
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    

Fortrinnsretten etter aml. § 14-2 
- en presentasjon av fortrinnsretten og virkningene av brudd på reglene. 

Kandidatnummer: 515 

Leveringsfrist: 25.11.2014 

Antall ord: 16 121



i 

 

Innholdsfortegnelse 

1 INNLEDNING ................................................................................................................ 1 

1.1 Presentasjon av problemstilling og avgrensning .............................................................. 1 

2 BEGREPSAVKLARING OG RETTSKILDEBILDET ............................................. 4 

2.1 Begrepsavklaring ............................................................................................................. 4 

2.1.1 Arbeidstakerbegrepet .......................................................................................... 4 

2.1.2 Virksomhetsbegrepet .......................................................................................... 5 

2.1.3 Stillingsvernbegrepet .......................................................................................... 6 

2.2 Historikk - Rettskildebildet .............................................................................................. 7 

3 ARBEIDSGIVERS PLIKT TIL Å TILBY NY STILLING - 

FORTRINNSRETTEN ................................................................................................ 11 

3.1 Om bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 14-2 første ledd ............................................. 11 

3.1.1 Historie og bakgrunn ........................................................................................ 11 

3.1.2 Hvem har fortrinnsrett? .................................................................................... 11 

3.1.3 Nærmere om aml. § 14-2 første ledd ................................................................ 12 

3.1.4 Ny ansettelse i virksomheten ............................................................................ 21 

4 FORTRINNSRETT FOR MIDLERTIDIG ANSATTE ........................................... 24 

4.1 Om bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 14-2 annet ledd ............................................. 24 

4.1.1 Historie og bakgrunn ........................................................................................ 24 

4.1.2 Vilkåret om midlertidig ansettelse, jf. arbeidsmiljøloven § 14-9 ..................... 24 

4.1.3 Nærmere om arbeidsmiljøloven § 14-2 annet ledd .......................................... 25 

5 FORMELLE VILKÅR FOR FORTRINNSRETT (TREDJE OG FJERDE LEDD)

 ........................................................................................................................................ 29 

5.1 Innledning ...................................................................................................................... 29 

5.2 Om arbeidsmiljøloven § 14-2 tredje ledd ...................................................................... 29 

5.3 Om arbeidsmiljøloven § 14-2 fjerde ledd ...................................................................... 30 

6 BORTFALL AV ARBEIDSTAKERS FORTRINNSRETT .................................... 32 



ii 

 

6.1 Om bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 14-2 femte ledd ............................................. 32 

6.1.1 Historie og bakgrunn ........................................................................................ 32 

6.1.2 Nærmere om arbeidsmiljøloven § 14-2 femte ledd .......................................... 32 

6.1.3 Hva er "passende stilling"? ............................................................................... 34 

6.1.4 Sammenhengen med arbeidsmiljøloven § 14-1 - har arbeidsgiver en 

informasjonsplikt? ............................................................................................ 36 

7 UTVELGELSESKRITERIENE ................................................................................. 39 

7.1 Om bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 14-2 sjette ledd ............................................. 39 

7.1.1 Historie og bakgrunn ........................................................................................ 39 

7.1.2 Nærmere om arbeidsmiljøloven § 14-2 sjette ledd ........................................... 39 

7.1.3 Utvelgelseskriteriene ........................................................................................ 40 

7.1.4 Prioritet mellom fortrinnsberettigede ............................................................... 41 

8 FORTRINNSRETT VED VIRKSOMHETSOVERDRAGELSE ........................... 43 

8.1 Kort om virksomhetsoverdragelse jf. arbeidsmiljøloven § 16-1 ................................... 43 

8.2 Reservasjonsrett  og fortrinnsrett ved virksomhetsoverdragelse jf. arbeidsmiljøloven § 

16-3 ................................................................................................................................ 43 

9 FORTRINNSRETTEN SOM BEGRENSNING I ARBEIDSGIVERS 

STYRINGSRETT ........................................................................................................ 49 

9.1 Kort om arbeidsgivers styringsrett ................................................................................. 49 

9.2 Om fortrinnsretten som begrensning i styringsretten ..................................................... 49 

10 KVALIFIKASJONSKRAVENE SETT I SAMMENHENG ................................... 51 

10.1 Sammenlikning .............................................................................................................. 51 

11 VIRKNINGENE AV BRUDD PÅ FORTRINNSRETTEN ..................................... 52 

11.1 Rett til dom for ansettelse, jf. arbeidsmiljøloven § 14-4 første ledd .............................. 53 

11.2 Rett til erstatning, jf. arbeidsmiljøloven § 14-4 annet ledd ............................................ 56 

12 AVSLUTNING ............................................................................................................. 57 

12.1 Fortrinnsretten som virkemiddel for å forhindre omgåelse av oppsigelsesinstituttet .... 57 

12.2 Effekten av fortrinnsretten ............................................................................................. 57 



iii 

 

13 LITTERATURLISTE ................................................................................................. 60 

13.1 Norsk lov ........................................................................................................................ 60 

13.2 Svensk lov ...................................................................................................................... 60 

13.3 Avtaler ............................................................................................................................ 60 

13.4 Forarbeider ..................................................................................................................... 61 

13.5 Rettspraksis .................................................................................................................... 61 

13.5.1 Høyesterett ........................................................................................................ 61 

13.5.2 Underrettsavgjørelser........................................................................................ 61 

13.6 Internasjonal rett ............................................................................................................ 62 

13.7 Litteratur ........................................................................................................................ 62 

13.8 Nettsider ......................................................................................................................... 63 



1 

 

1 Innledning 

1.1 Presentasjon av problemstilling og avgrensning 

Oppgavens tema er en presentasjon av arbeidstakers fortrinnsrett etter reglene i arbeidsmiljø-

loven § 14-2. Fortrinnsrett er den rett en arbeidstaker, som har blitt sagt opp på grunn av virk-

somhetens forhold, har til ny ansettelse i samme virksomhet hvor ny stilling er tilgjengelig. 

Oppgaven vil gjennomgå den gjeldende bestemmelsen, inkludert hovedregel og unntak, til-

knyttede arbeidsrettslige problemstillinger, samt virkningene av brudd på fortrinnsretten. 

 

Skiftende samfunnsmessige og økonomiske forhold kan nødvendiggjøre omstillinger fra ar-

beidsgivers side for å trygge virksomheten økonomisk. Slike omstillinger kan bestå av drifts-

innskrenkninger og oppsigelser. Fortrinnsrett til ny ansettelse er en særskilt rettighet for ar-

beidstaker i slike tilfeller. Formålet er å bidra til effektivt stillingsvern.
1
 

 

Reglene om fortrinnsrett skal trygge arbeidstakers posisjon i situasjoner hvor en arbeidsgiver 

ser en anledning til å spare penger ved å redusere antallet ansatte, eventuelt også å bytte ut en 

arbeidstaker til en som er bedre kvalifisert. Fortrinnsretten skal også sikre at virksomheten i 

en nedbemanningsprosess får mulighet til å ta vare på den kompetansen som det faktisk er 

behov for etter omstillingsprosessen.
2
 Oppgaven vil også behandle hvorvidt fortrinnsretten 

faktisk verner en arbeidstaker i en omstillingsprosess. 

 

Arbeidsgivers plikt til å tilby ny stilling i henhold til bestemmelsens første ledd, utgjør hoved-

regelen for fortrinnsrett. Hovedregelen vil i punkt 3 bli presentert med utgangspunkt i lov, og 

det vil bli drøftet hva som ligger i kravet til kvalifikasjon for arbeidstaker. 

 

Arbeidsmiljøloven § 14-2 annet ledd omhandler fortrinnsrett for midlertidig ansettelse. Be-

stemmelsen presiserer at arbeidstakere som ikke får fortsatt ansettelse, har fortrinnsrett på 

gitte vilkår. Problemstillingene knyttet til denne gruppen arbeidstakere blir behandlet i punkt 

4.  

 

                                                 

1
 Ot.prp. nr. 49 (2004-05) s. 223 

2
 Ot.prp.nr.41 (1975-76) s. 27 og Ot.prp.nr.49 (2004-05) s. 222 
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Det oppstilles formelle rammer for fortrinnsretten i arbeidsmiljølovens § 14-2 tredje og fjerde 

ledd. Arbeidstaker må ha vært ansatt i virksomheten over en nærmere angitt periode og varig-

heten av fortrinnsretten er begrenset. Disse formelle rammene for fortrinnsretten blir behand-

let i oppgavens punkt 5. 

 

Bortfall av fortrinnsretten behandles i punkt 6. Fortrinnsrettshaver må akseptere tilbudet om 

en passende stilling innen en gitt frist.
3
 Konsekvensen av at tilbudet ikke aksepteres er at ar-

beidstaker mister sin fortrinnsrett til ny stilling. I tilknytning til bortfall av fortrinnsretten er 

arbeidsgivers plikt til å informere om ledige stillinger i virksomheten.
4
 Sammenhengen be-

handles også i punkt 6. 

 

I de tilfeller det finnes flere fortrinnsberettigede til en stilling, skal prioriteten dem i mellom, 

etter § 14-2 sjette ledd, avgjøres ut fra "de samme regler for utvelgelse som de som gjelder 

ved oppsigelser på grunn av driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak".
5
 Kriteriene for 

utvelgelse behandles i punkt 7. 

 

Nedbemanning skjer ofte i tilknytning til virksomhetsoverdragelse. Ved tilfeller av virksom-

hetsoverdragelse kommer problemstillingen om arbeidstakers fortrinnsrett ofte på spissen. 

Reglene om fortrinnsrett ved virksomhetsoverdragelse finnes i arbeidsmiljøloven kapittel 16 

og behandles i punkt 8 ettersom det er en praktisk viktig side av fortrinnsrettsinstituttet. 

 

Arbeidsgivers styringsrett spiller inn ved flere sider av et ansettelsesforhold. Fortrinnsretten 

snevrer inn arbeidsgivers handlingsrom. I punkt 9 behandles fortrinnsretten som begrensning 

i arbeidsgivers styringsrett. 

 

Arbeidsmiljøloven § 14-2 første og femte ledd oppstiller tilsynelatende begge to krav til ar-

beidstakers kvalifikasjoner. Det anvendes imidlertid forskjellige begreper. I oppgavens punkt 

10 sammenliknes kvalifikasjonskravene.  

 

                                                 

3
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 femte ledd 

4
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-1 

5
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 sjette ledd 
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Dersom arbeidsgiver bryter reglene om fortrinnsrett får dette virkning for arbeidstaker. 

Problemstillingen om hvorvidt arbeidstaker har rett til dom for ansettelse og/eller erstatning 

etter arbeidsmiljøloven § 14-4 behandles i forlengelsen av fortrinnsretten. Virkningen av 

brudd på fortrinnsretten presenteres i punkt 11. 

 

Avslutningsvis behandles fortrinnsretten som virkemiddel for å forhindre omgåelse av oppsi-

gelsesinstituttet. Hvilken effekt har egentlig fortrinnsretten i praksis. Dette behandles i punkt 

12. 

 

Arbeidsmiljøloven § 14-2 syvende og åttende ledd omhandler tilfeller hvor virksomheten går 

konkurs. Det avgrenses mot å behandle disse problemstillingene i oppgaven. 
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2 Begrepsavklaring og rettskildebildet 

2.1 Begrepsavklaring 

2.1.1 Arbeidstakerbegrepet 

Arbeidsmiljølovens definisjon av begrepet arbeidstaker følger av § 1-8: 

"Med arbeidstaker menes i denne lov enhver som utfører arbeid i annens tjeneste".
6
 

 

Det er denne gruppen som beskyttes i loven, og formuleringen er tilsvarende den i 1977-

loven.
7
 Forarbeidene fremhever at arbeidstaker står i et avhengighetsforhold til arbeidsgiver 

og at det dermed oppstår "et organisatorisk avhengighetsforhold som innebærer underordning 

i forhold til arbeidsgiver."
8
 Avhengighetsforholdet arbeidstakere står i er en bakgrunn for at  

arbeidstakere anses å ha behov for vern og dermed begrunnelsen for at noen grupper faller 

utenfor arbeidstakerbegrepet. 

