og da bade overfor
de organiserte og de utenforstaende. Arbeidsretten avslutter ved a henvise til de tre
dommene ARD 1922 s. 50, ARD 1922 s. 123 og ARD 1922 s. 140 for a vise at det gjelder
et slikt prinsipp. Etter denne dommen skulle det ikke herske noen tvil om at det gjelder som
et alminnelig prinsipp pa den kollektive arbeidsrettens omrade at arbeidsgiver er forpliktet
til  folge tariffavtalen ogsa overfor de utenforstdende.® Dette prinsippet har det i juridisk

teori vart vanlig & betegne som det ulovfestede ufravikelighetsprinsipp.®’

Selve termen "ufravikelighetsprinsippet” blir riktignok ikke brukt av Arbeidsretten i denne
dommen. Det kan imidlertid ikke utgjare noen forskjell. Betegnelsen

“ufravikelighetsprinsippet” er Kristen Andersens og ble anvendt av ham for farste gang i

> Slik ogsd Andersen (1967) s. 52, som skriver falgende: "De synsméter Arbeidsretten her [i ARD 1922 s.
50] gir uttrykk for, mgter man igjen i A.R.D. 1950 s. 113 flg.”

*® Fougner (1999) s. 60 bruker ARD 1950 s. 113 til & vise at prinsippet utformet i ARD 1922 s. 50 er
viderefgrt og ma gjelde som et alminnelig prinsipp.

57 Andersen (2005) s. 27.
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1955.°® Arbeidsretten brukte den farste gang tre &r senere i dommen inntatt i ARD 1958 s.
171. Arbeidsretten og enkelte juridiske forfattere omtaler ogsa prinsippet som

"ufravikelighetsnormen”, “ufravikelighetsvirkninger” eller simpelthen "ufravikelighet*°.

Men variasjon i termen kan selvsagt ikke endre innholdet av prinsippet.

3.3.2 En neaermere undersgkelse av ufravikelighetsprinsippets innhold og dets

begrunnelse

Vi har na sett at ufravikelighetsprinsippet gjelder som et alminnelig prinsipp pa den
kollektive arbeidsrettens omrade. Hva kan vi si om innholdet av dette prinsippet? | det
folgende vil jeg utlede noen momenter fra de dommene som har blitt behandlet til na. For a
belyse prinsippet ytterligere, finner jeg det naturlig i ssmmenheng med denne

gjennomgangen a se narmere ogsa pa andre dommer fra Arbeidsretten.

Kjernen av ufravikelighetsprinsippet er altsa at en tariffoundet arbeidsgiver ogsa er
forpliktet til & folge tariffavtalen overfor sine uorganiserte arbeidstakere, jf. punkt 3.2.%°

Videre fremgar det av dommene som har blitt behandlet, at det er tariffavtalens parter som
kan kreve at tariffavtalen blir gjennomfart ogsa overfor de utenforstdende.®* I ARD 1922 s.
50 heter det for eksempel at tariffavtalens bestemmelser ma forstas slik at de gir "Unionen
en rett til & kreve” at Selskapet ikke lgnner noen av sine folk under tariffavtalens satser. |
ARD 1936 s. 127 uttales det at ”Forbundet vil i kraft av sin tariffavtale med T.V.A. ha rett
til a kreve” at ingen av denne arbeidsgiversforenings medlemmer betaler noen av sine

kjerere darligere enn om denne tariffavtales kjgrepriser legges til grunn.

%8 Evju (2005) s. 137, jf. Andersen (1955) s. 155-188.

> Jf. for eksempel ARD 1983 s. 301 og Evju (1990) s. 251 flg.

% Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 40 og Andersen (2005) s. 19.

%1 Berg (1930) s. 182, Andersen (1956) s. 157, Evju (1982) s. 178 og Fougner (1999) s. 60.
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Det er verdt a merke seg at ufravikelighetsprinsippet saledes hverken gir de organiserte
eller de utenforstaende rett til a kreve at tariffavtalen skal gjelde ogsa overfor de
utenforstaende.®® Den utenforstdende maé alts3 holde seg til den individuelle arbeidsavtale
han eller hun har inngatt med sin arbeidsgiver, selv om den er i strid med tariffavtaler som
arbeidsgiver er bundet av.®® Bestemmelser i den individuelle arbeidsavtale settes farst til
side nar en av tariffavtalens parter krever det — ufravikelighetsvirkningene inntrer altsa ikke

automatisk.®*

Dette henger sammen med begrunnelsen til ufravikelighetsprinsippet. Begrunnelsen til
ufravikelighetsprinsippet er nemlig ikke i farste rekke hensynet til utenforstaende
arbeidstakere som star uten arbeidsgiverorganisasjoner til & ivareta sine interesser, jf. ogsa
ARD 1922 s. 22 hvor det uttales tydelig at tariffavtalen ikke skal verne de utenforstdende.®
Ufravikelighetsprinsippet er farst og fremst begrunnet ut fra hensynet til organisasjonene.®®
Hvis utenforstaende kan tilby sin arbeidskraft billigere enn hva de organiserte er i stand til,
vil de utenforstaende lett kunne presse organiserte ut av arbeidsmarkedet. Slik kan
organisasjonenes posisjon i neste omgang vére truet ved at de mister medlemmene sine.®’
Organisasjonene vil apenbart ha interesser i at de tariffavtaler de inngar, ikke blir omgatt
eller undergravd.®® Ufravikelighetsprinsippet kan ogsé fremme hensynet til arbeids-
forholdene (i betydningen arbeidslivet som en stgrre helhet) ved at organiserte og

utenforstaende konkurrerer pé like fot.®

Begrunnelsen for ufravikelighetsprinsippet kan ogsa ses fra en noe annen vinkel, nemlig at
ufravikelighetsprinsippet ivaretar hensynene bak tariffavtalen. Tariffavtalens

%2 Fougner (2004) s. 236-237.

% Berg (1930) s. 182, Andersen (1956) s. 188 og Fougner (2004) s. 236-237. Jf. ogsa uttalelsen i ARD 1950
s. 113 pas. 115: "En uorganisert arbeider er derimot selv bundet til den individuelle avtale han har sluttet,
men tariffparten - i dette tilfelle Norsk Hotell- og Restaurantarbeiderforbund - har krav pa at tariffavtalen
gjennomfares ogsa overfor ham.”

* Berg (1930) s. 182 0og Andersen (1956) s. 188.

% Evju (1990) s. 252.

% Andersen (1956) s. 156 og Fougner (2004) s. 231.

" Evju (1990) s. 252.

%8 Andersen (1956) s. 156.

% Fougner (2009) s. 228.
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grunnleggende formal er a fastlegge like lgnns- og arbeidsvilkar og slik hindre konkurranse
om dette.”® Og som nevnt har organisasjonene en sterk interesse i at tariffavtalene ikke blir
svekket eller undergravd.” Slik sikrer ufravikelighetsprinsippet at hensynet til tariffavtalen

ivaretas. 2

Som det fremgikk av behandlingen under punkt 3.2, bestemmer arbtvl. § 3 nr. 3 at nar en
bestemmelse i en arbeidsavtale mellom en arbeidstaker og en arbeidsgiver, som begge er
bundet av en tariffavtale, strider mot tariffavtalen, sa er arbeidsavtalebestemmelsen ugyldig
— altsa er ikke arbeidsavtalen ugyldig i sin helhet. Dette fglger altsa av den lovfestede delen
av ufravikelighetsprinsippet. Sparsmalet blir sa hvor vidtgdende virkninger den ulovfestede
delen av ufravikelighetsprinsippet har. Gjer ufravikelighetsprinsippet at arbeidsavtalen
mellom den tariffbundne arbeidsgiver og den utenforstdende arbeidstaker blir ugyldig i sin

helhet, eller blir kun de bestemmelser som strider mot tariffavtalen ugyldige?

Spersmalet ble behandlet i dommen inntatt i ARD 1983 s. 301. | saken hevdet saksgkeren
Norsk Styrmannsforening at arbeidsavtalen mellom A/S Kristian Jebsens Rederi (som pa
grunn av medlemskap i Skibsfartens Arbeidsgiverforening var bundet av tariffavtale
mellom Styrmannsforeningen og Skibsfartens Arbeidsgiverforening) og deres styrmenn i
sin helhet matte settes til side som tariffstridig og ugyldig. Dette fikk Styrmannsforeningen
ikke medhold i. Arbeidsretten uttalte pa s. 320:

"Etter arbeidstvistloven § 3 nr. 3 er ikke den individuelle arbeidsavtale som sadan ugyldig,
men bare de av dens bestemmelser som strider mot tariffavtalen. De ulovfestede
ufravikelighetsnormer rekker heller ikke lengre. [...] Nar det gjelder saksgkerens pastand
om ugyldighet, ma rettens konklusjon begrenses i samsvar med dette, og dessuten i samsvar

med arbeidstvistlovens § 3 nr. 3.”

O NOU nr. 14 (1996) s. 27.
™t Andersen (1967) s. 51.
72 Andersen (1956) 187-188.
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Altsé blir ikke den arbeidsavtalen som strider mot tariffavtalen ugyldig i sin helhet.”® De
bestemmelser i den individuelle arbeidsavtale mellom den tariffbundne arbeidsgiver og den
utenforstaende arbeidstaker som strider mot tariffavtalen, blir satt til side og utfylt av

tariffavtalen nar en av partene i tariffavtalen krever det.

En annen side av ufravikelighetsprinsippet er at ogsa bestemmelser i arbeidsavtaler mellom
tariffoundne arbeidsgivere og utenforstdende arbeidstakere som stiller de utenforstaende
bedre enn de organiserte, blir satt il side.”® Tariffavtalen er altsd ufravikelig i begge
retninger.” Dette fremgar bl.a. av ARD 1984 s. 70 og ARD 1958 s. 23. | sistnevnte dom
var saksforholdet at en bedrift ved nyttarsskiftet 1956/1957 hadde oppjustert lgnnen for en
gruppe uorganiserte arbeidstakere. Ikke lenge etterpa oppjusterte bedriften lgnnen ogsa for
de organiserte. Spgrsmalet var om bedriften hadde tariffmessig adgang a anvende denne

fremgangsmaten? Arbeidsretten besvarte dette benektende, og uttalte pa s. 30:

"Retten finner [...] & matte bedemme situasjonen som den forela pa det tidspunkt ulikheten
ble gjennomfart, og kan derfor ikke legge noen vekt pa at bedriften hadde til hensikt a
foreta en senere utjevning og ogsa har gjennomfart denne. Det forhold at det i et bestemt
tidsom — selv om det er relativt kort — er gjennomfart en alminnelig lgnnsforhgyelse som

bare er kommet de uorganiserte til gode, strider mot de forutsetninger tariffen er bygget

2 1

pa.