 

Avveiningen av hvem som anses å være arbeidstaker gjøres ofte for å vurdere hvorvidt man 

vernes av arbeidsmiljøloven. Dette beror på om arbeidstakers tilknytning til arbeidsgiver har 

karakter av å være et ansettelsesforhold.
9
 Selvstendig næringsdrivende, oppdragstakere og 

konsulenter er ikke å regne som arbeidstakere.
10

 Det har gjennom rettspraksis utviklet seg 

kriterier som skal tas i betraktning ved vurderingen. Listen med kriterier er ikke uttømmende, 

vurderingen må altså gjøres konkret i det enkelte tilfelle. Det er "de underliggende forhold"
11

 

som skal ligge til grunn for resultatet av vurderingen. En arbeidsgiver kan ikke hevde seg fri-

tatt fra arbeidsgiveransvar ved å henvise til en systematisk gjennomgang av kriteriene dersom 

det finnes andre tungtveiende momenter som peker i en annen retning.  

 

                                                 

6
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 1-8 

7
 Arbeidsmiljøloven (1977) § 3 nr. 1 

8
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 73 

9
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 73 

10
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 73 

11
 Arbeidsmiljøloven. Kommentarutgave (2013) s. 63 
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2.1.2 Virksomhetsbegrepet 

I arbeidsmiljølovens § 1-2 presiseres det at lovens virkeområde er "virksomhet som sysselset-

ter arbeidstaker".
12

 I de opprinnelige arbeidervernlovene
13

 ble begrepet "bedrift" brukt i stedet 

for "virksomhet". Med 1977-loven ble dette endret uten at noen realitetsendring var tilsiktet.
14

 

Begrepet bedrift ble allerede fra tidligere tolket utvidende til også å omfatte eksempelvis den 

offentlige forvaltning som arbeidsgiver.
15

 

 

Det ovennevnte er ingen legaldefinisjon av virksomhetsbegrepet. Arbeidslivslovutvalget
16

 

uttalte følgende om gjeldende rett når det gjelder ansettelse i "samme virksomhet"
17

: 

"Hovedregelen er at arbeidstakers rettigheter er knyttet til den enkelte virksomhet. Som 

alminnelig regel vil avgrensningen av virksomhetsbegrepet falle sammen med det rett-

subjekt som er arbeidsgiver."
18

 

 

Det følger av juridisk litteratur at samme virksomhet normalt vil være det rettssubjekt som 

arbeidstaker tidligere har vært ansatt i. Rettssubjektet kan være forskjellige typer sammen-

slutninger som kommuner, frivillige organisasjoner eller AS.  Fortrinnsretten vil gjelde over-

for samme juridiske person som er part i arbeidsavtalen og er ikke begrenset til samme avde-

ling i virksomheten hvor arbeidstaker tidligere var ansatt.
19

 En snevrere fortolkning av virk-

somhetsbegrepet, som medfører noe annet enn at arbeidsgivers samlede virksomhet er omfat-

tet, må ha et særskilt grunnlag.
20

 I konsernforhold er ulike virksomheter knyttet sammen 

gjennom eierforholdet. Tilknytningen virksomhetene mellom må vurderes for å klarlegge 

hvorvidt konsernet er å anse som én og samme virksomhet, eller adskilte virksomheter. 

 

                                                 

12
 Arbeidsmiljøloven § 1-2 første ledd 

13
 Arbeidervernlovene av 1936 og 1956 

14
 Ot.prp. nr. 3 (1975-1976) s. 101 

15
 Ot.prp. nr. 3 (1975-1976) s. 101 

16
 NOU 2004:5 s. 148 

17
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 første ledd 

18
 NOU 2004:5 s. 148 

19
 Arbeidsrett.no. Kommentarer til arbeidsmiljøloven (2011) s. 759 

20
 NOU 2004:5 s. 149 
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En virksomhet må ha en viss grad av varighet  og organisasjon for å omfattes av virksomhets-

begrepet.
21

  

 

2.1.3 Stillingsvernbegrepet 

I motsetning til de tidligere begrepene som avklares i kapittel 2.1., så er ikke stillingsvernbe-

grepet brukt i § 14-2. Begrepet avklares likevel, ettersom fortrinnsretten til dels anses å falle 

inn under. Stillingsvern er en samlebetegnelse for det konkrete vernet arbeidstakere har for å 

sikre sin stilling etter arbeidsmiljøloven, og fremstår ulikt avhengig av hva slags ansettelses-

forhold arbeidstaker har. Vern mot usaklig oppsigelse, avskjed og permittering omfattes av 

begrepet. Reglene om oppsigelsesfrister verner også om arbeidstaker sin stilling og omfattes 

derfor av begrepet. Vernet kommer til uttrykk ved at arbeidsgiver kun kan bringe et arbeids-

forhold til opphør etter reglene i lovens kapittel 15.
22

 

 

Oppsigelsesvernet ble etablert ved arbeidervernloven av 1936 og ble utviklet i tråd med utvik-

lingen ellers i samfunnet. Opprinnelig bygget oppsigelsesvernet på den oppfatning at arbeids-

taker, som den svakere part i arbeidsforholdet, hadde behov for et sterkere vern.
23

 

 

Etter dagens regler kan en arbeidstaker ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i virk-

somhetens, arbeidsgiverens eller arbeidstakerens forhold.
24

 Det må foretas en individuell vur-

dering, som baseres på en avveining mellom arbeidstakers og arbeidsgivers behov, for å av-

gjøre om oppsigelsen er saklig begrunnet.
25

 Skyldes oppsigelsen driftsinnskrenkninger eller 

rasjonaliseringstiltak er den ikke saklig dersom det finnes annet passende arbeid i virksomhe-

ten som arbeidsgiver kan tilby.
26

 Regelen om fortrinnsrett kan på bakgrunn av dette anses å 

være en utvidelse av omplasseringsplikten arbeidsgiver har. Fortrinnsretten er imidlertid på 

selvstendig grunnlag en del av stillingsvernet. Dette følger blant annet av arbeidsgivers plikt 

                                                 

21
 NOU 2004:5 s. 149 

22
 Arbeidsrett.no. Kommentarer til arbeidsmiljøloven (2011) s. 886 

23
 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 13 

24
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 15-7 

25
 Arbeidsmiljøloven. Kommentarutgave (2013) s. 792 

26
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 15-7 annet ledd 
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til å informere arbeidstaker om fortrinnsrett ved oppsigelse etter arbeidsmiljøloven § 15-4.
27

 

Oppfyller ikke arbeidsgiver denne plikten kan det medføre at oppsigelsen er ugyldig.
28

 

 

2.2 Historikk - Rettskildebildet 

Opprinnelig ble fortrinnsretten innført med vedtakelsen av den gamle arbeidsmiljøloven av 4. 

februar 1977 § 67. Regelen i nåværende arbeidsmiljølov av 17. juni 2005 § 14-2 er en videre-

føring av den gamle lovbestemmelsen i § 67. Forarbeidene og praksis til den tidligere ar-

beidsmiljøloven er derfor fremdeles relevant. Det sentrale forarbeidet er Ot.prp. nr. 41 (1975-

1976).  

 

I 1995 kom det endringer til 1977-loven.
29

 De endringene som i denne sammenheng er natur-

lig å nevne er at åremålsansatte kom inn under reglene om fortrinnsrett
30

 og at midlertidig 

ansatte ble stilt på lik linje med faste ansatte ved at midlertidig ansatte ikke lenger behøver å 

varsle ønsket om fortrinnsrett
31

. Arbeidstakere som har akseptert tilbud om redusert stilling i 

stedet for oppsigelse fikk etter lovendringen fortrinnsrett
32

. Samtidig ble det innført regler om 

tidspunktet for når fortrinnsrett inntrer
33

, og for når tidspunktet for ett-års fristen
34

 skal regnes 

fra. Dagens regler om virkninger av brudd på fortrinnsretten
35

 kom også inn ved denne lov-

endringen og er i 2005-loven plassert i en egen bestemmelse. Til slutt nevnes at bestemmelsen 

om prioritet ved oppbemanning dersom flere arbeidstakere har fortrinnsrett
36

, var ny etter 

1995, sammen med reglene i dagens syvende og åttende ledd
37

 som jeg ikke går nærmere inn 

på. For øvrig medførte denne lovendringen noe omrokkering av bestemmelsens ulike ledd. 

 

                                                 

27
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 15-4 annet ledd 

28
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 15-5 første ledd 

29
 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 239 

30
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 første ledd 

31
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 annet ledd 

32
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 annet ledd 

33
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 femte ledd 

34
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 fjerde ledd 

35
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-4 

36
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 sjette ledd 

37
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 syvende og åttende ledd 
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Fortrinnsretten representerte en videreføring av den plikten arbeidsgiver fra før hadde til å 

vurdere omplassering før oppsigelse av en arbeidstaker.
38

 Følgende var et av formålene med 

regelen som ble innført å styrke stillingsvernet. I forarbeidet uttales det: 

"Det viktigste formålet med bestemmelsen er at bedriftene ikke fritt skal kunne benytte 

seg av kortvarige driftsinnskrenkninger til å skifte ut arbeidsstokken, i tilfelle hvor dette 

ikke kunne skjedd ved saklig oppsigelse."
39

 

 

Bestemmelsen bygger i utgangspunktet på Hovedavtalens § 9 nr. 2
40

, ILO-rekommandasjon 

nr. 119
41

 og § 25 i den svenske "Lagen om anställningsskydd"
42

 (LAS).
43

 Selve mønsteret ble 

hentet fra den svenske loven. Reglene der var imidlertid mer detaljerte og vernet gikk til dels 

lenger enn etter norsk rett. Eksempelvis fantes det i LAS regler om tidspunktet for når 

fortrinnsretten gjaldt fra, samt prioritetsregler mellom flere fortrinnsberettigede.
44

 I de norske 

reglene kom dette kom først inn ved endringslov i 1995.
45

 

 

På arbeidsrettsområdet er det flere reguleringer fra EU som har direkte eller indirekte innfly-

telse på norsk rett. Fortrinnsrettsområdet er i liten grad direkte regulert gjennom EU-rett. Det 

finnes imidlertid direktiver som har betydning for fortrinnsretten. Direktiver som særlig vil bli 

nevnt i oppgaven er Rådsdirektiv 99/70/EF og Rådsdirektiv 98/50/EF. 

 

Rådsdirektiv 99/70/EF
46

 er særlig relevant ved vurderingen av regelen om tidsbegrensede 

ansettelser. Arbeidsmiljøloven § 14-1 ble vedtatt på bakgrunn av dette direktivet.
47

 Direktivet 

forplikter statene til å informere midlertidig ansatte om ledige stillinger i virksomheten. Rege-

                                                 

38
 NOU 1992:20 s. 194 

39
 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 27 

40
 Hovedavtalen NAF-LO 1975 

41
 ILO-rekommandasjon nr. 119 (1963) 

42
 Lag om anställningsskydd (1982:80) 

43
 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 27 

44
 NOU 1992:20 s. 195 

45
 Endringslov til arbeidsmiljøloven m v (1995) § 67 

46
 Rdir. 99/70/EF 

47
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-1 
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len i § 14-1 går imidlertid lenger, ettersom den forplikter arbeidsgiver til å informere alle an-

satte om ledige stillinger.
48

 Se punkt 6.1.4. 

 

Rådsdirektiv 98/50/EF
49

, som avløser Rådsdirektiv 77/187/EF
50

, omhandler overdragelse av 

virksomhet og hele arbeidsmiljølovens kapittel 16
51

 bygger på disse direktivene. Dagens be-

stemmelser om virksomhetsoverdragelse ble sist endret i 2001 for å være i samsvar med EU-

retten. 

 

Avslutningsvis under punktet rettskildebildet nevnes kort et utvalg av de viktigste dommene 

på fortrinnsrettsområdet. Høyesterett sin dom i Rt. 2003 s. 1754 (Senior forskningsingeniør)
52

 

har betydning ved vurderingen av kvalifikasjonskravene etter § 14-2 første ledd. Tvisten 

gjaldt fortrinnsrett for en forskningsingeniør som mistet jobben som en del av driftsinn-

skrenkning. Denne dommen ligger til grunn for lovgivers uttalelser om skillet mellom faglige 

og personlig kvalifikasjoner. En annen sentral dom er Rt. 2006 s. 1525 (Transocean).
53

 Saken 

gjaldt en oljearbeider som etter å ha gått til sak for å motstride en oppsigelse som del av en 

nedbemanningsprosess inngikk et forlik der et vilkår for forliket var at arbeidstakeren frafalt 

et krav om gjeninntredelse. Saken belyser spørsmålet om avtale om opphør av arbeidsforhold 

står seg etter at oppsigelse er gitt og arbeidstaker har gått til søksmål. Løten-dommen i Rt. 

1997 s. 1954
54

 er sentral ved spørsmål som angår virksomhetsoverdragelse og nevnes i punkt 

8. Saken gjaldt en privat drevet skolefritidsordning som ble nedlagt grunnet økonomiske 

vanskeligheter. De tidligere ansatte krevet fast ansettelse i den kommunale virksomheten som 

startet opp kort tid etter. Rt. 2000 s. 1602 (Nøkk)
55

 omhandlet to utdannede skipsmaskinister 

som ble ansatt som maskinister på en brannbåt med lønn og grad som brannmestre. Tidligere 

hadde de vært ansatt som brannkonstabler i kommunen og spørsmålet var om kommunen med 

hjemmel i arbeidsgivers styringsrett kunne treffe vedtak om at arbeidstakerne skulle integreres 

                                                 

48
 Ot.prp. nr. 64 (2001-2002) s. 4 

49
 Rdir. 98/50/EF (opphevet) 

50
 Rdir. 77/187/EF (opphevet) 

51
 Arbeidsmiljøloven (2005) kapittel 16 

52
 Rt. 2003 s. 1754 (Senior forskningsingeniør) 

53
 Rt. 2006 s. 1525 (Transocean) 

54
 Rt. 1997 s. 1954 (Løten) 

55
 Rt. 2000 s. 1602 (Nøkk) 
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i kommunens hovedbrannstyrke. Dommen er sentral for forståelsen av arbeidsgivers styrings-

rett og nevnes under punkt 9. Rt. 1984 s. 1058 (Nationaltheater)
56

 anvendes analogisk i punkt 

11 for å belyse domstolenes myndighet til å prøve arbeidsgivers vurdering ved fortrinnsrett. 

Saken gjaldt hvorvidt oppsigelse av en skuespiller var gyldig. 

 

                                                 

56
 Rt. 1984 s. 1058 (Nationaltheater) 



11 

 

3 Arbeidsgivers plikt til å tilby ny stilling - 

fortrinnsretten 

3.1 Om bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 14-2 første ledd 

3.1.1 Historie og bakgrunn 

Opprinnelig var formuleringen i 1977-loven at arbeidstaker måtte være sagt opp grunnet "ar-

beidsmangel".
57

 Ved vedtakelsen av 2005-loven ble formuleringen endret til "virksomhetens 

forhold".
58

 Det ble lagt til grunn at den nye formuleringen ga en mer konsekvent begrepsbruk 

sett opp mot reglene om vern mot oppsigelse. Formuleringen skulle bidra til en klarere av-

grensning mot tilfellene hvor en arbeidstaker blir sagt opp grunnet egne forhold.
59

 Endringen 

hadde ingen realitetsbetydning.
60

  

 

Første ledd i aml. § 14-2 lyder: 

"Arbeidstaker som er sagt opp på grunn av virksomhetens forhold har fortrinnsrett til 

ny ansettelse i samme virksomhet, med mindre det gjelder en stilling arbeidstakeren ik-

ke er kvalifisert for."
61

 

 

3.1.2 Hvem har fortrinnsrett? 

Arbeidsmiljøloven gjelder som hovedregel for "virksomhet som sysselsetter arbeidstaker", jf. 

aml. § 1-2 første ledd. Det er altså arbeidstakere som i utgangspunktet er beskyttet under lo-

ven og regelen i § 14-2 gir "arbeidstaker" fortrinnsrett. For en kort redegjørelse av hva som 

ligger i arbeidstakerbegrepet se punkt 2.1.1. 

 

Fortrinnsretten gjelder for arbeidstakere som har vært ansatt "i til sammen minst 12 måneder i 

de to siste år."
62

 Ordlyden gir anvisning på at ansettelsesperioden ikke nødvendigvis er sam-

menhengende. Se mer om dette vilkåret under punkt 5. 

                                                 

57
 Arbeidsmiljøloven (1977) § 67 

58
 Arbeidsmiljøloven. Kommentarutgave (2013) s. 600 

59
 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 224 

60
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 329 

61
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 første ledd 
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3.1.3 Nærmere om aml. § 14-2 første ledd 

Bestemmelsens første ledd er kjernen i fortrinnsrettsinstituttet. Det første vilkåret i § 14-2 

første ledd avgrenser bestemmelsen til kun å gjelde i tilfelle hvor arbeidstaker er "sagt opp på 

grunn av virksomhetens forhold".
63

 Dette vilkåret medfører at fortrinnsretten ikke kommer til 

anvendelse hvor arbeidstaker har blitt oppsagt grunnet egne forhold. Fortrinnsretten er presi-

sert å gjelde ved ny ansettelse i "samme virksomhet".
64

 For en drøftelse av virksomhetsbegre-

pet, se punkt 2.1.2. 

 

3.1.3.1 Hva er "stilling arbeidstakeren ikke er kvalifisert for"? 

Vilkåret om at arbeidstaker må være "kvalifisert for" stillingen innebærer for arbeidstaker at 

han ikke kan kreve enhver stilling som måtte være ledig i virksomheten. Han må ha de nød-

vendige kvalifikasjonene for den spesifikke stillingen som er ledig. Begrepet i 1977-lovens § 

67 var "skikket". I begge formuleringene ligger et krav til kvalifikasjoner som nevnt ovenfor 

og et krav om egnethet for den fortrinnsberettigete. I Ot.prp nr. 49 (2004-2005) uttales om 

dette:  

"Forarbeidene legger til grunn at kravet om skikkethet ikke skal innebære mer enn at 

arbeidstakeren må ha de ferdigheter som normalt forutsettes for det aktuelle arbeid, jf. 

Ot.prp. nr. 41 (1975 – 76) s. 79. I juridisk teori har det vært diskutert om personlige 

kvalifikasjoner er relevante ved bedømmelsen av skikkethet etter arbeidsmiljøloven § 

67. Høyesterett har lagt til grunn at uttrykket "skikket" må anses å gjelde så vel faglige 

som personlige kvalifikasjoner, jfr. Rt. 2003 s. 1754."
65

  

 

Høyesterett diskuterte i Rt. 2003 s. 1754 betydningen av personlige kvalifikasjoner. Tvisten 

gjaldt fortrinnsrett for en forskningsingeniør som mistet jobben som en del av driftsinn-

skrenkning. Det er denne dommen vi ser ligger til grunn for lovgivers uttalelser om skillet 

mellom faglige og personlig kvalifikasjoner overfor. Dommen ble avsagt under dissens. 

Førstvoterende uttalte: 

                                                                                                                                                         

62
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 tredje ledd 

63
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 første ledd 

64
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 første ledd 

65
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 222 
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"[…] Jeg ser det klart - slik også partene er enige om - at personlige egenskaper som 

har betydning for hvordan arbeidstakeren kan utføre sine egne arbeidsoppgaver, må 

inngå i vurderingen av om han eller hun er skikket for stillingen. 

[…] 

A anfører at personlige egenskaper ikke kan tas i betraktning ut over dette. En slik for-

ståelse av bestemmelsen er jeg ikke enig i. Hvis en arbeidstaker for eksempel skaper 

store samarbeidsvansker, eller skaper et dårlig arbeidsmiljø for andre ansatte, må det 

etter min mening være relevant i vurderingen av arbeidstakerens skikkethet. Verken 

ordlyden i § 67 [nåværende § 14-2] eller formålet med bestemmelsen taler mot det. Og 

arbeidsmiljøloven § 7 [nåværende § 4-1] pålegger - som X har pekt på - arbeidsgiveren 

en plikt til å sørge for at arbeidsmiljøet er fullt forsvarlig. Dette gjelder også i relasjon 

til faktorer som kan virke inn på arbeidstakernes psykiske helse og velferd […]."
66

  

 

Av uttalelsene til førstvoterende må man kunne legge til grunn av Høyesterett godtar stand-

punktet om at det ikke er grunn til å skille mellom personlige og faglige kvalifikasjoner der-

som det i utgangspunktet aksepteres at vurderingen av om arbeidstakeren er skikket for stil-

lingen, må tas.
67

 

 

Mindretallet inntok en mer nøktern holdning når det gjelder personlig egnethet: 

"Jeg deler førstvoterendes syn at det i uttrykket "skikket" ikke bare ligger faglige og 

personlige ferdigheter som har betydning for stillingen, men at det også i prinsippet kan 

trekkes inn bredere vurderinger av personens egnethet til stillingen. Når det derimot 

gjelder vekten som kan tillegges vurderingene omkring personlige forhold mer generelt, 

ser jeg noe annerledes på det enn førstvoterende. Etter min mening må fortrinnsretten 

til ny stilling ses i sammenheng med det generelle oppsigelsesvernet arbeidsmiljøloven 

oppstiller i § 60 nr. 1 [nåværende § 15-7 første ledd]. I forhold til driftsinnskrenkninger 

balanseres bedriftens vide adgang til oppsigelse av plikten til å tilby annet passende ar-

beid i virksomheten så sant dette finnes, jf. § 60 nr. 2 [nåværende § 15-7 annet ledd]. 

Og denne bestemmelsen er igjen, slik jeg ser det, bygget ut med fortrinnsretten i § 67 nr. 

                                                 

66
 Rt. 2003 s. 1754 (Senior forskningsingeniør) premiss 25 og 26 

67
 Arbeidsmiljøloven. Kommentarutgave. (2013) s. 603 
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1 [nåværende § 14-2 første til tredje ledd] til ny stilling når arbeidstaker sies opp som 

følge av arbeidsmangel".
68

 

 

Mindretallet var altså enig med flertallet i at personlige kvalifikasjoner skulle tas med i vurde-

ringen, men mente imidlertid at dette ikke skulle tillegges så mye vekt. Mindretallet begrunnet 

sitt standpunkt slik: 

"Slik førstvoterende redegjør for, er et vesentlig argument for fortrinnsretten å hindre 

omgåelser av det personlige oppsigelsesvernet under kortvarige perioder med driftsinn-

skrenkninger. Hensett til at fortrinnsretten bare gjelder i ett år fra oppsigelsestidens ut-

løp, mener jeg det er grunn til å utvise atskillig varsomhet med å utelukke en arbeidsta-

ker i denne perioden fra fortrinnsretten på grunn av personlige forhold. 

For å hindre at oppsigelser begrunnet i driftsinnskrenkninger videreføres i løpet av kort 

tid på et grunnlag bygget på misnøye med arbeidstaker, er det min mening at normen 

for å stenge arbeidstakeren ute fra fortrinnsretten bør ligge nær normen for oppsigelse 

begrunnet i arbeidstakers eget forhold etter § 60 nr. 1 [nåværende § 15-7 første ledd]. 

Dernest mener jeg at parallellen til en oppsigelse begrunnet i arbeidstakers eget for-

hold tilsier at arbeidsgiver har bevisbyrden for de forhold som påberopes for utelukkel-

se av fortrinnsretten. En slik bevisbyrderegel vil kunne kompensere for at saksbehand-

lingsreglene som sikrer dokumentasjon og motvirker misforståelser ved en slik oppsi-

gelse, ikke er anvendelige når personlige forhold vurderes i sak om fortrinnsrett til stil-

ling."
69

 

 

Ved tilfeller hvor personlige kvalifikasjoner skal tas med i betraktning ved vurderingen av om 

arbeidstaker er kvalifisert for stillingen, la altså mindretallet et eget vurderingstema til grunn. 

Begrunnelsen som ble brukt for dette var stillingsvernet. Sett i sammenheng med at dissensen 

i denne dommen var 3-2, er det etter min mening god grunn for arbeidsgiver til å være varsom 

med å legge for stor vekt på de personlige kvalifikasjonene. Ved en senere sak for Høyesterett 

er det ikke utenkelig at mindretallets standpunkt blir lagt til grunn. Det er i alle tilfeller ikke 

tvil om at personlige forhold har betydning ved vurderingen av om arbeidstaker er kvalifisert 

for en annen stilling ut fra denne dommen. 

                                                 

68
 Rt. 2003 s. 1754 (Senior forskningsingeniør) premiss 41 

69
 Rt. 2003 s. 1754 (Senior forskningsingeniør) premiss 42 og 43 
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Personlige kvalifikasjoner i forbindelse med fortrinnsrett ble også diskutert i en tidligere dom 

fra Eidsivating lagmannsrett i 1992.
70

 En sjåfør hadde blitt sagt opp grunnet arbeidsmangel. 