Selv om de utenforstaende altsa ble stilt bedre enn de organiserte, ble dette ansett for a
veere tariffstridig.

| de dommene vi har sett pa frem til na, har de utenforstaende vart darligere stilt enn de
organiserte. Begrunnelsen for & la organisasjonene kreve at ufravikelighetsvirkninger skal
inntre i disse tilfellene, er — som nevnt — at de utenforstaende som er villige til a ta arbeid

"® Slik ogsa Fougner (2004) s. 232 og Jakhelln (2008) note 21.
™ Andersen (1956) s. 158, Evju (1982) s. 178, Fougner (1999) s. 58.
> Evju (1990) s. 252.
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pa darligere vilkar enn de organiserte ellers ville kunne utgjere en trussel mot

organisasjonene.

Begrunnelsen for at ufravikelighetsprinsippet ogsa kan sette til side avtalebestemmelser
som stiller de utenforstaende bedre enn de organiserte, er at det ville kunne undergrave
verdien av tariffavtalen for andre medlemmer av organisasjonen hvis de utenforstaende
kunne bli ansatt p& bedre vilkar enn de organiserte.”® Hvis ufravikelighetsprinsippets
innhold var at de utenforstaende aldri kunne bli stilt darligere enn de organiserte, men alltid
like bra eller bedre, ville dette — sarlig over tid — kunne hatt den virkning at mange

organiserte meldte seg ut av fagforeningene.’’

En annen ting som gjer ARD 1958 s. 23 interessant, er at Arbeidsretten ogsa i denne
dommen uttaler at den anser ufravikelighetsprinsippet for a veere en forutsetning for
tariffavtalen.”® Ved behandlingen av ARD 1922 s. 50 s& vi hvordan Arbeidsretten ansa
ufravikelighetsvirkninger for a vaere en "[naturlig] forutsetning” for tariffavtalen. | ARD
1958 s. 23 var det ikke uenigheter om noen forhold rundt tariffavtalens inngaelse etc. Nar
Arbeidsretten ansa det a gi lgnnsforhgyelse kun til de utenforstaende for a vaere i strid med
"de forutsetninger tariffen er bygget pa”, leser jeg utsagnet slik at det er forutsetningen om
at tariffavtalen er ufravikelig ogsa overfor de utenforstaende, den sikter til. Ogsa ARD
2009 s. 7, som jeg behandler i punkt 3.3.4, anser ufravikelighetsprinsippet for a vaere en
forutsetning for tariffavtalen. Ufravikelighetsprinsippets virkning er at denne
forutsetningens innhold anvendes pa arbeidsavtalen mellom den tariffoundne arbeidsgiver

og den utenforstaende arbeidstaker.

Endelig ma det nevnes at ufravikelighetsprinsippet ikke gjer tariffavtalen ufravikelig over
alle utenforstaende arbeidstakere uavhengig av hvilken type arbeid de utfarer.
Ufravikelighetsvirkningene slar nemlig inn kun overfor de utenforstaende arbeidstakere

"® Fougner (1999) s. 59.

" Evju (1990) s. 252.

"8 Slik ogsé Berg (1930) s. 181, som omtaler ufravikelighetsprinsippet som en “naturlig stilltiende tariff-
forutsetning” for tariffavtalen.
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som utfarer samme type arbeid som de organiserte. Dette fremgar med all gnsket tydelighet
av Arbeidsrettens uttalelser pa s. 31 i nevnte ARD 1958 s. 23: I og med det var bedriften
bundet til ikke, uten forbundets samtykke, & fravike tariffavtalens lannsbestemmelser til
fordel for funksjonaerer som sto utenfor forbundet, for sa vidt disse harte til den art

funksjonerer, hvis lgnns- og arbeidsforhold tariffavtalen regulerte.”

De utenforstaendes arbeid ma dermed vaere av samme type art som de organisertes.
Ufravikelighetsprinsippet kan for eksempel ikke sla inn overfor en gruppe utenforstaende
bygningsarbeidere nar tariffavtalen regulerer arkitekters lgnns- og arbeidsvilkar. Altsa vil
ufravikelighetsprinsippet ikke sette noen begrensninger for arbeidsgiversidens adgang til &

innga arbeidsavtaler utenfor tariffavtalens virkeomrade.”

Hvis en tariffoundet arbeidsgiver ikke falger tariffavtalen ogsa overfor de utenforstaende
arbeidstakerne nr tariffavtalemotparten krever det, innebarer det tarifforud.®® Tariffbrudd
kan sanksjoneres med erstatningsansvar, jf. arbtvl. § 4 og tjtvl. § 23. | praksis blir disse
reglene stort sett anvendt ved brudd av fredsplikten, men reglene gjelder ogsa andre typer
tariffbrudd.®! Det er det gkonomiske tap som skal erstattes.®? | tr&d med alminnelig
kontraktsrett antas det at en tariffavtale kan heves s&fremt tarifforuddet er vesentlig.®

3.3.3 Ufravikelighetsprinsippet og avtalefrihet

Tariffpartene kan uttrykkelig avtalefeste i tariffavtalen at man vil falge
ufravikelighetsprinsippet, jf. ARD 1928 s. 113, hvor en tariffbestemmelse uttalte at
”[r]ederne kan ikke ansette maskinister pa ringere vilkar enn i denne overenskomst

bestemt, og maskinistforbundets medlemmer kan ikke anta ringere vilkér i noget rederi”.®

® Thorkildsen (1996).

8 Evju (1990) s. 251.

® ibid s. 257.

82 Jf. Ertzaas (2004) s. 300, Andersen (2005) s. 94 og forsavidt alminnelig erstatningsrett.
8 Evju (1990) s. 259.

8 Berg (1930) s. 181.
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Motsatt kan man ha en klausul om at tariffavtalens bestemmelser kun skal gjelde for
tariffavtalens parter — med andre ord slik at den tariffoundne arbeidsgiver star fritt overfor
utenforstaende arbeidstakere.® Det er lagt til grunn i flere dommer fra Arbeidsretten at
ufravikelighetsprinsippet kan fravikes, jf. bl.a. ARD 1958 s. 171, ARD 1984 s. 70, ARD
1994 s. 16 og ARD 2009 s. 7. Disse dommene vil jeg se naermere pa nedenfor.

En tariffavtale vil i de aller fleste tilfeller angi partene i tariffavtalen. Men selv om den altsa
angir partene, kan det i seg selv ikke vaere nok til a slutte at tariffavtalen kun skal gjelde
mellom disse, jf. forsavidt Arbeidsrettens uttalelser i avsnitt 35 og 39 i ARD 2009 s. 7, som
blir behandlet nedenfor. Det er ngdvendig med fastere holdepunkter. For eksempel kan vi
tenke oss en tariffavtalebestemmelse som uttaler at tariffavtalen ”kun skal gjelde for de
angitte parter og ikke for uorganiserte”. Utvetydige tariffavtalebestemmelser om partenes
forhold til utenforstaende vil veare en veldig grei mate a fjerne ungdvendig tvil om dette pa.

Arbeidsrettens uttalelser i ARD 1958 s. 171 skulle vaere egnet til & illustrere det. | saken var
spgrsmalet om partene i tariffavtalen hadde fraveket ufravikelighetsprinsippet.
Arbeidsretten uttalte pa s. 179:

”Arbeideretten viser til at etter vanlige tariffrettslige regler er det partene i
tariffoverenskomsten og deres medlemmer som umiddelbart patar seg forpliktelser og
oppnar rettigheter gjennom den. Ved siden herav vil imidlertid en tariffoundet bedrift
innenfor rammen av ufravikelighetsprinsippet veere forpliktet til & overholde
overenskomstens bestemmelser ogsa i forhold til uorganiserte funksjonarer eller
arbeidere. En avtale med slike funksjonarer eller arbeidere som fastsetter andre vilkar enn
de som fglger av overenskomsten, vil derfor, safremt det falger av det nevnte prinsipp,

matte bringes i overensstemmelse med overenskomsten, uten hensyn til om vilkarene ma

% Berg (1930) s. 181.
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sies a veere bedre eller darligere fra uorganiserte funksjonzrers eller arbeideres synspunkt

sett.

Det sparsmal som foreligger for Arbeidsretten til avgjerelse, er om den foreliggende
tariffavtale inneholder bestemmelser, eller bygger pa forutsetninger, som farer til en
fravikelse av de nevnte tariffrettslige regler i den ene eller den annen retning. Retten kan
ikke anta at sa er tilfelle. Den omstendighet at « medlemmene » er trukket inn i angivelsen
av hovedavtalens parter eller at avtalens 8 19 har en annen formulering enn den
tilsvarende bestemmelse i den alminnelige hovedavtale (8§ 18), godtgjar ikke at partene har
ment & gi avtalen en snevrere ramme enn vanlig. Hadde det veert meningen a gjgre unntak
fra en sa grunnleggende og vesentlig rett som retten til & kreve tariffavtalen respektert ogsa
overfor uorganiserte funksjonerer, burde man ha sgrget for at dette kom klart og utvetydig

til uttrykk i avtalens tekst.”

Retten ansa ufravikelighetsprinsippet for a vaere en “grunnleggende og vesentlig rett” for
tariffpartene, og krevde derfor at eventuelle fravik fra denne retten burde ha fremkommet
”klart og utvetydig i avtalens tekst”. Jeg antar at det allikevel neppe kan oppstilles et krav
om at man ma la det komme klart og utvetydig frem i avtalens tekst hvis man gnsker a
fravike ufravikelighetsprinsippet, altsa at Arbeidsretten oppstiller et skriftlighetskrav.
Grunnen til at jeg ser det slik, er for det fgrste at retten sier at dette "burde” gjares. For det
andre sier Arbeidsretten at spgrsmalet den skal ta stilling til, er om tariffavtalen inneholder
bestemmelser, "eller bygger pa forutsetninger” som farer til at ufravikelighetsprinsippet ma
fravikes. Dette ma rimeligvis bety at ufravikelighetsprinsippet kan anses fraveket hvis

forhold rundt avtaleinngaelsen mv. tilsier at partene har villet fravike det.

At ufravikelighetsprinsippet kan fravikes ved avtale ble ogsa lagt til grunn i ARD 1984 s.
70. 1 denne saken hadde tariffpartene Rederiansatte Oljearbeideres Forbund (ROF) og
Arbeidsgiverforeningen for Skip og Offshorefartgyer (ASO) inntatt et forbehold mot at
ASO skulle innga tariffavtale med andre organisasjoner ”som gir et vesentlig bedre totalt

gkonomisk resultat for stillingsgrupper som ogsa omfattes av ROF’s avtale”. Etter en tid
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inngikk ASO en annen tariffavtale med De Samarbeidende Organisasjoner (Norsk

Styrmandsforening og Det norske maskinistforbund) (DSO).