Ankesaken for lagmannsretten gjaldt sjåførens krav på erstatning fordi han ikke fikk fortrinns-

rett til ny ansettelse etter oppsigelsen. Lagmannen uttalte: 

"Under enhver omstendighet finner lagmannsretten videre at begrepet "skikket til" i ar-

beidsmiljøloven § 67 [nåværende § 14-2] ikke bare omfatter de objektive kvalifikasjoner 

som stillingen krever. Ved krav om fortrinnsretten vil arbeidsgiver således kunne ta i 

betraktning negative subjektive forhold ved arbeidstakers utførelse av den tidligere stil-

ling, selv om oppsigelsen ikke var begrunnet i arbeidstakers forhold. Det kan heller ikke 

være avgjørende om slike forhold først ble avdekket etter oppsigelsen."
71

 

 

Lagmannsretten la til grunn at arbeidstaker på grunn av egne forhold ikke kunne anses skikket 

til stillingen og at fortrinnsrett av den grunn kunne nektes. Uttalelsen sitert ovenfor viser 

imidlertid at personlige kvalifikasjoner ble hensyntatt langt tidligere enn Høyesterett-dommen 

fra 2003. 

 

Kravene til kompetanse og personlig egnethet kan fremgå av utlysningen til stillingen som 

fortrinnsretten vurderes opp mot.
72

 Såfremt et konkret krav er nødvendig for stillingen, utgjør 

ikke dette et problem. Setter arbeidsgiver derimot bevisst et krav om en egenskap han vet for-

trinnsrettshaver ikke innehar, som for eksempel at søker må beherske finsk og dette klart ikke 

er nødvendig for den konkrete stilling, blir situasjonen en annen. Problemstillingen kom opp i 

RG-2004-776. Saken gjaldt en spesialarbeider ved et lokomotivverksted som ble sagt opp på 

grunn av driftsinnskrenkninger. Han kunne ikke utføre nattarbeid grunnet sin helsemessige 

situasjon. Etter fratreden gjorde han krav på fortrinnsrett til en ledig stilling som mekaniker 

uten å få medhold. Retten uttalte: 

"Flertallet understreker på den annen side at det gjelder et ubetinget krav til lojalitet 

hos arbeidsgiver ved ny tilsetting innenfor den periode fortrinnsretten gjelder. Arbeids-

giveren skal ikke kunne omgå bestemmelsen om fortrinnsrett ved å definere stillingen 

                                                 

70
 LE-1992-1509 (Eidsivating)  

71
 LE-1992-1509 (Eidsivating) femte avsnitt under lagmannsrettens bemerkninger 

72
 Arbeidsrett.no. Kommentarer til arbeidsmiljøloven (2011) s. 759 
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slik at fortrinnsberettigede ikke kan anses skikket for stillingen. Fortrinnsretten må vur-

deres ut fra arbeidsgiverens reelle behov, ikke nødvendigvis ut fra det behov som ar-

beidsgiveren har formulert."
73

 

 

Retten la altså til grunn at arbeidsgiver ikke kan omgå fortrinnsrettsreglene ved å definere 

stillingen med den hensikt at en fortrinnsberettiget ikke vil anses skikket for stillingen.  

 

Videre anførte fortrinnsberettigede i samme dommen at arbeidsgiver var forpliktet til å tilret-

telegge arbeidet for han. Om dette uttalte retten: 

"Flertallet er i denne forbindelse ikke enig med A i at tilretteleggingsplikten etter ar-

beidsmiljøloven § 14 annet ledd bokstav f) [nåværende § 4-2 annet ledd bokstav b] om-

fatter ham som fratrådt arbeidstaker med fortrinnsrett. Tilretteleggingsplikten gjelder 

etter lovens ordlyd "arbeidstakernes sikkerhet, helse og velferd", og de forskjellige al-

ternativer synes rettet mot de aktuelle arbeidstakere på arbeidsplassen. As påstand om 

at ordlyden omfatter ham, eller må anses å omfatte ham ved en utvidet fortolkning, har 

ikke støtte i lov eller forarbeider. Flertallet ser det slik at en tilretteleggingsplikt i for-

hold til en fratrådt arbeidstaker med fortrinnsrett representerer en inngripen i arbeids-

giverens handlefrihet som krever uttrykkelig lovhjemmel. Flertallet er derfor enig med 

Mantena AS i at spørsmålet om A er personlig skikket for stillingen, må vurderes ut fra 

den konkrete ledige stilling, ikke ut fra hvordan en stilling ville kunne vært beskrevet 

dersom Mantena AS hadde foretatt en omorganisering eller en omdisponering av per-

sonell."
74

 

 

Her gjøres det klart fra lagmannsretten sin side at tilrettelegging på arbeidsplassen ikke faller 

inn under den plikt arbeidsgiver har etter § 14-2. Dette har støtte i ordlyden, ettersom vilkåret 

er "ny ansettelse".
75

 Ordlyden omfatter dermed ikke tilrettelegging på arbeidsplassen. Tilrette-

legging på arbeidsplassen tilsier at det allerede eksisterer et ansettelsesforhold, noe som ikke 

er tilfellet i situasjoner hvor fortrinnsretten inntrer. 

 

                                                 

73
 RG-2004-776 (Frostating) ellevte avsnitt under lagmannsrettens bemerkninger 

74
 RG-2004-776 (Frostating) tiende avsnitt under lagmannsrettens bemerkninger 

75
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-2 første ledd 
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En annen problemstilling som kan komme på spissen, er hvorvidt det er arbeidsgiver eller 

arbeidstaker sitt ansvar å klarlegge kvalifikasjonene til fortrinnsrettshaver. I en dom for Borg-

arting lagmannsrett fra 2012 vurderte retten denne problemstllingen. Saken gjaldt spørsmål 

om brudd på fortrinnsrett og krav på erstatning for en studiekonsulent etter at organisasjon 

hun jobbet i gikk konkurs. Retten uttalte om kravet til kvalifikasjon: 

"Lagmannsretten må etter bevisførselen legge til grunn at AOF Norge ikke tok initiativ 

etter konkursen for å få klarlagt hvilken kompetanse og hvilke ambisjoner A represen-

terte, heller ikke hva gjaldt kvalifikasjoner for markedsføring og salg av kurs. AOF 

Norge var ikke kjent med at hun hadde erfaring fra salg og markedsføring. AOF Norge 

baserte seg på løse "inntrykk". Det fremstår for lagmannsretten som uheldig at den for-

trinnsberettigedes kompetanse heller ikke ble drøftet i AOF Norge da det ble bestemt å 

utlyse stillingene som studiekonsulent/kompetanserådgiver eksternt."
76

 

 

Dommen påpeker viktigheten av at arbeidsgiver faktisk innhenter nødvendig informasjon til å 

kunne foreta en helhetlig vurdering av en arbeidstaker man kjenner fra før. Særlig ved spørs-

mål om fortrinnsrett er dette viktig ettersom det, som i dommen over, kan ha avgjørende be-

tydning for arbeidstaker hvorvidt informasjonen innhentes og vurderes. 

 

For arbeidsgiver er vilkåret om at arbeidstaker må være kvalifisert, en sikkerhet for at man 

ikke behøver å ta tilbake en tidligere ansatt som ikke innehar de kvalifikasjonene som er nød-

vendig for den stillingen som senere er blitt ledig. Manglende kvalifikasjoner utelukker imid-

lertid ikke nødvendigvis fortrinnsrett. Spørsmålet om hvor langt arbeidsgivers plikt til å gi 

opplæring strekker seg, er en naturlig forlengelse av kravet til arbeidstakers kvalifikasjoner. 

Det kan tenkes tilfeller hvor opplæring ikke er praktisk mulig sett i sammenheng med kostna-

dene. Et eksempel kan være at en ingeniør som er fortrinnsberettiget ikke vil kunne kreve en 

stilling som ingeniør innen et annet fagfelt dersom det kreves full omskolering av vedkom-

mende for å kunne utføre de tekniske spesifikasjoner stillingen krever. Grensene kan være 

utfordrende å trekke opp. Under neste punkt behandles spørsmålet om hvor langt plikten til å 

gi opplæring strekker seg. 

 

                                                 

76
 RG-2012-726 (Borgarting) niende avsnitt under punkt 2.3. av lagmannsrettens bemerkninger 



18 

 

3.1.3.2 Arbeidsgivers plikt til å gi opplæring 

Utgangspunktet er at det skal en del til for at arbeidsgiver kan nekte fortrinnsrett i tilfeller 

hvor arbeidstaker innehar de formelle kvalifikasjonene. Vi har imidlertid sett i avsnittet over 

at det er adgang til å vektlegge personlige kvalifikasjoner i en helhetlig vurdering av om ar-

beidstaker er egnet. Det synes å være enighet i juridisk teori og rettspraksis om at en viss opp-

læringsperiode må aksepteres dersom det foreligger en mulighet for annet passende arbeid.
77

 I 

dommen som omhandlet forskningsingeniøren nevnt under punkt 3.1.4. var flertallet inne på 

problemstillingen om opplæring, og uttalte: 

"A har også vist til en uttalelse i Ot.prp. nr. 41 (1975-1976), som lå til grunn for ar-

beidsmiljøloven, der det på side 79 i kommentaren til § 67 [nåværende § 14-2] heter at 

kravet til kvalifikasjoner ikke går lenger enn til at vedkommende må ha "de ferdigheter 

som normalt forutsettes for det aktuelle arbeid". Slik jeg oppfatter dette , er imidlertid 

poenget med uttalelsen å få frem at det ikke kreves at arbeidstakeren er den best kvalifi-

serte; meningen er ikke at ordet "ferdighet" skal gi en avgrensning av hvilke typer av 

kvalifikasjoner som er relevante."
78

 

 

Johansen mener at dommen kan indikere at arbeidstaker ikke kan kreve særlig mer enn en 

adekvat innføring i stillingen.
79

 Dette må jeg si meg enig i. Det kan ikke utledes noen plikt for 

arbeidsgiver til å gi omfattende opplæring for at fortrinnsretten skal være oppfylt, ut fra det 

lille dommen sier. Fougner m.fl. tar det klare standpunkt at opplæring utover det som ville 

være normalt for stillingen ikke kan kreves. I dette ligger at dersom arbeidstaker først kan 

anses å være kvalifisert for stillingen etter å ha fått opplæring utover det den jevne arbeidsta-

ker vil få ved nyansettelse, så kan ikke fortrinnsrett gjøres gjeldende.
80

 

 

3.1.3.3 Adgangen til å avtale seg bort fra fortrinnsretten 

En problemstilling er hvorvidt fortrinnsretten kan gjøres gjeldende i tilfeller hvor arbeidstaker 

gjennom avtale med arbeidsgiver har godtatt at arbeidsforholdet opphører.
81

 En slik avtale 

                                                 

77
 Arbeidsrett.no. Kommentarer til arbeidsmiljøloven (2011) s. 761 

78
 Rt. 2003 s. 1754 (Senior forskningsingeniør) premiss 26 

79
 Johansen (2006) s. 40 

80
 Omstilling og nedbemanning (2011) s. 422-423 

81
 Omstilling og nedbemanning (2011) s. 402 
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betegnes ofte som sluttpakke og er utviklet gjennom praksis. Tilbud om sluttpakke kan være 

en meget praktisk løsning for arbeidsgiver i forbindelse med nedbemanning. Det kan både 

bidra til effektivitet i en nedbemanningsprosess, og forhindre at konflikter oppstår. Et annet 

formål med sluttpakker kan være virksomhetens ønske om å fremstå som rimelig, både over-

for arbeidstakere som slutter og de som blir igjen.
82

  

 

Det må skilles mellom situasjoner hvor arbeidstaker får tilbud om sluttpakke før han er sagt 

opp av arbeidsgiver og situasjoner hvor arbeidstaker får tilbud om sluttpakke etter at oppsi-

gelse er gitt. Dette er i samsvar med hva Fougner fremholder.
83

 Arbeidsmiljøloven har som 

utgangspunkt at den ikke kan fravikes til ugunst for arbeidstaker med mindre dette er særskilt 

fastsatt, jf. aml. § 1-9.  Bestemmelsen i aml. § 14-2 har ikke noe særskilt fastsatt unntak om 

fravikelse. En naturlig tolkning vil da, etter min mening, være at inngåelse av sluttavtaler stri-

der mot arbeidsmiljølovens regler. Det er imidlertid enighet i teorien om at dersom arbeidsta-

ker inngår slik avtale før oppsigelse er gitt, så har vedkommende ikke blitt sagt opp.
84

 Tvert 

imot fremholder Johansen at arbeidstaker i praksis må anses å ha sagt opp sin stilling.
85

 Følge-

lig vil fortrinnsretten ikke være i behold. I det praktiske liv vil situasjonen ofte være den at 

alternativet til aksept av sluttpakke er at arbeidsgiver går til oppsigelse. Ved inngåelse av 

sluttavtaler er det som regel en forutsetning at arbeidstaker sier fra seg muligheten til å påbe-

rope seg fremtidige krav mot selskapet.
86

 Slike fremtidige krav omfatter fortrinnsretten.
87

  

Fougner argumenterer for at arbeidstaker i en slik situasjon vil ha oversikt over de ovennevnte 

rettsfølgene og dermed at sluttavtaler inngått før oppsigelse er gitt må stå seg.
88

  

 

Gis tilbud om sluttpakke derimot etter at oppsigelse er gitt, opprettholdes fortrinnsretten iføl-

ge Johansen. Begrunnelsen er at fortrinnsrettsreglene er en del av lovens verneregler som i 

utgangspunktet er ufravikelig etter § 1-9.
89

 Problemstillingen har delvis vært berørt i retts-
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praksis, blant annet i tidligere nevnte Rt. 2006 s. 1525 (Transocean). Saken gjaldt en oljear-

beider som etter å ha gått til sak for å bestride en oppsigelse gitt i forbindelse med en nedbe-

manningsprosess, inngikk et forlik der et vilkår for forliket var at arbeidstakeren frafalt et krav 

om gjeninntredelse. Saken belyser altså situasjonen hvor oppsigelse er gitt. Om gyldigheten 

av avtalen uttalte førstvoterende: 

"Etter min mening er ikke § 5 [nåværende § 1-9] til hinder for at en arbeidstaker, etter 

å ha reist søksmål, kan avtale en minnelig ordning som går ut på at vedkommende fra-

faller for eksempel fortrinnsrett etter § 67 [nåværende § 14-2]. De bestrebelser som el-

lers gjøres i samfunnet for å løse rettskonflikter i minnelighet, taler med styrke for at § 5 

[nåværende § 1-9] ikke stenger for minnelig avtaler som avviker fra lovens ellers ufra-

vikelige bestemmelser etter at sak er reist. Et rettsforlik faller således heller ikke etter 

mitt syn utenfor virkeområdet til arbeidsmiljøloven § 5 [nåværende § 1-9]. Avtalen kan 

heller ikke ses å være i strid med avtaleloven § 36. Jeg tilføyer at A hadde bistand av 

advokat under forhandlingene."
90

 

 

I en tilsvarende konkret situasjon kan arbeidstaker, på bakgrunn av ovenstående, altså fritt 

avtale seg bort fra fortrinnsretten. Ved fremtidige saker hvor avtaler har blitt inngått etter at 

arbeidstaker har gått til sak og under ellers liknende forhold, vil denne dommen måtte legges 

til grunn som utgangspunkt. Spørsmålet blir da hva rettstilstanden må anses å være hvor opp-

sigelse er gitt, men søksmål ikke reist. Som utgangspunkt mener Fougner det er naturlig at 

samme standpunkt som i den nevnte dommen skal legges til grunn.
91

 Dette støttes opp under 

av Jakhelln. Den frivillige aksepten av at arbeidsforholdet opphører foreligger her på samme 

måte som i situasjonen hvor oppsigelse ikke er gitt, forskjellen ligger i at et sluttvederlag avta-

les i ettertid.
92

 Dette taler for at det må være adgang, også i disse tilfellene, for arbeidstaker å 

avtale seg bort fra fortrinnsretten. For å unngå diskusjoner knyttet til fortrinnsrett på et senere 

tidspunkt er det imidlertid fornuftig å avtale dette uttrykkelig i sluttavtalen.
93
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3.1.4 Ny ansettelse i virksomheten 

Arbeidstaker har fortrinnsrett til "ny ansettelse" i virksomheten. Spørsmålet som umiddelbart 

melder seg er hva som er å anse som "ny ansettelse" - med den følge at fortrinnsrett utløses. 

Intern omplassering i virksomheten er tilfeller fortrinnsrettshaver kan tenkes å hevde at 

fortrinnsretten utløses. Ved interne omplasseringer er det arbeidstakere som er ansatt i bedrif-

ten fra før som omrokkeres, eksempelvis fra en avdeling til en annen. Dette kan  ikke karakte-

riseres som "ny ansettelse" etter en alminnelig ordlydsfortolkning, jf. aml. § 14-2 første 

ledd.
94

 Fortrinnsretten utløses altså ikke i disse tilfellene. Har arbeidsgiver et udekket behov 

for arbeidskraft, medfører heller ikke dette automatisk at fortrinnsretten utløses. Grunner som 

begrenset økonomi og kortvarig behov for arbeidskraften kan medføre at arbeidsgiver ikke 

foretar nye ansettelser.
95

 Har arbeidsgiver planer om å benytte seg av interne omplasseringer 

for å dekke et behov for en ny stilling, men likevel velger å utlyse stillingen eksternt, hevder 

imidlertid Fougner det må antas at fortrinnsretten utløses.
96

 Etter min mening taler ordlyden 

for denne løsningen. En betenkelighet her er at det vil kunne føre til nye nedbemanninger i 

virksomheten dersom stillingen feilaktig utlyses. Det kan hevdes at det må være anledning til 

å ombestemme seg etter at stillingen er lyst ut. Min konklusjon er likevel, i tråd med Fougner 

sitt standpunkt, at dersom arbeidsgiver først har lyst ut stillingen bør dette medføre utløsning 

av fortrinnsretten. Hensynet til forutberegnelighet taler for at fortrinnsrettshaver konsekvent 

bør kunne stole på at de utlysningene som gjøres gir en mulighet for nyansettelse. Dersom 

arbeidsgiver ansetter på midlertidig basis vil dette faller innenfor ordlyden "ny stilling". Jeg 

kommer tilbake til midlertidig ansatte under punkt 4.  

 

Et spørsmål som oppstilles i teorien er hvorvidt fortrinnsretten utløses ved innleie av en ar-

beidstaker. Innleie skjer etter reglene i aml. §§ 14-12 og 14-13. I en dom fra Gulating lag-

mannsrett av 22. oktober 1996 hevdet fortrinnsrettshaver at oppsigelsen ble brukt som grunn 

for å gå over til et system med innleide arbeidstakere. Retten uttalte: 

"Lagmannsretten bemerker at det i forhold til C kan reises spørsmål i tilknytning til lo-

vens vilkår om "ny tilsetting i samme virksomhet". Lagmannsretten har for sin vurde-

ring lagt til grunn at bestemmelsen kommer til anvendelse i den foreliggende situasjon, 
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men med det resultat lagmannsretten er kommet til etter en realitetsvurdering er det ik-

ke nødvendig å ta endelig stilling til dette."
97

 

 

Lagmannsretten tar altså ikke endelig stilling til anførselen, men etter Jakhelln sitt syn antydes 

det at fortrinnsrett utløses ved innleie.
98

 En innleid arbeidstaker har imidlertid allerede et an-

settelsesforhold til utleier. Innleie vil således ikke naturlig falle inn under ordlyden "ny anset-

telse",
99

 hvilket er grunnlaget for standpunktet til Fougner.
100

 Det kan hevdes at det ikke bør 

være adgang til å omgå fortrinnsretten ved å leie inn arbeidskraft.
101

 Dette underbygges av at 

det er parallellitet i regelverket mellom reglene om innleie og reglene om midlertidig ansatte, 

jf. aml. § 14-12 første ledd.
102

 Det at adgangen til innleie fra virksomhet som har til formål å 

leie ut arbeidstakere, i utgangspunktet er den samme som adgangen til midlertidig ansettelse, 

tilsier at også virkningen av de to formene for bemanning burde være den samme. Virkningen 

burde altså være at fortrinnsrett utløses uavhengig av hvilken måte arbeidsgiver bemanner. 

Adgangen til innleie kan imidlertid også utledes av avtale med tillitsvalgte
103

, i tillegg til at 

adgangen til innleie for virksomhet som ikke har til formål å drive innleie
104

, ikke er underlagt 

de samme begrensningene.
105

 Standpunktet Fougner altså inntar, som nevnt ovenfor, er at 

fortrinnsrett etter ordlyden ikke utløses ved innleie etter arbeidsmiljøloven §§ 14-12 og 14-13. 

Etter min mening må sistnevnte løsning være den riktige, ettersom den innleide arbeidstake-

ren i motsatt fall i praksis vil ha to arbeidsgivere, noe som ikke kan være heldig verken for 

arbeidstaker eller de eventuelle arbeidsgiverne. 

 

Det kan oppstå en situasjon hvor arbeidsgiver er i gang med ny ansettelsesprosess, men hvor 

prosessen ender med at ingen blir ansatt. Hvorvidt fortrinnsrett inntrer i et slikt scenario vil 

bero på bakgrunnen for hvorfor arbeidsgiver avslutter prosessen. I noen tilfeller kan forkla-
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ringen være at det ikke er kvalifiserte søkere. Er bakgrunnen begrunnet med at behovet for 

arbeidskraft var av kortvarig karakter eller at virksomheten ikke økonomisk er i stand til å 

kunne forsvare nyansettelser, vil dette tale mot at fortrinnsretten skal utløses. Dette kan be-

grunnes med reelle hensyn. Dersom utløsing av fortrinnsretten medfører at virksomheten må 

gå til oppsigelser vil situasjonen først og fremst være fåfengt, men også lite praktisk og uan-

svarlig økonomisk. Et annet scenario som kan tenkes er at arbeidsgiver stanser prosessen på 

det grunnlag at fortrinnsrettshaver søker på stillingen. Dette vil, etter min mening, være et 

forsøk på å omgå reglene om fortrinnsrett som ikke bør aksepteres. Et rimelig resultat for ar-

beidstaker vil være at fortrinnsrett utløses. En slik situasjon kan i ytterste konsekvens utløse 

krav om erstatning etter bestemmelsen i aml. § 14-4, se mer om erstatning i punkt 11. I teo-

rien argumenteres det for at den rettsteknisk enkleste løsningen vil være at fortrinnsrett heller 

ikke utløses i sistnevnte situasjon.
106
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4 Fortrinnsrett for midlertidig ansatte 

4.1 Om bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 14-2 annet ledd 

4.1.1 Historie og bakgrunn 

Midlertidig ansatte har fortrinnsrett etter § 14-2 annet ledd. Bestemmelsen om fortrinnsrett for 

midlertidig ansatte var opprinnelig
107

 plassert i første ledd sammen med plikten til å tilby ny 

stilling og regelen om hvor lenge arbeidstaker må ha vært ansatt i virksomheten. Ved vedta-

kelsen av 2005-loven ble det gamle første leddet skilt ut i tre ledd. 

 

Om den opprinnelige bestemmelsen uttales det i forarbeidene til 1977-loven: 

"Fortrinnsretten gjelder også for arbeidstaker som har vært ansatt for et bestemt tids-

rom eller for å utføre et bestemt arbeid av forbigående art. Reglene tar på dette punkt 

bl.a. sikte på de tilfeller hvor arbeidstakeren normalt ville blitt reengasjert, men hvor 

dette ikke er skjedd, fordi arbeidsgiveren ikke har hatt mulighet til å sysselsette ved-

kommende."
108

 

 

I utredningen til ny lov mente utvalget at det ikke var behov for å foreslå materielle endringer 

i fortrinnsretten for midlertidig ansatte. Reglene har altså samme siktemål i dag.
109

 Den nåvæ-

rende bestemmelsen lyder: 

"Fortrinnsretten gjelder også arbeidstaker som er midlertidig ansatt og som  på grunn 

av virksomhetens forhold ikke får fortsatt ansettelse. Dette gjelder likevel ikke arbeids-

taker i vikariat. Fortrinnsretten gjelder dessuten for arbeidstaker som har akseptert til-

bud om redusert stilling i stedet for oppsigelse."
110

 

 

4.1.2 Vilkåret om midlertidig ansettelse, jf. arbeidsmiljøloven § 14-9 

Bestemmelsen i annet ledd i § 14-2 gjør det klart at arbeidstakere uten fast ansettelse også 

skal omfattes av fortrinnsretten. Arbeidsmiljøloven har en egen bestemmelse om midlertidig 
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ansettelse i § 14-9. Der angis utgangspunktet i norsk rett som er at arbeidstakere skal ansettes 

fast.
111

  

 

Midlertidig ansettelse medfører at arbeidstaker ikke har sikkerhet på lik linje med faste ansatte 

med tanke på stillingsvernet.
112

 Dette er bakgrunnen for at midlertidig ansettelse kun er tillatt i 

visse unntakstilfeller, samt grunnen til at det klargjøres i loven at fortrinnsrett også skal gjelde 

for denne gruppen ansatte. 