ROF anforte at tariffavtalebestemmelsen ga uttrykk for ufravikelighetsprinsippet og at
ASOs avtale med DSO matte anses tariffstridig pa grunnlag av dette. Arbeidsretten sa det
ikke slik. Pa s. 78-79 uttalte retten:

”Arbeidsretten finner det ikke ngdvendig & ga inn pa saksgkerens anfgrsler om forholdet
mellom forbeholdsklausulen i tariffavtalen mellom ASO og ROF og det ulovfestede
ufravikelighetsprinsipp. Utgangspunktet for vurderingen av tvistesparsmalet i neervaerende
sak ma veere den nevnte klausul [...] Denne klausul er spesielt tatt inn for & regulere
forholdet mellom tariffpartene ved dette ars oppgjar og det ma da veere denne bestemmelse
som legges til grunn ved behandlingen av tvisten. Dette gjelder selv om klausulen matte ga
lenger i retning av a tillate avvikelser fra ROF’s tariffavtale enn tilfellet ville ha veert om
ufravikelighetsprinsippet skulle ha veert lagt til grunn. Det falger av alminnelige

tariffrettslige regler at partene kan treffe avtale som avviker fra ufravikelighetsprinsippet.”

Det fulgte av “alminnelige tariffrettslige regler at partene [kunne] treffe avtale som avviker
fra ufravikelighetsprinsippet”. Arbeidsretten sa det altsa slik at partene hadde fraveket
ufravikelighetsprinsippet ved avtale, og valgte a lgse saken ved en tolkning av
forbeholdsklausulen.®® Saken kan tjene til illustrasjon for hvor viktig det er & innta klare

tariffavtalebestemmelser nar man farst velger a fravike ufravikelighetsprinsippet.

| ARD 1994 s. 16 gjaldt det en hovedtariffavtale for kommuner mv. mellom LO og Norsk
Kommuneforbund (NKF) pa den ene side og Kommunenes Sentralforbund (KS) pa den
annen side. | den noe spesielle saken var et av sparsmalene om en sosialhjelpsklient som er

palagt arbeidsplikt etter lov om sosiale tjenester (sosialtjenesteloven) av 13. desember 1991

8 Slik ogsd Fougner (1999) s. 58: ”Arbeidsretten tok ikke stilling til rekkevidden av det alminnelige
ufravikelighetsprinsippet, men uttalte at det kan inngds avtaler som fraviker dette. En fortolkning av
forbeholdsklausulen ble lagt til grunn for lgsning av tvisten.”
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nr. 81 § 5-3 kunne anses som arbeidstaker i denne hovedtariffavtalens forstand. Retten
bemerket at selv om en sosialhjelpsklient med palagt arbeidsplikt kunne bli ansett for a
veere arbeidstaker i hovedtariffavtalens forstand, ville ikke dette ubetinget medfere at den
tariffoundne arbeidsgiver ville veere forpliktet til & anvende tariffavtalens bestemmelser pa

vedkommende. Arbeidsretten uttalte pa s. 28 at:

"Hovedtariffavtalens rekkevidde - dens anvendelsesomrade i faglig og personell henseende

- beror pa en fortolkning av tariffavtalen. Det er partene forsavidt ogsa enige om.

Pa bakgrunn av prosedyren vil Arbeidsretten innledningsvis bemerke at det samme i
utgangspunktet ogsa gjelder i forhold til sparsmal om tariffavtalens ufravikelighet. Det
forhold at visse typer arbeid etter sin art kan falle inn under en tariffavtales virkeomrade,
innebarer ikke uten videre at en tariffoundet arbeidsgiver er forpliktet til & serge for at
tariffavtalens normer blir anvendt uavhengig av hvem som utfgrer arbeidet og pa hvilket
grunnlag det gjares. Forsavidt kan det vises eksempelvis til dommene i ARD-1920-21-277
0g ARD-1933-63, som begge er blitt trukket frem i saken her. Alminnelige
ufravikelighetsnormer har i denne sammenheng ingen ubetinget eller generelt enhetlig
rekkevidde. Hvilke forpliktelser en tariffavtale medfarer og hvilke grenser den setter, ma i
alminnelighet og som utgangspunkt bygges pa tariffavtalen, dens bestemmelser, de

forutsetninger og den praksis som knytter seg til den.”

Retten kom til at sosialhjelpsklienten med palagt arbeidsplikt ikke var a anse som
arbeidstaker i hovedtariffavtalens forstand, jf. s. 28-29 i dommen. Men selv om retten
hadde kommet til at sosialhjelpsklienten var arbeidstaker i hovedtariffavtalens forstand,
ville det uansett ha berodd pa en tolkning av tariffavtalens bestemmelser, de forutsetninger
og den praksis som knytter seg til den hvor langt ufravikelighetsprinsippet skulle rekke.

| den nye dommen ARD 2009 s. 7 var det spgrsmal om partene i en tariffavtale — LO med
Industri Energi (IE) pa den ene side og Norges Rederiforbund (NR) pa den annen side —
hadde ment & fravike ufravikelighetsprinsippet.
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Etter tariffavtalen som gjaldt mellom partene, var de NR-tilsluttede bedriftene forpliktet til
a betale en premie til opplysnings- og utviklingsfondet ("OU-fondet™) for de ansatte som
”[fulgte] avtalene mellom LO/INDUSTRI ENERGI og NR”. Disse bedriftene var falgelig

interesserte i at tariffavtalen skulle dekke faerrest mulig.

| tariffavtalens punkt 1 fgrste ledd ble det uttalt at ”[d]enne overenskomst kan gjares
gjeldende for medlemmer av INDUSTRI ENERGI [...]”. Sparsmalet var sa om premie til
OU-fondet skulle betales for samtlige ansatte som utfarte arbeid som kom inn under

tariffavtalen, eller om denne plikten var begrenset til arbeidstakerne som var tilsluttet IE.%’
Arbeidsretten sa farst noen ord om det generelle utgangspunktet pa rettsomradet:

”Etter alminnelige tariffrettslige regler er det overenskomstens parter og de tilsluttede
medlemmene pa begge sider som blir palagt plikter og oppnar rettigheter gjennom en
tariffavtale, se f eks ARD-1958-171. Av ulovfestede ufravikelighetsnormer felger imidlertid
at en tariffoundet bedrift i utgangspunktet vil vaere forpliktet til & anvende overenskomstens
regler ogsa i forhold til andre arbeidstakere enn de som er medlemmer i den
arbeidstakerorganisasjon som er part i avtalen. En tariffavtale anses a bygge pa en
forutsetning om at dens vilkar skal respekteres overfor alle ansatte som utfgrer arbeid som
kommer inn under avtalens saklige virkeomrade, og at arbeidstakere som ikke er bundet,
men gjennom arbeidsforholdet velger a falge avtalens hovedbestemmelser, ma akseptere

enkelthetene i denne.”

Deretter sa Arbeidsretten pa tariffavtalens ordlyd og forholdene rundt avtaleinngaelsen.
Retten ansa ordlyden for a gi uttrykk for “det i og for seg selvsagte, nemlig at tariffavtalen
bare er bindende for arbeidstakere som er organisert i IE”, jf. avsnitt 35, og at denne
ordlyden ikke ga "uttrykk for at LO/IE har frafalt retten til & kreve overenskomsten

respektert ogsa for uorganiserte [...]”, jf. avsnitt 39. Slik var altsa

% Fra sammendraget til dommen.
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ufravikelighetsprinsippet ikke fraveket ved ordlyden. Tariffavtalen anga tariffavtalens
parter, og dette kunne ikke vaere nok til a slutte at ufravikelighetsprinsippet var fraveket.

Retten ansa heller ikke forholdene rundt tariffavtalens inngaelse for a kunne begrense
tariffavtalens anvendelsesomrade slik at den ikke skulle anvendes overfor de
utenforstaende, jf. rettens uttalelser i avsnitt 36:

Ut fra det som i saken er fremkommet om landavtalens tilblivelseshistorie, finner flertallet
ikke & kunne bygge pa at partene ved inngaelsen av overenskomsten i 1998 hadde en felles
forstaelse om at den ikke skulle anvendes overfor utenforstédende arbeidstakere.”

Dermed ble det ulovfestede ufravikelighetsprinsippet anvendt pa forholdet. De NR-
tilstluttede bedriftene matte betale premie til OU-fondet bade for de IE-tilsluttede
arbeidstakerne og for de uorganiserte arbeidstakerne. Dommen er sa vidt jeg kan se enna

ikke kommentert av i juridisk teori.

3.3.4 Fagforeningers stilling overfor utenforstdende arbeidsgivere

Slik det fremgar av fremstillingen, er en tariffoundet arbeidsgiver etter ufravikelighets-
prinsippet forpliktet til a folge tariffavtalens bestemmelser overfor savel sine organiserte
som uorganiserte arbeidstakere. Spgrsmalet blir sa om dette ogsa gjelder andre veien, slik
at tariffoundne fagforeninger ikke kan innga avvikende tariffavtaler med andre,

utenforstaende arbeidsgivere?

Arbeidsgivere som ikke er bundet av tariffavtaler (altsa utenforstaende arbeidsgivere) kan
tenkes a tilby bedre arbeidsvilkar til organiserte arbeidstakere enn hva tariffoundne
arbeidsgivere er i stand til. Motivet kan vere at den utenforstdende arbeidsgiveren gnsker

seg den best kvalifiserte arbeidskraften. En mate han kan gjgre dette pa, er for eksempel
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ved a tilby gunstigere feriebestemmelser enn hva den tariffoundne arbeidsgiveren kan tilby.
Slikt kan rimeligvis utgjare en trussel mot de organiserte arbeidsgiverne.