 

4.1.3 Nærmere om arbeidsmiljøloven § 14-2 annet ledd 

Etter første setning i annet ledd må grunnen til at den midlertidige ansatte ikke får videre an-

settelse være driftsinnskrenkning. Dette samsvarer med ordlyden i første ledd hvor arbeidsta-

kere må være sagt opp grunnet virksomhetens forhold.  

 

Det blir uttalt i forarbeidene at regelen også vil få betydning ved sesongarbeid. En problems-

tilling som reiser seg ved tolkningen av første setning er imidlertid om en midlertidig ansatt 

som fratrer ved prosjektets avslutning eller når arbeidet er ferdigstilt, har fortrinnsrett.
113

  

 

Dersom det dreier seg om et avgrenset arbeid av midlertidig art, eksempelvis ved prosjektar-

beid, mener Jakhelln at det fremstår klart at det ikke er virksomhetens forhold som ligger til 

grunn for arbeidsmangelen.
114

 Dette forutsetter imidlertid at det midlertidige arbeidet er slutt-

ført. 

 

En sak som berører problemstillingen er LG-2005-103843 som gikk for Gulating Lagmanns-

rett i 2005. Arbeidstaker hadde jobbet i overkant av fem måneder for arbeidsgiver etter at han 

ble sagt opp grunnet virksomhetens forhold.
115

 Arbeidet som ble utført i disse fem månedene 

skilte seg fra den stillingen arbeidstaker hadde hatt før oppsigelsen, og omfattet både opplæ-

ring av nye arbeidstakere til den type stilling arbeidstaker hadde hatt og andre oppgaver. Ar-
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beidstaker fikk ytterligere fem oppdrag for bedriften som del av et forlik. For lagmannsretten 

anførte arbeidstaker også at dersom den midlertidige tilsettelsen var lovlig, måtte engasjemen-

tet gi fortrinnsrett til ny tilsetting, jf. aml. 1977 § 67 nr. 1 [nåværende § 14-2]. Lagmannsret-

ten la til grunn at arbeidsoppgavene som ble utført var avgrenset til tidsrommet arbeidstakeren 

var ansatt for. Flertallet i lagmannsretten uttaler om fortrinnsretten: 

"Formålet med regelen er etter ovenstående å sikre at arbeidstakere som  mister sitt ar-

beid i forbindelse med driftsinnskrenkninger, gis fortrinnsrett til gjeninntakelse i bedrif-

ten når det måtte være anledning til det, og dessuten å forhindre at oppsigelsesvernet i 

arbeidsforhold omgås ved kortvarige driftsinnskrenkninger. Lagmannsretten har for sin 

avgjørelse lagt til grunn at behovet for den ankende parts tjenester oppsto ved engasje-

mentets begynnelse, og opphørte ved engasjementets avslutning. Årsaken til at enga-

sjementet opphørte var således verken driftsinnskrenkninger eller forsøk på omgåelse 

av oppsigelsesvernet. 

Etter flertallets syn faller oppdraget således utenfor de forhold som bestemmelsen etter 

forarbeidene er ment å omfatte. Flertallet legger avgjørende vekt på det som ovenfor 

fremgår hva gjelder lovens formål, og finner at arbeidsforholdet som ble avsluttet den 

6. juli 2004 ikke gir grunnlag for fortrinnsrett etter angjeldende bestemmelse."
116

 

 

Denne avgjørelsen er i samsvar med Jakhelln sitt synspunkt og taler for at en midlertidig an-

satt som fratrer hvor arbeidet er ferdigstilt, ikke har fortrinnsrett til ny stilling. 

 

Det presiseres i § 14-2 annet ledd at fortrinnsretten ikke gjelder "… arbeidstaker i vikariat."
117

 

Et vikariat er tidsavgrenset og normalt ment å dekke opp for arbeidskraften til en arbeidstaker 

som av en eller annen grunn ikke er tilgjengelig for bedriften, eksempelvis hvor en advokat er 

i permisjon for å være dommerfullmektig og virksomheten fremdeles har behov for arbeids-

kraft. Poenget med ansettelsesformen vikariat er nettopp at behovet er vurdert fra bedriftens 

side å vare i et gitt tidsrom. Arbeidstaker som er ansatt i et vikariat har derfor ikke det samme 

behovet for å sikres gjennom fortrinnsrettsregelen. Hensynene bak fortrinnsrettsreglene gjør 

seg med andre ord ikke gjeldende. Unntaket ble begrunnet slik: 
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"Kommunaldepartementet har uttalt at vikarer antas å falle utenfor, fordi disse ikke 

slutter på grunn av arbeidsmangel, men fordi den opprinnelige stillingshaveren kommer 

tilbake. Dette er også fastslått gjennom rettspraksis."
118

 

 

Ovennevnte gjelder en situasjon hvor vikariatet er utløpt. Dersom nedbemanningen skjer i 

perioden før utløpet av vikariatet, vil vikaren ha et like stort behov for beskyttelse i form av 

fortrinnsrett som de midlertidig ansatte i bedriften.
119

 Ordlyden skiller ikke mellom disse situ-

asjonene, noe som taler for at fortrinnsretten ikke gjelder arbeidstaker i vikariat - uavhengig 

av om den først angitte perioden for vikariatet ikke er utløpt. Bestemmelsen ble i følge depar-

tementet tatt inn for sikkerhets skyld og det fremgår av forarbeidene at dette tidligere fulgte av 

gjeldende rett.
120

 Fougner gjør imidlertid oppmerksom på at rettspraksisen som forelå før lov-

endringen i 2005
121

 ikke angikk nettopp tilfellene hvor arbeidstakeren ble sagt opp før vikaria-

tet gikk ut.
122

 Etter min mening kan oppsigelse uten fortrinnsrett medføre velferdstap for en 

vikar i en slik situasjon og kan vanskelig tenkes å være lovgivers bevisste ønske. Ordlyden er 

likevel klar, og må derfor etter Fougners synspunkt legges til grunn sånn den står.
123

 Gjelden-

de rett må følgelig være at ansatte i vikariat ikke har fortrinnsrett, uavhengig av hvilket tids-

punkt i løpet av vikariatet nedbemanningen finner sted.  

 

Det fremgår av § 14-2 annet ledd siste punktum at: 

"Fortrinnsretten gjelder dessuten for arbeidstaker som har akseptert tilbud om redusert 

stilling i stedet for en oppsigelse."
124

 

 

Bestemmelsen kom inn ved lovendring i 1995.
125

 Denne utvidelsen av bestemmelsen medfø-

rer at i tilfeller hvor redusert stilling er avtalt for å unngå oppsigelse har arbeidstaker for-

trinnsrett.  Det uttales i forarbeidene: 
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"Det er ikke avgjørende om det er gitt formell oppsigelse fra arbeidsgiver, så lenge ar-

beidsgiver har tatt initiativet til reduksjonen."
126

 

 

Det er med andre ord de reelle underliggende forhold som skal ligge til grunn for vurderingen. 

Poenget er at grunnlaget for reduksjonen må være nedbemanning og ikke en skjult uberettiget 

grunn for reduksjonen. Bestemmelsen er en sikkerhetsventil og etter at aml. § 14-3 kom inn er 

§ 14-2 annet ledd siste punktum strengt tatt overflødig.
127
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5 Formelle vilkår for fortrinnsrett (tredje og fjerde 

ledd) 

5.1 Innledning 

Bestemmelsens tredje og fjerde ledd oppstiller vilkår som må være oppfylt for at arbeidstaker 

skal få fortrinnsrett til en ny stilling. I oppgaven har jeg valgt å omtale disse som formelle 

vilkår. De kan også betegnes som inngangsvilkår for fortrinnsrett. Vilkårene danner en ytre 

ramme for fortrinnsretten med den konsekvens at dersom disse ikke er oppfylt er det i praksis 

ikke nødvendig å gå inn på de mer skjønnsmessige vilkårene for fortrinnsrett, som eksempel-

vis hva som er en "stilling arbeidstaker ikke er kvalifisert for", jf. aml. § 14-2 første ledd. 

 

5.2 Om arbeidsmiljøloven § 14-2 tredje ledd 

Tredje ledd lyder: 

"Fortrinnsretten gjelder for arbeidstaker som har vært ansatt i virksomheten i til sam-

men minst 12 måneder i de to siste årene."
128

 

 

Arbeidstaker må altså ha vært ansatt et minimum av tid for å ha krav på ny stilling gjennom 

fortrinnsrettsinstituttet. Det oppstilles ikke noe krav om at perioden på 12 måneder må være 

sammenhengende såfremt den er innen de siste to år.  

 

Om bestemmelsen uttales det i forarbeidene: 

"Ved vurderingen av hvem som tilfredsstiller kravet til 12 måneders tilsetting de to siste 

årene, vil den totale tilsettingstiden, inklusive oppsigelsestiden, være avgjørende. Dette 

vil gjelde til tross for at fortrinnsretten inntrer allerede ved oppsigelsestidspunktet."
129

 

 

Ved beregningen av om arbeidstaker har vært ansatt i 12 måneder skal altså oppsigelsestiden 

fram til fratredelsestidspunktet regnes med. Forarbeidene er imidlertid uklare og kan misfor-

stås på dette punkt. Den naturlige forståelsen av ordlyden må være at en arbeidstaker som i 

løpet av oppsigelsestiden vil oppfylle kravet til ansettelsestid, først får fortrinnsrett fra tids-
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punktet vedkommende har vært ansatt i 12 måneder.
130

 I praksis er det imidlertid viktig å ha 

klart for seg skillet mellom hva som skal beregnes med i kravet til 12 måneders ansettelsestid 

og tidspunktet for når fortrinnsretten inntrer.
131

 Konsekvensen av at kravet til at arbeidstaker 

må ha vært ansatt i 12 måneder først oppfylles i løpet av oppsigelsestiden, er kun den at 

fortrinnsretten gjelder fra dette tidspunkt. Dersom arbeidsgiver eksempelvis misforstår dette 

og feilaktig hevder at arbeidstaker ikke har fortrinnsrett til ny stilling, kan det i ytterste konse-

kvens medføre at arbeidstaker mister sin fortrinnsrett dersom arbeidsgivers påstand legges 

godtroende til grunn. 

 

5.3 Om arbeidsmiljøloven § 14-2 fjerde ledd 

Fjerde ledd i aml. § 14-2 lyder: 

"Fortrinnsretten gjelder fra oppsigelsestidspunktet og i ett år fra oppsigelsesfristens ut-

løp."
132

 

 

Fortrinnsretten gjelder i ett år fra arbeidstaker faktisk slutter i stillingen. Samlet sett utgjør 

imidlertid tiden for fortrinnsrett mer enn ett år. Dette er fra lovgiver en tilsiktet konsekvens av 

regelen, slik den er utformet.
133

 For å ta et eksempel så oppstiller loven som utgangspunkt én 

måneds oppsigelsestid, med mindre annet er avtalt, jf. § 15-3 første ledd. Med utgangspunkt i 

én måneds oppsigelsestid vil fortrinnsretten sammenlagt vare i ett år og én måned. Oppsigel-

sesfristen varierer avhengig av ansettelsestid, jf. § 15-3, og lengden av perioden arbeidstaker 

har fortrinnsrett varierer tilsvarende.  

 

Når det gjelder midlertidig ansatte som har vært ansatt i mer enn ett år skal ha skriftlig varsel 

senest én måned før fratredelsestidspunktet, jf. § 15-9 fjerde ledd. Her vil fortrinnsretten gjel-

de tilsvarende som for faste ansatte, altså i ett år og én måned. Har vedkommende vært ansatt 

i mindre enn ett år opphører arbeidsforholdet i utgangspunktet når tidspunktet for den midler-
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tidig ansettelsen går ut, jf. § 14-9 femte ledd, med den følge at fortrinnsretten gjelder ett år fra 

fratredelsestidspunktet.
134
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6 Bortfall av arbeidstakers fortrinnsrett 

6.1 Om bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 14-2 femte ledd 

6.1.1 Historie og bakgrunn 

Denne bestemmelsen er i likhet med første ledd, en videreføring av 1977-lovens § 67. Bortfall 

av fortrinnsretten var opprinnelig plassert i bestemmelsens tredje ledd. Foruten endret plasse-

ring i den nye bestemmelsen, er endringene kun språklige. 

 

Bestemmelsen i femte ledd lyder: 

"Fortrinnsretten faller bort dersom arbeidstaker ikke har akseptert et tilbud om anset-

telse i en passende stilling senest 14 dager etter at tilbudet ble mottatt."
135

 

 

6.1.2 Nærmere om arbeidsmiljøloven § 14-2 femte ledd 

Etter bestemmelsens ordlyd faller fortrinnsretten bort dersom arbeidstaker "ikke har aksep-

tert" tilbudet om ny stilling. Bestemmelsen sier ingenting om hva som må til for å ha akseptert 

tilbudet. Skriftlig aksept er her, som i andre avtalesituasjoner, å anbefale, men muntlig aksept 

må godtas ut fra ordlyden. Dette har også støtte i juridisk teori.
136

  

 

Fristen på 14 dager er absolutt, med den følge at fortrinnsretten til ny stilling bortfaller for 

arbeidstaker dersom svar ikke gis innen fristen. Ordlyden i femte ledd kan etter min mening  

tolkes som at aksepten av tilbudet om ny stilling må være kommet frem til arbeidsgiver innen 

14 dager. Et rimelig standpunkt vil imidlertid være at det er tilstrekkelig at brevet er postlagt 

innen 14 dager, jf. Evju.
137

 

 

Bestemmelsen sikrer arbeidsgiver en viss grad av forutberegnelighet ved nyansettelser. En 

fortrinnsrett uten frist for svar ville være umulig i praksis. Arbeidsgiver må imidlertid finne en 
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balansegang da det neppe kan kreves at arbeidstaker følger med på ledige stillinger, jf. Johan-

sen.
138

 

 

I en sak som kom for Agder lagmannsrett i 1994 ble spørsmålet om aksept av tilbud om ny 

stiling behandlet.
139

 Hovedspørsmålet i saken var erstatning for en arbeidstaker med fortrinns-

rett som ikke fikk ny stilling. Tilbudet om ny stilling var betinget av at fortrinnsrettshaver var 

skikket til stillingen, og retten fant dette uproblematisk. Flertallet i lagmannsretten uttalte om 

aksept av tilbudet: 

"A kan imidlertid etter flertallets mening ikke sies å ha akseptert tilbudet, og det er en 

slik aksept som kreves hvis ikke fortrinnsretten skal falle bort. A sier i svarbrevet at "det 

vil være av interesse å bli orientert om jobbtilbud" på ettersommeren 1992. […] En til-

kjennegivelse av interesse for orientering om jobbtilbud på et senere tidspunkt er noe 

annet enn en slik aksept som kreves etter arbeidsmiljøloven § 67 nr. 1 fjerde ledd [nå-

værende § 14-2 sjette ledd]. Det kan etter flertallets syn under ingen omstendighet an-

ses erstatningsbetingende uaktsomt av Down Town Bowling å oppfatte brevet slik det 

ble oppfattet, og heller ikke å unnlate å få bekreftet av A at svaret var riktig oppfat-

tet."
140

 

 

Retten la til grunn at fortrinnsretten falt bort. Begrunnelsen er at en eventuell aksept fra ar-

beidstaker, i dette tilfellet, kunne ha inneholdt et forbehold om tiltredelse etter fødselspermi-

sjon. 

 

Det må hvile et større ansvar på arbeidsgiver her som ellers i et arbeidsforhold. Når det gjel-

der avklaringen av hvorvidt svar er gitt fra arbeidstaker, må det hvile på arbeidsgiver å forsik-

re seg om at de oppfatter meddelelsen korrekt for at fortrinnsretten skal bortfalle. Mindretal-

lets synspunkt i ovennevnte dom er i så henseende interessant: 

"Mindretallet ser det slik at spørsmålet om bortfall av arbeidstakerens fortrinnsrett et-

ter arbeidsmiljøloven § 67 nr 1 fjerde ledd [nåværende § 14-2 sjette ledd] er knyttet bå-

de til "tilbudet" under de første forberedelsene, og til det endelige, konkret utformede 
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tilbudet som er avtalerettslig bindende og gir grunnlag for aksept og arbeidsavtale. 

Dersom arbeidstakeren således allerede i den første fasen inntar det standpunkt at det 

ikke er aktuelt med nytilsetting og gir melding om dette eller unnlater å svare innen fris-

ten, må arbeidsgiveren kunne anse seg løst fra forpliktelsen etter arbeidsmiljøloven § 67 

[nåværende § 14-2]. I slike tilfelle kan det for øvrig også være naturlig å se det slik at 

fortrinnsretten er frafallt. Det må etter mindretallets oppfatning, stilles strenge krav til 

notoriteten og klarheten i den meddelelse eller passivitet fra arbeidstakeren som skal få 

den virkning at fortrinnsretten er falt bort allerede i denne første fasen."
141

 

 

Mindretallet deler altså tilbud og aksept opp i forberedende og avsluttende fase, og sier at hva 

som kan kreves av arbeidsgiver, avhenger av hvor i prosessen partene er. De legger, så vidt 

jeg kan se, opp til en strengere norm enn flertallet for hva som generelt må kunne kreves av 

arbeidsgiver. Bedriften anfører at de har tolket meddelelsen fra arbeidstaker som et avslag og 

at de i ettertid har bekreftet dette i et brev. Mindretallet uttaler om dette: 

"[…] Mindretallet ser det derfor slik at lagmannsretten vanskelig kan bygge sin avgjø-

relse på at A har mottatt et slikt brev og unnlatt å besvare det. For så vidt må bedriften 

her ha bevisbyrden."
142

 

 

Jeg deler synspunktet om at bevisbyrden må hvile på arbeidsgiver, som nevnt over, med hen-

syn til å bevise at fortrinnsretten faktisk er frafalt. Dette er et rimelig resultat i tvilstilfellene. 

Dersom problemstillingen om aksept av tilbudet skulle komme på spissen, ser jeg ikke bort 

fra at det er uenighet om nettopp hva som rent faktisk har skjedd som er tvistepunktet. Retts-

tilstanden etter denne dommen må være i samsvar med flertallet, med den konsekvens at det 

ikke stilles så strenge krav til klarhet og notoritet fra arbeidsgiver. Dersom liknende problems-

tilling kommer for Høyesterett igjen, kan det imidlertid tenkes at rettstilstanden endres i tråd 

med mindretallets synspunkt. 

 

6.1.3 Hva er "passende stilling"? 

Det er et vilkår for bortfall av fortrinnsretten at stillingen er "passende".
143

 Kravet innebærer 

ikke at stillingen må ligge på samme nivå som stillingen vedkommende ble sagt opp fra.
144

 I 
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forarbeidene ble det påpekt at kravet til passende arbeid ikke må legges for høyt. Ved utred-

ningen til ny lov ble det vurdert hvorvidt kravet for hva som kreves av arbeidsgiver skulle 

endres. Det ble i den forbindelse uttalt: 

"Utvalget er av den oppfatning at dersom fortrinnsretten skulle bortfalle uavhengig av 

hvilken stilling som er tilbudt vil retten bli tilnærmet illusorisk. Utvalget vil peke på at 

hva som skal anses som "passende arbeid" vil bero på en helhetsvurdering. Det kan 

godt tenkes at arbeidstaker vil foretrekke å få et redusert tilbud fremfor å bli arbeidsle-

dig. Det vil i utgangspunktet være opp til partene å bli enige om hva som er passende i 

det enkelte tilfelle, og her vil arbeidstakerens egen oppfatning ikke være uvesentlig. Ut-

valget understreker at det er vanskelig å finne et annet begrep enn "passende arbeid" 

som bedre vil kunne klargjøre hva som kreves. Det vil ellers være opp til domstolene å 

foreta en konkret vurdering i det enkelte tilfelle hvorvidt en stilling må anses som "pas-

sende"".
145

 

 

I forarbeidene til 1977-loven ble det lagt til grunn at retningslinjene for utbetaling av den 

gangs arbeidsledighetstrygd burde ha betydning ved vurderingen av hva som var en passende 

stilling.
146

 De tilsvarende reglene i dagens lov om folketrygd av 1997 nr. 19 § 4-5
147

, sier at en 

mottaker av dagpenger må være reell arbeidssøker. I dette ligger at den arbeidsløse må være 

villig til å ta ethvert arbeide som NAV anser "høvelig" for å betraktes som en reell arbeidssø-

ker.
148

 Johansen benytter seg også av uttrykket "høvelig arbeid" som en dekkende formulering 

for hva som ligger i fortrinnsrettshavendes plikt til å akseptere "passende stilling".
149

 Sett i 

sammenheng med folketrygdloven mener Johansen at arbeidsgiver må tilby det "arbeidstaker 

anser som optimalt"
150

 før han tilbyr det han har. Deretter vil det ikke kreves særlig innsats før 

arbeidsgiver har oppfylt sine plikter. Det er uklart hva som ligger i dette. Jeg tolker Johansen 

dithen at arbeidstaker må tilbys den best egnede stillingen for han. For at kravet til passende 
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stilling skal være oppfylt må arbeidsgiver tilby det best egnede alternativet, såfremt det er 

valgmuligheter.  

 

Arbeidslivslovutvalget mente at hva som skal anses å være passende arbeid måtte bero på en 

helhetsvurdering, jf. det siterte utdraget ovenfor. Utgangspunktet må etter utvalgets syn være 

at det er opp til partene å avgjøre hva som er passende i det enkelte tilfelle og ved denne vur-

deringen vil ikke arbeidstaker sin egen oppfatning være uvesentlig.
151

 Fougner m.fl. er imid-

lertid uenig i utsagnet om at det vil være opp til partene hva som er passende. Stillingen skal i 

det konkrete tilfellet objektivt sett anses passende og dette beror på en rettslig vurdering av 

det enkelte tilfellet.
152

 Rettskildene taler dermed for at det må bero på en rettslig vurdering 

hvorvidt stillingen kan anses passende, men at arbeidstakers egen oppfatning også må tas i 

betraktning såfremt den er realistisk. 

 

6.1.4 Sammenhengen med arbeidsmiljøloven § 14-1 - har arbeidsgiver en 

informasjonsplikt? 

Arbeidsmiljølovens § 14-1 behandles ikke i oppgaven på selvstendig grunnlag. Det er imid-

lertid nødvendig å ta den med ettersom det, i forlengelsen av spørsmål om bortfall av for-

trinnsrett, er naturlig å spørre i hvilken grad arbeidsgiver plikter å gi informasjon om ledige 

stillinger. 