Eller den utenforstaende arbeidsgiveren kan tenkes a ville skaffe seg et fortrinn i markedet
ved a ansette organiserte arbeidstakere pa darligere vilkar enn hva organiserte arbeidsgivere
er tariffoundne til. Seerlig det siste tilsier at ogsa arbeidsgiverparten har en interesse i at

fagforeninger ikke kan inngé avvikende tariffavtaler med utenforstaende arbeidsgivere.®®

Sparsmalet om fagforeninger var forhindret fra a innga avvikende tariffavtaler med
utenforstaende arbeidstakere ble behandlet i ARD 1945-48 s. 55. | denne saken var Norsk
Bygningsarbeiderforbund (heretter Forbundet) bundet av en tariffavtale med Norsk
Arbeidsgiverforening (heretter N.A.F. (forgvrig tidligere NHO)). Imidlertid inngikk
Forbundet en tariffavtale med noen uorganiserte bygg- og snekkermestre i @stfold. Denne
tariffavtalen inneholdt hayere prissatser enn i tariffavtalen med N.A.F. Spgrsmalet var om
dette innebar et tarifforudd fra Forbundets side. Arbeidsretten besvarte dette benektende, da

den pa s. 58 uttalte at:

”Arbeidsretten er kommet til det resultat at saksgkte ma bli a frifinne. Tariffavtalen med
Arbeidsgiverforeningen inneholder ingen bestemmelse om at Bygningsarbeiderforbundet
skal vaere uberettiget til & slutte tariffavtaler med uorganiserte mestre, hverken med hgyere
eller lavere lgnnssatser enn etter Arbeidsgiverforeningens tariffavtale. Hvis
Arbeidsgiverforeningen under forhandlingene om Riksmeglingsmannens forslag har tenkt
seg at den nye tariffavtale skulle medfere en ny plikt for Bygningsarbeiderforbundet til ikke
a slutte tariffavtaler med uorganiserte arbeidsgivere uten pa samme vilkar som etter
Arbeidsgiverforeningens tariffavtale, burde foreningen ha latt dette fa uttrykk. Men det er
pa det rene at det ikke ble gjort. Uten at det uttrykkelig star i tariffavtalen, kan en derfor
ikke legge inn i denne et helt nytt og tidligere ukjent prinsipp, nemlig at den skulle veere

bindende for Bygningsarbeiderforbundet ogsa i forhold til uorganiserte mestre. Det er

8 Evju (1982) s. 201. Se ogsa Berg (1930) s. 181.
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mulig at Arbeidsgiverforeningens medlemmer blir ngdt til & betale hgyere lgnninger enn de
tariffestede, der hvor Bygningsarbeiderforbundet har lokale tariffavtaler med hgyere

satser; men dette er det intet a gjgre ved.”

Av dommen ser vi at tariffoundne fagforeninger star fritt til & innga avvikende tariffavtaler
med utenforstaende arbeidsgivere. Men tariffavtalen mellom fagforeningen og den
organiserte arbeidstaker kan angi begrensninger i denne friheten.®® Det har forekommet at
arbeidstakerforeninger i tariffavtalen har forpliktet seg til ikke a innga avvikende
tariffavtaler med andre arbeidsgivere eller arbeidsgiverorganisasjoner, jf. ARD 1950 s. 1,
ARD 1951 s. 21, ARD 1973 s. 112 og ARD 1984 s. 70.%

3.4 Oppsummering

Arbtvl. 8 3 nr. 3 uttaler at en bestemmelse i en individuell arbeidsavtale som strider mot en

tariffavtale som arbeidsgiveren og arbeidstakeren begge er bundet av, vil veere ugyldig.

Imidlertid har det ulovfestede ufravikelighetsprinsippet videre virkninger enn dette.
Prinsippet innebarer at en tariffoundet arbeidsgiver som inngar en arbeidsavtale med en
utenforstaende arbeidstaker, er tarifforpliktet overfor sin tariffmotpart til & anvende
tariffavtalens vilkar ogsa pa arbeidsavtaleforholdet med den utenforstaende arbeidstakeren.
Dette prinsippet er utviklet i rettspraksis fra Arbeidsretten hvor den grunnleggende dom er
ARD 1922 s. 50. Ufravikelighetsprinsippet gjelder bade nar arbeidsavtalen med den

utenforstaende stiller denne darligere savel som bedre enn de organiserte.

Ufravikelighetsprinsippet blir ansett & gjelde som en grunnleggende forutsetning for
tarifforholdet, jf. bl.a. ARD 1922 s. 50, ARD 1958 s. 23 og ARD 2009 s. 7. Det er
imidlertid adgang for partene til a fravike dette ved avtale, jf. bl.a. ARD 1984 s. 70 og

8 Evju (1982) s. 201. Dette fremgér ogsé av uttalelsene i ARD 1945-48 s. 55.
% jakhelln (2000) s. 229.
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ARD 1994 s. 16. Derfor beror det pa en tolkning av tariffavtalen og forholdene rundt
inngaelsen av den mv. om partene har ment a fravike ufravikelighetsprinsippet, jf. bl.a.
ARD 1958 s. 171 pas. 179. Noe av det jeg vil fremheve sterkest i denne oppgaven, er
hvordan klare og utvetydige tariffavtalebestemmelser om tariffpartenes forhold til
utenforstaende og ufravikelighetsprinsippet vil veare en svert velegnet mate a fjerne tvil

rundt disse forhold pa.

For fagforeninger er stillingen en annen. Fagforeninger er ikke begrenset av
ufravikelighetsprinsippet til & innga avvikende tariffavtaler med andre, utenforstaende
arbeidsgivere (evt. arbeidsgiverforeninger). Slike begrensninger ma evt. forankres i
tariffavtalen, jf. ARD 1945-48 s. 55.

4 Avtaler som henviser til tariffavtaler

Det er ikke uvanlig at uorganiserte parter henviser til eller tar inn tariffavtaler i den

individuelle arbeidsavtalen. Dette kan gjares ogsa hvor bare en av partene er uorganisert.*

For eksempel kan en arbeidsgiver som ikke er tilsluttet noen arbeidsgiversammenslutning
innga en arbeidsavtale med en uorganisert arbeidstaker hvor man henviser til en
tariffavtale. Det er viktig & vaere oppmerksom pa at partene i den individuelle
arbeidsavtalen som henviser til en tariffavtale ikke blir medlemmer i de organisasjonene
som er parter i tariffavtalen av den grunn. Det som skjer, er at tariffavtalen (eller deler av

den) far rettsvirkning slik at den blir inkorporert som en del av den individuelle

%! Fougner (2004) s. 237.
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arbeidsavtalen.*” For eksempel er det vanlig — til og med i det private — at man i

arbeidsavtaler henviser til seeravtalen Statens reiseregulativ.

Aml. § 14-6 oppstiller visse minstekrav til hva en arbeidsavtale skal inneholde. Blant annet
skal arbeidsavtalen inneholde oppsigelsesfrister, den gjeldende eller avtalte lgnn, en
beskrivelse av arbeidet — og opplysninger om eventuelle tariffavtaler som regulerer
arbeidsforholdet, jf. bokstav m. Falgelig ma et arbeidsforhold som omfattes av en

tariffavtale inneholde opplysninger om det.

Hvorvidt en arbeidsavtale inkorporerer en tariffavtale kan fremga enten direkte ved en
tolkning av ordlyden i selve avtalen, eller ved at man undersgker de omkringliggende
forhold, som for eksempel forholdene ved avtaleinngdelsen.®® Huvis det i en arbeidsavtale er
uttalt at den “blir supplert av Verkstedsoverenskomsten slik den gjelder til enhver tid,”
burde saken veere noksa klar — tariffavtalen vil veere en del av arbeidsavtalen. Pa den andre
side betyr det ikke at en eventuell taushet i en arbeidsavtale alltid vil utelukke en
tariffavtale fra & veere en del av den. For eksempel kan partene under forhandlingene ha
blitt enige om at Verkstedsoverenskomsten skal gjelde som en del av arbeidsavtalen. Da
skal det opplyses om i arbeidsavtalen at VVerkstedsoverenskomsten regulerer
arbeidsforholdet, jf. aml. 8 14-6. Men selv om arbeidsavtalen ikke skulle opplyse om hva
partene er blitt enige om under forhandlingene, ma allikevel tariffavtalen anses som en

inkorporert del av den individuelle arbeidsavtalen.

I denne sammenheng kan dommen fra Hayesterett inntatt i Rt. 1985 s. 78 vaere av interesse.
| saken hadde Norges Kooperative Landsforening (NKL) i tarifforhandlinger med
arbeidstakerorganisasjonen Norges Handels- og Kontorfunksjonarers Forbund (heretter
Handel og Kontor) — som omfattet 75 % av NKLs ansatte — blitt enige om at det skulle
innfares lik arbeidstid for arbeidere og funksjonzrer.®*

% Ertzaas (2004) s. 274
% Evju (1990) s. 252.
% Fra sammendraget i dommen.
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Noen utenforstaende arkitekter hevdet forgjeves at den nye ordningen ikke kunne gjelde for
dem. (NKL hadde ingen tariffavtale med arkitektenes fagforbund.) I arbeidsavtalen til
arkitektene ble det uttalt at deres arbeidsvilkar skulle fastsettes etter “de vanlige vilkar for
vart personale”. Siden arkitektenes arbeidsavtale ellers var taus, matte disse "vanlige
vilkar” bestemmes ved & undersgke andre kilder. Og da tariffavtalen mellom NKL og
Handel og Kontor inneholdt bestemmelser om individuell lgnnsfastsettelse, ble disse ansett
for & veere de vilkarene som gjaldt for NKLs (organiserte) ansatte som det var rimelig a
sammenligne arkitektene med. Selv om arkitektenes arbeidsavtaler ikke direkte henviste til
tariffavtalen mellom NKL og Handel og Kontor, ble arbeidsavtalene tolket slik at

tariffavtalen ble bestemmende for de utenforstende arkitektene.

Nar en arbeidsavtale henviser til en tariffavtale, vil det i utgangspunktet vere opp til
partene selv & avtale hvordan tariffavtalen skal tolkes.® Partene kan i den individuelle
arbeidsavtalen som henviser til en tariffavtale, bestemme at tariffavtalen skal tolkes slik
tariffpartene tolker den. Eller de kan bestemme seg for a tolke den inntatte tariffavtalen pa
egen mate. Et eksempel kan illustrere dette: en tariffavtale kan ha en bestemmelse som
pabyr arbeidstakerne & ga med “sorte klaer” nar de er pa jobb. Partene i den individuelle
arbeidsavtalen kan bestemme at dette skal tolkes slik tariffpartene tolker den. Eller de kan
bestemme seg for & tolke den inntatte tariffavtalebestemmelsen pa sin egen mate — det er
for eksempel ingenting i veien for at de blir enige om at bestemmelsen skal forstas slik at

alle ensfargede plagg er tillatt.

Hvis tariffpartene endrer tariffavtalen, kan det oppsta spgrsmal om hvordan rettighetene og
pliktene etter den individuelle arbeidsavtalen som henviser til den, skal fastsettes. Skal
innholdet av den individuelle arbeidsavtalen fastsettes etter det innholdet den ble gitt ved

avtaleinngaelsen, eller skal den falge tariffavtalens utvikling?

% Det er et alminnelig prinsipp i avtaleretten at det er opp til partene selv hvordan avtalen de har inngétt skal
tolkes, jf. Woxholth (2006) s. 403. Dette prinsippet vil ogsa gjelde ved tolkning av arbeidsavtaler, jf. Rt.
2000 s. 1602.
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Ogsa dette vil vaere opp til partene. Utgangspunktet blir derfor at dette ma fastsettes ved en
tolkning av arbeidsavtalen og forholdene rundt avtaleinngaelsen mv. Sparsmalet blir sa
hvordan situasjonen blir hvis en tolkning av arbeidsavtalen ikke gir noe svar? Savidt jeg
kan se, er sparsmalet ikke lgst i rettspraksis eller behandlet i juridisk teori. Vurderingen er

derfor basert pa reelle hensyn fra den alminnelige avtaleretten.

Pa den ene side er det sveert vanlig at tariffpartene endrer tariffavtalen underveis. Da dette
er noe de absolutt fleste aktarene i arbeidslivet vet, kan det vere naturlig 4 anta at
arbeidsavtalepartene gnsker at arbeidsavtalen endres sammen med tariffavtalen.

En antakelse som dette kan imidlertid, slik jeg ser det, ikke veere tilstrekkelig til & gi
arbeidsavtalen et slikt dynamisk element. En arbeidsavtale som endrer innhold vil nemlig
kunne ha en sveert inngripende virkning for de bergrte parter. De inngripende virkningene
et slikt dynamisk element vil kunne ha, vil utgjgre et sa vesentlig moment ved avtalen at de

ikke kan inntre uten at det er avtalt.

Som jeg har vist, kan altsa partene i en individuell arbeidsavtale henvise til en tariffavtale
og inkorporere den som en del av arbeidsavtaleforholdet. Partene i arbeidsavtalen blir
allikevel ikke dermed medlemmer i tariffpartenes organisasjoner. Det vil i utgangspunktet
vaere opp til arbeidsavtalens parter hvordan de gnsker a tolke tariffavtalen de henviser til.
Hvis tariffavtalepartene endrer tariffavtalen, ma det positive holdepunkter til for at den
individuelle arbeidsavtalen skal fglge tariffavtalens utvikling.
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5 Konkurrerende tariffavtaler

Sa langt har jeg vist hvordan arbeidsgiver etter ufravikelighetsprinsippet er tarifforpliktet til
a la tariffavtalens bestemmelser fa anvendelse ogsa overfor utenforstaende. Jeg har ogsa
vist hvordan fagforeninger ikke er forhindret av ufravikelighetsprinsippet til & kunne innga
konkurrerende tariffavtaler med utenforstaende arbeidsgivere. En ting som imidlertid
gjenstar, er & undersgke hvordan rettsstillingen er for tariffoundne arbeidsgivere (evt.
arbeidsgiverforeninger) som gnsker a innga avvikende tariffavtaler med utenforstaende
fagforeninger. Dette er det vanlig & omtale som problemstillingen om konkurrerende

tariffavtaler.%

Den kan innledningsvis konstateres at spgrsmalet ikke er lovregulert. Arbtvl. § 3 nr. 3
begrenser som sagt arbeidsgiverens adgang til & innga arbeidsavtaler (ikke tariffavtaler)

med arbeidstaker som avviker fra tariffavtale som begge partene er bundet av.

Sparsmalet om arbeidsgiversidens adgang til & innga konkurrerende tariffavtaler med andre
fagforeninger, ble behandlet i nevnte dom fra Arbeidsretten inntatt i ARD 1936 s. 127.
Spersmalet i saken var som sagt om Trysilvasdragets Arbeidsgiverforening (T.V.A.) — som
var bundet av en tariffavtale med Norsk Skog- og Landarbeiderforbund (Forbundet) —
hadde gjort seg skyldig i tariffbrudd ved & ha inngatt en nesten identisk (konkurrerende)

tariffavtale med en annen arbeidstakerforening, Trysil frie faglige Arbeiderlag.

Retten uttalte pa s. 131 uttalte at: ”det ikke er noe til hinder for, at en arbeidsgiverforening
samtidig kan ha tariffavtale med mer enn en arbeidersammenslutning.” Utgangspunktet er
altsa at det er tariffavtalefrihet pa omradet — partene i tariffavtalen star altsa fritt il & avtale

hvorvidt tariffparten pa arbeidsgiversiden skal kunne innga avvikende tariffavtale med

% Se for eksempel Fougner (2004) s. 237 og Thorkildsen (1996).
41



utenforstaende fagorganisasjoner.®” Arbeidsgiversidens adgang til & inngd en
konkurrerende tariffavtale ma farst og fremst bero pé en tolkning av tariffavtalen.®® Se for
eksempel Verkstedsoverenskomsten 2008-2010 kap. V111 § 8.2.1 som uttaler at ”[d]e bedrifter
som denne overenskomst omfatter [ikke] kan [...] ansette noen arbeidstakere til bedriftens
regelmessige arbeid pa ringere vilkar enn fastsatt i overenskomsten.” Denne tariffavtalen
avskjeerer altsa de tariffoundne organisasjonenes adgang til & innga avvikende tariffavtaler med

andre fagorganisasjoner.

Spersmalet er s& hva som gjelder hvis tariffavtalen er taus?®® At tariffavtalen er taus, er
nemlig ikke ensbetydende med at tariffavtalefriheten er uten begrensinger.'® Situasjonen i
ARD 1936 s. 127 var nettopp at tariffavtalen ikke uttalte noe om arbeidsgiverssidens
adgang til & innga konkurrerende tariffavtaler med andre fagforeninger, hvor Arbeidsretten

allerede i neste setning uttalte:

”Men det prinsipp, som er uttalt i Arbeidsrettens dom av 15. mars 1922 i samlingen 1922
side 50, at arbeidsgiveren ikke ma lgnne noen av sine folk under gjeldende tariffavtales
satser - hvad enten de er organiserte eller ikke -, ma gjelde ogsa mellem de forskjellige
arbeiderforeninger eller deres medlemmer. Forbundet vil i kraft av sin tariffavtale med
T.V.A. ha rett til & kreve at ingen av denne arbeidsgiverforenings medlemmer betaler noen
av sine kjgrere - uansett, om de matte sta i noen forening eller i hvilken forening -

darligere enn om denne tariffavtales kjerepriser legges til grunn.”

Retten fokuserte pa hvilke virkninger den nye tariffavtalen ville fa for de individuelle
arbeidsforhold.*™ De to tariffavtalene T.V.A. hadde inngatt var identisk like, med unntak

av en bestemmelse om lgnnsfastsettelse. Arbeidsretten kom allikevel til at det ikke forela

9 Evju (1982) s. 201 og Fougner (2004) s. 237. At en arbeidsgiverforening har adgang til & inng& avvikende
tariffavtale med to forskjellige fagforeninger, er ogsa lagt til grunn i ARD 1984 s. 70, jf. Jakhelln (2000) s.
230.

% Thorkildsen (1996) og Fougner (2004) s. 238 (forutsetningsvis).

% Fougner (2004) s. 238.

100 Eyju (1982) s. 201.

191 Thorkildsen (1996).
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tarifforudd fordi det ikke ble godtgjort at bestemmelsen faktisk farte til ulik behandling, se
rettens uttalelser pa s. 132: "[e]fter hvad der saledes er oplyst kan ikke forbundet sies & ha
pavist at den endrede tariffavtale mellem de to organisasjoner med noen rimelighet kan
antas a fare til, at der i henhold til samme blir inngatt arbeidsavtaler, der stiller kjgrerne

ugunstigere enn efter forbundets egen tariffavtale med nevnte arbeidsgiverforening.”

Utdraget ma leses slik at tariffavtalebestemmelser i den konkurrerende tariffavtalen som
faktisk stiller medlemmene etter den farste tariffavtalen darligere enn medlemmene etter
den konkurrerende tariffavtalen, ma blir ugyldige nr tariffmotparten krever det.'*” Da det
avgjerende er hvorvidt arbeidstakerne som far sine rettigheter og plikter bestemt etter den
forste tariffavtalen blir darligere stilt enn arbeidstakerne etter den konkurrerende
tariffavtalen, kan det altsa ikke kreves at ordlyden i de forskjellige tariffavtalene er
fullstendig identisk.'%® I overensstemmelse med ufravikelighetsprinsippets rekkevidde pa
andre omrader, vil dette rimeligvis ogsa gjelde tariffavtalebestemmelser som faktisk stiller
medlemmene etter den opprinnelige tariffavtalen bedre enn medlemmene etter den
konkurrerende tariffavtalen.'® Det kan derfor sies at det innebzrer tariffbrudd hvis en
arbeidsgiver (evt. arbeidsgiverforening) inngar konkurrerende tariffavtaler med en
utenforstaende fagorganisasjon som medfarer reell forskjellsbehandling mellom
arbeidstakerne etter den forste tariffavtalen og arbeidstakerne etter den konkurrerende

tariffavtalen.®

At retten kopler inn ”det prinsipp” som er uttalt i ARD 1922 s. 50, men likevel frifinner
T.V.A. synes a henge sammen med lojalitetsbetraktninger. Som sagt fant Arbeidsretten det
ikke godtgjort at T.V.A. hadde utvist noen illojalitet overfor Forbundet da den inngikk den
konkurrerende tariffavtalen med Trysil frie faglige Arbeiderlag, mens det i ARD 1922 s. 50

— som Arbeidsretten henviser til — nettopp gjaldt sparsmalet om underbetaling av

102 Evju (1982) s. 202.

103 3, ARD 1977 s. 29 og ARD 1977 s. 34, jf. Evju (1982) s. 202 og Thorkildsen (1996).

104 Evju (1982) s. 201 og Thorkildsen (1996). Dette er ogs lagt til grunn i premissene til ARD 1977 s. 29 og
ARD 1977 s. 34, jf. Evju (1982) s. 201.

195 Evju (1982) s. 202.
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uorganiserte sjgmenn.'% Det kan synes som om Arbeidsretten anser det for et krav for
ufravikelighetsvirkninger, at den konkurrerende tariffavtalen er inngatt pa illojalt vis.

Allikevel vil jeg si at positive holdepunkter savnes for a slutte dette fra dommen.

6 Diskriminering

Kapittel 13 i arbeidsmiljeloven inneholder bestemmelser om vern mot diskriminering pa
arbeidsplasser. Bestemmelsene i kapitlet skal sikre at Radsdirektiv 2000/78/EF om forbud
mot diskriminering i arbeidslivet blir gjennomfart i norsk rett.%” Fra norsk side ansa man
rettsaktene i direktivet for & ligge utenfor det EFTA/E@S-landene (Norge er et EZS-land)
var forpliktet til & innlemme i E@S-avtalen, men valgte a ga inn for gjennomfaring

allikevel 1%

Etter aml. § 13-1 er det forbudt & diskriminere pa grunn av medlemskap i
arbeidstakerorganisasjon. Samtidig er forskjellsbehandling pa grunn av medlemskap i
arbeidstakerorganisasjon (for sa vidt gjelder lgnns- og arbeidsvilkar i tariffavtaler) tillatt
etter aml. § 13-2 fjerde ledd. Spgrsmalet er sa hvordan disse to bestemmelser forholder seg

til hverandre og hvordan situasjonen blir for de utenforstaende?

Det kan vere naturlig a starte med a se nermere pa forskjellen i ordlyden. Aml. § 13-1
forbyr ”diskriminering” mens aml. § 13-2 fjerde ledd tillater visse typer
"forskjellsbehandling”. Sparsmalet er om en tolkning av disse begrepene kan gi oss et

svar?

106 jakhelln (2000) s. 235.
97 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 12.
1% ibid s. 14.
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Begrepene “diskriminering” og “forskjellsbehandling” er synonymer, selv om nok
"diskriminering” etter en naturlig spraklig forstaelse er noe mer negativt ladet enn
"forskjellsbehandling” — ordet "forskjellsbehandling” kan brukes bade positivt og negativt
alt etter hvordan forskjellsbehandlingen blir begrunnet og praktisert.'® Allikevel er dette
ikke mye til hjelp hvis man gnsker a tra opp en grense mellom begrepene. | forarbeidene til
endringsloven til arbeidsmiljgloven av 1977 sitt kapittel om likebehandling i arbeidslivet,
ser man narmere pa begrepene, men ender opp med & anvende “forskjellsbehandling” for
det man vil forby.™° I arbeidsmiljgloven av 1977 hadde § 54B overskriften “[fJorbud mot
forskjellsbehandling/diskriminering” og i bestemmelsen var det altsa direkte og indirekte

forskjellsbehandling som ble gjort urettmessig.

I den gjeldende arbeidsmiljgloven er ordlyden endret. | fglge arbeidsmiljgloven § 13-1 er
“diskriminering” urettmessig, og “forskjellsbehandling” kan tillates etter bl.a. § 13-2 fjerde
ledd og § 13-3. Endringen i ordlyden fra arbeidsmiljgloven av 1977 til arbeidsmiljgloven
av 2005 blir ikke kommentert i forarbeidene til den gjeldende arbeidsmiljgloven — selv om
denne skulle vaere en viderefgring av arbeidsmiljgloven av 1977. Endringen kan ha blitt
gjort dels fordi man gnsker a innfare en ensidig begrepsbruk i lovgivningen, jf. for
eksempel diskrimineringsloven (diskrl.) av 3. juni 2005 nr. 33 som forbyr diskriminering,
jf. 8 4, dels fordi man gnsker & veere klar pa at diskriminering skal forbys, mens

forskjellsbehandling (som altsa kan brukes positivt) kan tillates.

Som det fremgar, gir undersgkelsen av lovgivers begrepsbruk ikke noe videre
tilfredsstillende svar pa hvordan aml. § 13-1 og aml. § 13-2 fjerde ledd forholder seg til
hverandre. Det kan pekes pa forskjeller mellom ordene, men det er ikke nok hvis vi gnsker
a besvare vanskelige tvilsspgrsmal som kan melde seg. | fremstillingen videre vil jeg derfor
se nermere pa innholdet av bestemmelsene hver for seg for jeg deretter undersgker
forholdet mellom dem.

199 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 34.
10 ibid s. 34-35.
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6.1 Diskriminering etter aml. § 13-1

Hovedregelen er at diskriminering er urettmessig, jf. aml. § 13-1, ”[florbud mot
diskriminering”. Forbudet mot diskriminering er dessuten et av arbeidsmiljglovens
hovedformal, jf. aml. § 1-1 bokstav b, som uttaler at et av lovens formal er a sikre
”likebehandling i arbeidslivet”. Aml. § 13-1 gir en oppregning av forhold som det er
forbudt & diskriminere pa grunn av, herunder diskriminering ”pa grunn av [...] medlemskap

I arbeidstakerorganisasjon”.

Bade handlinger og unnlatelser kan innebzre diskriminering.™* Det vil eksempelvis vere
en diskriminerende handling hvis en arbeidsgiver setter en arbeidstaker til de minst
attraktive arbeidsoppgavene pa en arbeidsplass fordi vedkommende er organisert.
Likeledes vil en unnlatelse av a kalle inn en person pa jobbintervju fordi han eller hun er

organisert, innebare diskriminering.**?

6.1.1 Direkte og indirekte diskriminering

Bestemmelsens ordlyd sondrer mellom direkte og indirekte diskriminering. Med direkte
diskriminering menes nar en person av grunner som nevnt i § 13-1 behandles darligere enn
hva andre blir, har blitt eller ville blitt i en tilsvarende situasjon.™* For eksempel vil en
bestemmelse som uttaler at organiserte arbeidstakere skal gjgre "mgkka-arbeidet” pa en

arbeidsplass innebare direkte diskriminering.

Indirekte diskriminering vil si nar en tilsynelatende ngytral bestemmelse allikevel har den
virkning at enkelte arbeidstakere stilles darligere enn andre pa grunn av grunner som nevnt

i § 13-1.M* For eksempel vil en arbeidstidsbestemmelse som i utgangspunktet skal ramme

11Ot prp. nr. 104 (2002-2003) s. 35.
2 e,
113 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 325.
e,
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alle arbeidstakere likt, men som har som virkning at de med minoritetsbakgrunn ma jobbe
mye overtid, innebere indirekte diskriminering. Tilsynelatende behandler bestemmelsen
arbeidstakerne likt, men den har som virkning at de med minoritetsbakgrunn blir darligere

115

stilt enn de andre arbeidstakerne. “*° | denne sammenheng kan det veere verdt a fremheve at

det etter forarbeidene ikke oppstilles et krav om at diskrimineringen behgver a veere

116

intendert.”™ Med andre ord er det tilstrekkelig at virkningen av handlingen eller

unnlatelsen er at enkelte arbeidstakere blir usaklig forskjellsbehandlet.

6.1.2 Verner aml. § 13-1 den negative organisasjonsfrineten?

Etter ordlyden i aml. § 13-1 er som sagt diskriminering pa grunn av "medlemskap i
arbeidstakerorganisasjon” urettmessig. Sparsmalet blir sa om bestemmelsen ogsa verner

diskriminering pa grunn av ikke-medlemskap i arbeidstakerorganisasjon.

Med den positive organisasjonsfriheten forstas retten til & danne og a sta tilsluttet en faglig

117 Motstykket er den negative organisasjonsfriheten, som gjelder retten til &

118

organisasjon.
vaere uorganisert.”° Altsa verner bestemmelsen den positive organisasjonsfriheten.

Spersmalet blir om aml. § 13-1 ogsa verner den negative organisasjonsfriheten?

Ordlyden isolert sett kan skape noe tvil om rettstilstanden.

Problemstillingen blir imidlertid drgftet i forarbeidene. Det fremgar av forarbeidene at
"[b]estemmelsen skal tolkes slik at forbudet mot forskjellshehandling pa grunn av
medlemskap i arbeidstakerorganisasjon ogsa gjelder forskjellsbehandling pa grunn av at

man ikke er medlem av arbeidstakerorganisasjon”.**°

15 jakhelln (2007) s. 72.
16 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 35 og Jakhelln (2007) s. 547.
17 3f. menneskerettighetsloven av 1999, jf. @SK art. 8 og EMK art. 11. Jakhelln (2007) s. 543.
118 3f. menneskerettighetsloven av 1999, jf. @SK art. 8 og EMK art. 11. Jakhelln (2007) s. 543.
119 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 32.
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Dette er riktignok fra forarbeidene til arbeidsmiljgloven av 1977. Men i forarbeidene til
arbeidsmiljgloven av 2005 blir det som nevnt uttalt at bestemmelsene i kapittel 13 i
arbeidsmiljgloven av 2005 skal vaere en viderefgring av forbudet mot diskriminering i

arbeidsmiljgloven av 1977 § 54 B nr. 1.*%°

I tillegg kan nevnes FN-konvensjon av 16. desember 1966 om gkonomiske, sosiale og
kulturelle rettigheter (JSK) art. 8, som etter menneskerettighetsloven (mnskrl.) av 21. mai
1999 nr. 30 § 2 gjelder som norsk lov. @SK art. 8 uttaler at ”The States Parties to the
present Covenant undertake to ensure: the right of everyone to form trade unions and join
the trade union of his choice”. Etter bestemmelsen har man altsa rett til a tilslutte seg en
arbeidstakerorganisasjon hvis man gnsker det. Jeg ser det slik at hvis bestemmelsen skal ha
noe innhold, ma det i dette frie valget ligge ogsa en rett til ikke 4 tilslutte seg en
arbeidstakerorganisasjon, altsa slik at den negative organisasjonsrett blir vernet ogsa etter
@SK art. 8.

Ogsa Europeiske menneskerettighetskonvensjon av 4. november 1950 (EMK) gjelder etter
msnkrl. § 2 som norsk lov. Denne konvensjonen har ogsa bestemmelser som verner den

negative organisasjonsfrihet, jf. EMK art. 11.*%

Altsa er den negative organisasjonsfrihet ogsa en menneskerettighet. Den negative
organisasjonsfriheten far da et ytterligere vern av Grundloven (Grl.) av 17. mai 1814 §
110c som palegger "Statens Myndigheder at respektere og sikre Menneskerettighederne.”

Ogsa i rettspraksis har man lagt til grunn at aml. § 13-1 ogsa verner den negative
organisasjonsfriheten, jf. for eksempel Hagyesteretts dom inntatt i Rt. 2001 s. 1413, spesielt
pa side 1425, hvor retten uttaler at: "[d]en enkelte arbeidstakers rett til & velge a vere

organisert har lenge veert anerkjent som et grunnleggende prinsipp i norsk arbeidsrett.

120 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 325.
121 3. Sigurdur A. Sigurjonsson v. Island, A 264 (1993), jf. Mase (2008) note 87.
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Hovedavtalen mellom NHO og LO har i mange ar hatt en egen bestemmelse om
organisasjonsretten, hvor det slas fast at hovedorganisasjonene gjensidig anerkjenner
arbeidsgivernes og arbeidstakernes frie foreningsrett. Dette gjelder ikke bare den positive
organisasjonsfrihet - retten til & velge a veere organisert - men ogsa den negative

organisasjonsfrihet - retten til ikke & veere organisert.”

Selv om altsa ordlyden isolert sett kan skape tvil om hvorvidt aml. § 13-1 ogsa verner den
negative organisasjonsfriheten, er lovens forarbeider, @SK, EMK og praksisen fra
Hoyesterett sa klar at det etter en vurdering av rettskildene ikke kan veere noen tvil om at

bestemmelsen ogsa verner den negative organisasjonsfriheten.

Konklusjonen blir dermed at aml. § 13-1 verner savel den positive som den negative
organisasjonsfriheten. En arbeidsgiver kan ikke diskriminere en arbeidstaker fordi han er
organisert; like lite kan en arbeidsgiver diskriminere en arbeidstaker fordi han er

uorganisert.

Jeg har nd vist at aml. § 13-1 forbyr bade direkte og indirekte diskriminering, at
bestemmelsen forbyr diskriminerende handlinger og unnlatelser og at savel den positive
som den negative organisasjonsfriheten vernes av bestemmelsen. Imidlertid gjenstar det

stadig a fastsette innholdet av diskrimineringsforbudet. Dette vil jeg gjare i neste punkt.

6.1.3 Nar foreligger det diskriminering?

Etter lovens ordlyd, dens forarbeider og lovens system, kan det oppstilles tre kumulative

vilkar for & stadfeste at det foreligger diskriminering.*#

122 Eremstillingen med de tre vilkérene er hentet fra Jakhelln (2007) s. 72, men jeg vil forsgke & vise at
vilkarene ogsa kan leses ut av lovens ordlyd, dens forarbeider og lovens system.
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For det farste forbyr aml. § 13-1 som nevnt diskriminering ”pa grunn av” bl.a. medlemskap
I arbeidstakerorganisasjon. Av ordlyden oppstilles det dermed et krav om
arsakssammenheng mellom diskrimineringsgrunnlaget og den behandling den som mener a
veere diskriminert, har blir utsatt for. Hvis en organisert arbeidstaker mener at han eller hun
er blitt sagt opp pa grunn av organisasjonsmedlemskapet, ma det pavises holdepunkter (en
presumsjon) for at det er en arsakssammenheng mellom oppsigelsen og vedkommendes
organisasjonsmedlemskap — altsd ma det pavises visse holdepunkter for at vedkommende
er blitt sagt opp fordi han eller hun er organisert. Oppsigelsen kan jo tenkes a ha grunnlag i
driftsinnskrenkninger, og hvis vedkommende er sagt opp pa grunn av dette — og
oppsigelsen ellers er saklig — foreligger det ikke diskriminering.

For det annet ma den som hevder & vere diskriminert bli darligere stilt enn andre for at det
kan foreligge diskriminering. Dette fremgar av forarbeidenes definisjoner av direkte og

1.2 Man m& derfor sammenligne behandlingen

indirekte diskriminering, jf. ovenfor i 6.1.
av de som mener seg diskriminert med andre arbeidstakere. Dersom en arbeidsgiver
bestemmer at en uorganisert arbeider ma jobbe overtid mens alle andre far ga hjem, sa kan
dette tenkes & utgjere diskriminering. Men hvis arbeidsgiveren bestemmer at alle
arbeidstakere ved bedriften ma jobbe overtid, har det ikke funnet sted noen diskriminering

av den uorganiserte arbeidstakeren.

For det tredje ma det slas fast at det ikke foreligger tillatt forskjellsbehandling. Etter aml. §
13-3 er for eksempel forskjellsbehandling som har et saklig formal”, som "ikke er
uforholdsmessig inngripende” overfor den eller de som forskjellsbehandles og som er
”ngdvendig for utevelse av arbeid eller yrke”, ikke ansett som diskriminering etter
arbeidsmiljgloven. Hvis man for eksempel skal lage en spillefilm om forholdene i en
nynazistisk organisasjon, vil det veere tillatt forskjellsbehandling ikke a ansette mgrkhudete
skuespillere til & spille nynazister.** Aml. § 13-2 fjerde ledd er som nevnt en annen slik

123 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 325.
124 e Jakhelln (2007) s. 73 for et lignende eksempel.
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bestemmelse som tillater visse former for forskjellsbehandling. Denne bestemmelsen vil bli
behandlet i punkt 6.2.

Etter aml. § 13-2 forste ledd gjelder diskrimineringsforbudet alle sider av arbeidsforholdet.
Dette innebarer bl.a. ansettelse, anvendelse av kontrolltiltak, lennsfastsettelse, lgnns- og
arbeidsvilkar, oppsigelse og avskjedigelse. A ansette, anvende spesielle kontrolltiltak,
forhgye eller sette ned lgnn, si opp eller avskjedige en arbeidstaker fordi han eller hun er
organisert eller uorganisert, er forbudt etter aml. § 13-1 og kan medfgre straff, jf. aml. § 19-
1 (som ogsa gjgr medvirkning straffbart), oppreisningsansvar, jf. aml. § 13-9 farste ledd og
erstatningsansvar, jf. aml. § 13-9 annet ledd.

Aml. § 13-8 gir bestemmelser om bevisbyrde. Etter bestemmelsen far arbeidsgiver
bevisbyrden for at det ikke har funnet sted diskriminering hvis arbeidstaker “fremlegger
opplysninger som gir grunn til & tro” at det har funnet sted diskriminering. Med ordlyden
"grunn til & tro” ma det vare tilstrekkelig med holdepunkter av en viss kvalitet; det er
saledes ikke et krav om alminnelig sannsynlighetsovervekt far det etableres en presumsjon

for at arbeidsgiver har opptradt diskriminerende.'?®

6.2 Forskjellsbehandling etter aml. § 13-2 fjerde ledd

Etter § 13-2 fjerde ledd far forbudet mot diskriminering ikke anvendelse ved
"forskjellsbehandling som skyldes medlemskap i arbeidstakerorganisasjon for sa vidt

gjelder lgnns- og arbeidsvilkar i tariffavtaler”.

Bestemmelsen er inntatt for at arbeidsmiljglovens forbud mot diskriminering ikke skal
gripe inn i ufravikelighetsprinsippet.**® Som vi s ovenfor i punkt 3.3.2, gir

ufravikelighetsprinsippet ikke utenforstdende noen rett til & kreve at de skal ha de samme

125 Jakhelln (2007) s. 71.
126 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 40-41.
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rettigheter som de organiserte blir gitt etter tariffavtalen. Uten aml. § 13-2 fjerde ledd
kunne utenforstaende paberopt seg diskriminering etter § 13-1 hver gang de ikke fikk
samme rettigheter som organiserte, men na ma de tale den forskjellsbehandling som aml. §
13-2 fjerde ledd tillater. Slik sikrer denne bestemmelsen at § 13-1 ikke gjar noe inngrep i

det tariffrettslige ufravikelighetsprinsipp.*?’

Etter forarbeidene skal begrepet tariffavtaler i § 13-2 fjerde ledd gis samme forstaelse som
etter arbtvl. § 1 nr. 8, se punkt 2.1 om denne bestemmelsen.*?® Etter arbtvl. § 1 nr. 8 er en
tariffavtale som nevnt definert som ”en avtale mellem en fagforening og en arbeidsgiver
eller arbeidsgiverforening om arbeids- og lgnnsvilkar eller andre arbeidsforhold”. At
ordlyden i aml. § 13-2 fjerde ledd er lgnns- og arbeidsvilkar” mens ordlyden i arbtvl. § 1
nr. 8 er "arbeids- og lgnnsvilkar”, kan naturligvis ikke innebare noen forskjell. Den
vidtfavnende ordlyden vil medfare at det kan forskjellsbehandles for sveert mye som kan
reguleres i forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.

Slik jeg ser det, kan det ikke veere av noen betydning at arbtvl. § 1 nr. 8 sitt tillegg "eller
andre arbeidsforhold” ikke er tatt med i aml. § 13-2 fjerde ledd. Tillegget ble tatt med i
arbeidstvistloven for & gi partene adgang til & regulere forholdet seg imellom.*?°

Det er viktig a fremheve det poeng at hvis forskjellsbehandling mellom organiserte og
utenforstaende skal tillates, er det et krav etter § 13-2 fjerde ledd at behandlingen av de
organiserte kan forankres i en tariffavtale, jf. ordlyden ”i tariffavtaler”. Dette kan illustreres
med et enkelt eksempel: Hvis en arbeidsgiver gir bedre lgnnsvilkar til organiserte enn til de
utenforstaende fordi de organiserte er medlemmer av en arbeidstakerorganisasjon, og disse
lgnnsvilkarene ikke kan forankres i en tariffavtale, vil forskjellsbehandlingen innebare

diskriminering etter § 13-1. Hvis derimot lgnnsforskjellene i eksempelet kan forankres i en

127.Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 41.
28 .
129 Jakhelln (2007) s. 550.
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tariffavtale, er det forskjellsbehandling som er tillatt etter aml. § 13-2 fjerde ledd, se dog
punkt 6.3.

6.3 Hvordan de to bestemmelsene forholder seg til hverandre

Men selv om aml. § 13-2 fjerde ledd tillater visse typer forskjellsbehandling, er det ikke
dermed sagt at all forskjellsbehandling som falger av tariffavtaler er tillatt. Bestemmelser i
tariffavtaler kan ogsa medfare diskriminering. Dette er selvsagt og fremgar dessuten klart
av 8 13-9 tredje ledd som uttaler at bestemmelser i blant annet "tariffavtaler” som er i strid
med reglene i arbeidsmiljgloven kapittel 13, er ugyldige. Men nar vil en

tariffavtalebestemmelse innebzere diskriminering?

Vi kan tenke oss at en tariffavtale fastsetter Ilannssatser for organiserte. Den eventuelle
forskjellsbehandling dette ville medfare for de utenforstaende, er tillatt etter § 13-2 fjerde
ledd.

En tariffavtale vil nemlig alltid regulere forholdet mellom den arbeidsgiver som er bundet

av den og de arbeidstakerne som er organisert i den fagforening som er part i tariffavtalen.

Men hvordan stiller det seg hvis tariffavtalen ogsa har bestemmelser om at arbeidsgiver
skal behandle de utenforstaende darligere enn de organiserte? Eksempler pa slike
bestemmelser kan veere klausuler som uttaler at kun organiserte skal kunne oppna
timelgnn pa 250 kr/timen” eller "utenforstaende skal ikke kunne tilgodeses pa samme

mate”.

Aml. § 13-2 fjerde ledd er som sagt inntatt for at aml. § 13-1 sitt forbud mot diskriminering
ikke skal gripe inn i ufravikelighetsprinsippet. A tillate at tariffpartene regulerer
utenforstaendes rettsstilling er ikke egnet til & ivareta dette formalet. Bestemmelsen skal
sikre at tariffavtalebestemmelser som regulerer de organiserte arbeidstakernes rettsstilling,
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ikke kan rokkes ved av de utenforstaendes arbeidstakere — den er ikke inntatt for & tillate
tariffpartene a regulere de utenforstaendes rettsstilling.

Altsa ser vi at bestemmelser i tariffavtaler som pa noen mate regulerer de utenforstaendes
rettsstilling ikke kan godtas. I tillegg til at slike tariffoestemmelser ikke vil veere tillatt
forskjellsbehandling etter aml. § 13-2 fjerde ledd, vil det i tillegg oppfylle de to andre
vilkarene for diskriminering etter aml. § 13-1 a regulere de utenforstaendes rettsstilling: det
vil veaere arsakssammenheng mellom behandlingen de utenforstaende far og deres
medlemskap i arbeidstakerorganisasjon, og de utenforstaende vil bli darligere stilt enn de
organiserte. Konklusjonen blir at tariffavtalebestemmelser som uttaler at de utenforstaende
skal bli darligere stilt enn de organiserte vil vaere diskriminerende og ugyldige, jf. aml. §§
13-1, jf. 13-9.

Som det fremgikk av fremstillingen under punkt 6.2 er det et krav for a tillate
forskjellsbehandling at den kan forankres i en tariffavtale, jf. ordlyden i aml. § 13-2 fjerde
ledd i tariffavtaler”. Men hva om vi tenker oss en meget vidt formulert bestemmelse i en
tariffavtale? For eksempel kan en bestemmelse i en tariffavtale uttale: ”All
forskjellsbehandling skal tillates”. Vil all forskjellsbehandling veere tillatt med en slik

bestemmelse?

Pa den ene side tillater aml. § 13-2 fjerde ledd etter sin ordlyd forskjellsbehandling som
skyldes medlemskap i arbeidstakerorganisasjoner for sa vidt gjelder "lanns- og
arbeidsvilkar i tariffavtaler”. Begrepet "lgnns[vilkar]” er noksa konkret og byr ikke mye pa
tvil; hvis organiserte oppnar annen lgnn enn utenforstaende og dette falger av tariffavtalen,
er det tillatt forskjellsbehandling. Begrepet "arbeidsvilkar”, derimot, er mye mer
omfattende og generelt utformet. Etter en naturlig spraklig forstaelse dekker begrepet det
meste som har med forholdene pa en arbeidsplass a gjgre. Som tidligere nevnt medfarer

den svert vidtfavnende ordlyden at det i praksis kan forskjellsbehandles for mye.** Som

130 e pehandling under punkt 2.1.
94



jeg viste i punkt 2.1, tillater ordlyden i arbtvl. § 1 nr. 8 at tariffavtaler regulerer forhold om
bl.a. arbeidstid, pauser, overtidsarbeid, arbeidskleer og lysforhold pa en arbeidsplass. Aml.
§ 13-2 fjerde ledd skal som sagt gis samme forstaelse som arbtvl. § 1 nr. 8. Denne vide
adgangen som er innremmet tariffpartene til & kunne regulere sa mye forskjellig i
tariffavtalen, kunne derfor tale for a tillate en sa vidt formulert tariffavtalebestemmelse som

I eksempelet.

Imidlertid setter aml. 8 13-1 et forbud mot diskriminering. Dette forbudet er hovedregelen
0g utgangspunktet, og forbudet er preseptorisk, jf. aml. § 1-9. Riktignok er aml. § 13-2
fjerde ledd et unntak fra hovedregelen i 8 13-1, men hvis et forbud skal ha noen funksjon
overhodet, vil det vaere meningslgst 4 tillate tariffavtalebestemmelser som er sé vide og
omfattende at unntaket i realiteten uthuler hovedregelen. Slik jeg ser det, ville det veere &
tillate illojale omgaelsesforsgk pa lovens ordning, og dessuten vere i den mest apenbare
strid med formalet til kapittel 13, nemlig & verne mot diskriminering, jf.
formalsbestemmelsen i § 1-1 bokstav b, kapitteloverskriften, selve bestemmelsen § 13-1 og
forsavidt overskriften til den. Konklusjonen blir at en sa omfattende og generell
bestemmelse som i eksempelet vil veaere ugyldig etter § 13-9 fordi den vil apne for

diskriminering.

I en logisk forlengelse av dette kan det — slik jeg ser det — utledes falgende: selv om aml. §
13-2 fjerde ledd med sin vide ordlyd apner for mye og forskjelligartet forskjellsbehandling,
ma det oppstilles et krav om at nar man farst gnsker a fastsette bestemmelser i tariffavtalen
som apner for forskjellsbehandling, sa ma man vere noenlunde spesifikk i selve
tariffavtalen. Slik jeg viste i resonnementet straks ovenfor, vil nemlig altfor vidt formulerte

tariffavtalebestemmelser uthule forbudet mot diskriminering.
Et annet spgrsmal som kan vere verdt a se nermere pa, er hvordan situasjonen blir om en

tenker seg en tariffavtalebestemmelse som uttaler at de organiserte skal tas ekstra hensyn til

ved oppsigelse eller permittering. Vil slike tariffavtalebestemmelse matte godtas?
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I denne anledning vil jeg henlede oppmerksomheten til aml. § 13-2 farste ledd. Etter fgrste
ledd gjelder bestemmelsene i kapitlet alle sider ved arbeidsforholdet, ”herunder a)
utlysning av stilling, ansettelse, omplassering og forfremmelse, b) oppleering og annen

kompetanseutvikling, c) lgnns- og arbeidsvilkar, [og] d) opphar”.

Opplistingen i bestemmelsen er ikke uttgmmende, jf. ”herunder”, men ordlyden taler
allikevel for at forholdene lgnns- og arbeidsvilkar (bokstav c) er noe annet enn utlysning av
stilling, ansettelse, omplassering og forfremmelse (bokstav a), oppleering og annen

kompetanseutvikling (bokstav b) og opphgar (bokstav d).

Hvis vi deretter holder denne slutningen fra farste ledd opp mot ordlyden i fjerde ledd,
folger det at det i en tariffavtale kan forskjellsbehandles for lanns- og arbeidsvilkar, men
ikke for utlysning av stilling, ansettelse, omplassering og forfremmelse, opplering og
annen kompetanseutvikling og opphar. Konklusjonen blir at en tariffavtalebestemmelse
som uttaler at de organiserte skal tas ekstra hensyn til ved oppsigelse, vil veere

diskriminerende og ugyldig, jf. aml. 8§ 13-1, jf. 13-9.

Hva da med tariffavtalebestemmelsen som bestemmer at organiserte skal favoriseres ved

permittering?

Spersmalet er verdt a ta opp siden permittering ikke naturlig dekkes av ordlyden i § 13-2
farste ledd. Imidlertid er opplistingen ikke uttemmende, jf. ”herunder”. Og da ”lgnns- og
arbeidsvilkar” i fjerde ledd (eller forsavidt ogsa farste ledd) etter en naturlig spraklig
forstaelse ikke kan omfatte permittering, ma en klausul som tillater favorisering av de
organiserte ved permittering heller ikke kunne tillates. Konklusjonen blir dermed at en

klausul som i eksemplet ikke vil veere tillatt.
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6.4 Oppsummering

Jeg har vist hvordan forskjellen i ordlyden ikke er til hjelp nar vi gnsker & bestemme hva
som er grensene for forbudt “diskriminering” etter 8 13-1 og hvor vid adgangen til
“forskjellsbehandling” etter § 13-2 fjerde ledd er.

Aml. § 13-2 fjerde ledd er et unntak fra forbudet mot diskriminering i aml. § 13-1. Aml. §
13-2 fjerde ledd apner med sin vidtfavnende ordlyd for at forskjellsbehandling for mange
og forskjelligartede forhold kan tillates. Men selv om § 13-2 fjerde ledd apner for
forskjellsbehandling, innebarer ikke dette at all forskjellsbehandling er tillatt. For det farste
er det et krav om at forskjellsbehandlingen ma kunne forankres i en tariffavtale, jf.
ordlyden i § 13-2 fjerde ledd. For det andre har jeg vist hvordan tariffavtalebestemmelser
som uttaler at de utenforstaende skal bli darligere stilt enn de organiserte, vil vare

diskriminerende.

For det tredje vil en tariffavtalebestemmelser som uttaler helt generelt at utenforstaende
kan forskjellsbehandles for alle forhold eller lignende, vere diskriminerende. Nar man
gnsker & apne for forskjellsbehandling, ma det oppstilles et krav om at ordlyden i
tariffavtalen ma veere noenlunde spesifikk. For det fjerde har jeg ogsa vist hvordan en
tariffavtalebestemmelse som uttaler at de organiserte skal tas ekstra hensyn til ved
oppsigelse eller permittering ikke kan godtas. En slik tariffavtalebestemmelse ville vaere

diskriminerende.
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7 Oppsummering

Jeg skal her oppsummere de viktigste resultatene av mine undersgkelser. Kan tariffavtaler
holde utenforstaende utenfor?

Som jeg har vist, er det ikke fritt frem” for hvilke arbeidsavtalebestemmelser en
tariffoundet arbeidsiver kan innga med utenforstaende arbeidstakere. Mine undersgkelser
har vist hvordan det er en forutsetning for tariffavtalen at dens vilkar skal anvendes bade
overfor organiserte og uorganiserte arbeidstakere, jf. bl.a. ARD 2009 s. 7. Dette gjelder
bade nar de uorganiserte blir darligere stilt enn de organiserte, og nar de blir bedre stilt.
Utgangspunktet er altsa at tariffavtalen skal anvendes bade overfor organiserte og

uorganiserte arbeidstakere.

Imidlertid er det adgang for tariffpartene til & fravike ufravikelighetsprinsippet. Dette
fremgar av flere dommer fra Arbeidsretten, jf. bl.a. ARD 1958 s. 171. Hvis det fremgar av
en tolkning av tariffavtalen eller forhold rundt denne (for eksempel forhold rundt
avtaleinngaelsen) at tariffpartene har ment a fravike ufravikelighetsprinsippet, sa skal dette
legges til grunn. Den tariffbundne arbeidsgiver star da fritt med henhold til hvilke

arbeidsavtaler han vil inngd med utenforstaende.

For fagorganisasjoner gjelder det derimot ikke et ufravikelighetsprinsipp som hindrer disse
fra & inngd avvikende tariffavtaler med utenforstaende arbeidsgivere. Men ogsa her kan det
fremga av en tolkning av tariffavtalen eller forhold rundt denne at tariffpartene har ment a
begrense fagorganisasjonens adgang til & innga konkurrerende tariffavtaler med
utenforstaende arbeidsgivere, jf. bl.a. ARD 1973 s. 112 og ARD 1984 s. 70.

Jeg har ogsa vist hvordan den tariffoundne arbeidsgiver (evt. arbeidsgiverforening) er
forhindret fra & innga konkurrerende tariffavtaler med andre fagorganisasjoner nar dette
farer til reell forskjellsbehandling mellom arbeidstakerne etter den ferste tariffavtalen og
arbeidstakerne etter den konkurrerende tariffavtalen.
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Videre har jeg sett pa hvordan aml. § 13-2 apner for forskjellsbehandling pa grunn av
medlemskap i arbeidstakerorganisasjon som et unntak fra forbudet mot diskriminering i
aml. § 13-1. Men adgangen til forskjellsbehandling pa grunn av medlemskap i
arbeidstakerorganisasjon er begrenset av flere forhold. For det farste er det et krav om at
forskjellsbehandlingen ma kunne forankres i en tariffavtale. For det andre vil
tariffavtalebestemmelser som uttaler at de utenforstaende skal behandles darligere enn de
organiserte, veere diskriminerende. For det tredje vil tariffavtalebestemmelser med helt
generelle bestemmelser om at utenforstaende kan forskjellsbehandles for alle forhold eller
lignende, veere diskriminerende. For det fjerde vil tariffavtalebestemmelser som uttaler at
de organiserte skal tas prioriteres ved oppsigelse eller permittering ogsa veere

diskriminerende.
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