 

Bestemmelsen i § 14-1 lyder: 

"Arbeidsgiver skal informere arbeidstakerne om ledige stillinger i virksomheten. Innleid 

arbeidstaker skal informeres på tilsvarende måte."
153

 

 

Bestemmelsen er generelt utformet og gir ikke anvisning på hvordan virksomheten skal in-

formere de ansatte. Lovgiver har overlatt dette til virksomhetens skjønn, forutsetningen er at 

informasjon gis. I Ot.prp. nr. 64 (2001-2002) uttalte Arbeidsdepartementet om dette: 

"Arbeidsgiver må imidlertid være bevisst på hvilke informasjonsmetoder som benyttes 

og sørge for at informasjonen er tilgjengelig for alle arbeidstakere. På den annen side 
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stilles det ikke krav om omfattende informasjonstiltak. Det er tilstrekkelig med en gene-

rell meddelelse som f.eks. slås opp på et sentralt sted i virksomheten, legges ut på inter-

nett/intranett eller publiseres i et internblad. Det kreves m.a.o. ikke at informasjonen 

skal formidles individuelt til den enkelte arbeidstaker."
154

 

 

Plikten til å informere arbeidstakere gjelder overfor alle arbeidstakere, herunder fortrinns-

rettshaver, og ikke bare midlertidig ansatte, slik som direktivet
155

 bestemmelsen har sin bak-

grunn i, krever.
156

 Plikten til å informere omfatter etter ordlyden "arbeidstakere". Dette inne-

bærer at plikten etter § 14-1 ikke omfatter fortrinnsrettshavere som ikke lenger er ansatt. For 

ordens skyld påpekes det i teorien at det ikke slik at bestemmelsen i seg selv gir fortrinns-

rett.
157

 

 

En problemstilling knyttet til informasjonsplikten er hva som skal til for at arbeidsgiver skal 

anses å ha oppfylt sin plikt til å informere fortrinnsrettshaver om ledige stillinger. Departe-

mentet la i 2002, som sitert ovenfor, til grunn i at det er tilstrekkelig med en generell medde-

lelse til arbeidstakere. Begrunnelsen var at målrettet informasjon til  midlertidig ansatte virket 

tungvint og byråkratisk. Jeg legger til grunn at departementet uttalte seg om situasjoner hvor 

fortrinnsrettshaver fremdeles er ansatt. Et viktig scenario i praksis er imidlertid situasjoner 

hvor fortrinnsrettshaver sin oppsigelsestid er utløpt og vedkommende dermed ikke lenger er å 

anse som arbeidstaker. I en sak fra 2012 for Borgarting lagmannsrett uttalte retten seg om 

nettopp dette. Saken gjaldt spørsmål om brudd på fortrinnsrett og krav på erstatning fra en 

organisasjon som gikk konkurs. Lagmannsretten uttalte om informasjonsplikten: 

"Etter arbeidsmiljøloven § 14-1 skal arbeidsgiver orientere arbeidstakerne om ledige 

stillinger i virksomheten. For en arbeidstaker som er oppsagt, er det rimelig å forvente 

at orienteringen går direkte til arbeidstaker, per post, e-post eller telefon. A X hadde 

også i brev gjentatt gitt uttrykk for at B ville bli informert om ledige stillinger. 

[…] 
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Arbeidsgiver har således ikke oppfylt sin informasjonsplikt i relasjon til A ved å annon-

sere stillingen via de alminnelige offentlige kanaler, hjemmeside mm. De må bære risi-

koen for at A ikke ble kjent med utlysningen."
158

 

 

Denne avgjørelsen taler for at det ligger mer i arbeidsgiver sin plikt til å informere hvor for-

trinnsrettshaver har fratrådt. I en slik situasjon vil det etter min mening være nødvendig å in-

formere fortrinnsrettshaver direkte.  Første setning i det siterte fra lagmannsretten er en gene-

rell uttalelse og retter seg ikke spesielt til sakens fakta, noe som må tilsi at dette gjelder gene-

relt. 
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7 Utvelgelseskriteriene 

7.1 Om bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 14-2 sjette ledd 

7.1.1 Historie og bakgrunn 

Reglene for utvelgelse i de tilfeller hvor det er flere fortrinnsberettigete til samme stilling kom 

inn ved en lovendring i 1995.
159

 Lovreglene ble til som følge av avgjørelsen i Rt. 1992 s. 

1039.
160

 En gruppe arbeidstakere som ikke ble ansatt til tross for lang ansiennitet hos sin tidli-

gere arbeidsgiver, mente de var forbigått i strid med fortrinnsrettsregelen. Høyesterett kom til 

at loven ikke oppstilte noen begrensning i arbeidsgivers adgang til å velge mellom flere for-

trinnsberettigete og arbeidstakerne fikk ikke medhold. Rettstilstanden ble altså endret etter 

dommen slik at arbeidsgiver ble forpliktet til å følge de samme reglene som ved den forutgå-

ende oppsigelse. Bestemmelsen ble videreført til 2005-loven uten endringer av betydning. 

 

Bestemmelsen i sjette ledd lyder: 

"Er det flere fortrinnsberettigede til en stilling, plikter arbeidsgiver å følge de samme 

regler for utvelgelse som de som gjelder ved oppsigelser på grunn av driftsinnskrenk-

ning eller rasjonaliseringstiltak."
161

 

 

7.1.2 Nærmere om arbeidsmiljøloven § 14-2 sjette ledd 

Etter sjette ledd er det "samme regler" for utvelgelsen ved nedbemanning som skal følges ved 

inntreden i ny stilling i forbindelse med fortrinnsrett. I forarbeidene til 2005-loven ble det 

imidlertid presisert at rekkefølgen ikke nødvendigvis behøver å være den samme: 

"Dette innebærer imidlertid ikke nødvendigvis at den samme rekkefølgen skal brukes 

ved nyansettelser som ved oppsigelse. Etter en nedbemanning kan det skje endringer for 

eksempel med hensyn til virksomhetens behov for kompetanse, som det kan være rele-

vant å legge vekt på ved vurderingen av hvem av de fortrinnsberettigede som skal vel-

ges."
162
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At de samme regler skal følges betyr blant annet at samme kriterier som kommer til anvendel-

se ved nedbemanning, vil benyttes også ved inntreden i ny stilling. Dette innebærer eksem-

pelvis at dersom virksomheten er forpliktet gjennom tariffavtale til å følge ansiennitetsregler 

ved nedbemanning, slik situasjon er etter Hovedavtalen LO-NHO (2010-2013) § 9-12
163

, så 

vil tilsvarende gjelder ved gjeninntak. I forarbeidene uttaltes om dette: 

"[…] Det legges ikke opp til en ren ansiennitetsvurdering, men en helhetlig saklighets-

vurdering hvor flere ulike momenter vil være av betydning."
164

 

 

De forskjellige momentene som kan vektlegges ved denne helhetlige saklighetsvurderingen 

gjennomgås i neste punkt. 

 

7.1.3 Utvelgelseskriteriene 

Utvelgelsesprosessen i situasjoner hvor det er flere fortrinnsberettigede til samme stilling skal 

følge de kriteriene som legges til grunn ved nedbemanningen. Etter aml. § 15-7 skal en oppsi-

gelse være "saklig begrunnet", jf. annet ledd første punktum. Ved avgjørelsen av om oppsi-

gelsen har saklig grunnlag skal det foretas "en avveining mellom virksomhetens behov og de 

ulemper oppsigelsen påfører den enkelte arbeidstaker."
165

 Gjennom rettspraksis og teori har 

det blitt utviklet ulike momenter som bør tas hensyn til ved denne vurderingen, og som følge-

lig er relevante også for vurderingen etter § 14-2 sjette ledd.
166

 Momenter i vurderingen kan 

være: 

 Kompetanse 

 Personlig egnethet 

 Ansiennitet 

 Sosiale forhold 

 

Herunder vil arbeidstakers økonomiske stilling og alder kunne ha betydning. Under sosiale 

forhold vil det typisk ha betydning at en fortrinnsrettsberettiget har forsørgerbyrde. Eventuelle 

utsikter på arbeidsmarkedet vil også måtte tas i betraktning.  
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 Hovedavtalen LO-NHO (2012-2013) § 9-12 

164
 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 240 
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 Arbeidsmiljøloven (2005) § 15-7 annet ledd annet punktum 
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 Arbeidsrett.no. Kommentarer til arbeidsmiljøloven. (2011) s. 763 



41 

 

 

Det er ikke automatisk slik at de momentene som ble lagt til grunn ved utvelgelsen i forbin-

delse med nedbemanningen er de samme som er hensiktsmessig å legge til grunn ved vurde-

ringen i forbindelse med en senere inntreden gjennom fortrinnsrett. I forbindelse med dette 

uttalte departementet i ot.prp. nr. 49 (2004-2005): 

"Den individuelle saklighetsvurderingen ved arbeidsgivers valg mellom flere fortrinns-

berettigede kan gi forskjellig resultat på henholdsvis oppsigelsestidspunktet og 

gjenninntakelsestidspunktet. De ulike hensyn som skal vektlegges kan variere over tid, 

og vil kunne falle ulikt ut etter en vurdering på oppsigelsestidspunktet og tidspunktet for 

nyansettelse. […] Departementet vil derfor presisere at det er forholdene på tidspunktet 

for nyansettelse, og ikke oppsigelsestidspunktet, som skal legges til grunn ved vurdering 

av den innbyrdes prioritering mellom flere fortrinnsberettigede. Dette innebærer ingen 

materiell endring i forhold til dagens regel. Etter gjeldende rett er det heller ikke slik at 

arbeidsgiver uten videre kan snu rekkefølgen på listen over oppsagte ved oppbeman-

ning, jf. Ot.prp. nr. 50 (1993 – 1994) s. 203."
167

 

 

Utgangspunktet er altså at de samme kriteriene som ved nedbemanning, kommer til anvendel-

se ved utvelgelsen av hvilken fortrinnsrettshaver som skal få ny ansettelse. Arbeidsgiver må 

imidlertid foreta en helhetlig vurdering hvor de momentene som individuelt har betydning for 

aktuelle fortrinnsrettshaver, tas i betraktning. 

 

7.1.4 Prioritet mellom fortrinnsberettigede 

I aml. § 14-3, som gjelder fortrinnsrett for deltidsansatte, er det tatt inn en regel i tredje ledd 

som delvis regulerer prioriteten mellom de forskjellige gruppene ansatte. Aml. § 14-3 behand-

les ikke i sin helhet. Prioritetsreglene etter bestemmelsens tredje ledd har imidlertid betydning 

ved vurderingen av fortrinnsrett etter § 14-2, og tas derfor med. Bestemmelsen lyder: 

"Fortrinnsrett etter § 14-2, med unntak av § 14-2 andre ledd første punktum, går foran 

fortrinnsrett for deltidsansatte."
168
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 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 224 
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 Arbeidsmiljøloven (2005) § 14-3 tredje ledd 
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Ved spørsmål om prioriteten internt for de som finner hjemmel for fortrinnsrett etter § 14-2, 

vil den ordinære fortrinnsretten gå foran fortrinnsrett for midlertidig ansatte.  Fortrinnsrett for 

deltidsansatte etter § 14-3 er imidlertid prioritert før midlertidig ansatte. Om prioriteten mel-

lom deltidsansatte og midlertidig ansatte uttalte departementet: 

"Samtidig foreslår departementet at en deltidsansatt med fortrinnsrett skal gå foran en 

midlertidig ansatt med fortrinnsrett etter § 14-2 andre ledd, første punktum. Departe-

mentet finner det rimelig at en fast deltidsansatt bør ha prioritet foran en midlertidig 

ansatt som ikke har fått noe reengasjement i virksomheten."
169

 

 

Prioriteten er klart regulert gjennom loven og godt begrunnet i forarbeidene til 2005-loven og 

bør således ikke by på problemer i praksis. 

                                                 

169
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 227 
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8 Fortrinnsrett ved virksomhetsoverdragelse 

8.1 Kort om virksomhetsoverdragelse jf. arbeidsmiljøloven § 16-

1 

I arbeidsmiljølovens kapittel 16 behandles reglene om virksomhetsoverdragelse som har til-

knytning til arbeidsforholdet. Virkeområdet for reglene og begrepet virksomhetsoverdragelse 

beskrives i aml. § 16-1 første ledd slik: 

"Dette kapittel kommer til anvendelse ved overdragelse av en virksomhet eller del av 

virksomhet til en annen arbeidsgiver. Med overdragelse menes overføring av en selv-

stendig enhet som beholder sin identitet etter overføringen."
170

 

 

Bestemmelsene i kapittel 16 er en videreføring av de tilsvarende reglene i 1977-lovens kapit-

tel XII A.
171

 Reglene kom opprinnelig inn i 1992 som en del av gjennomføringen av EU sitt 

direktiv om virksomhetsoverdragelse.
172

 I 2001 ble reglene endret til dagens på bakgrunn av 

endring i direktivet fra EU.
173

 

 

Essensen i aml. kapittel 16 er at arbeidstakernes individuelle rettigheter overføres til ny ar-

beidsgiver ved virksomhetsoverdragelse.
174

 

 

8.2 Reservasjonsrett  og fortrinnsrett ved 

virksomhetsoverdragelse jf. arbeidsmiljøloven § 16-3 

Bestemmelsen i § 16-3 regulerer reservasjonsretten den enkelte arbeidstaker har ved virksom-

hetsoverdragelse. Reservasjonsretten innebærer at arbeidstaker kan motsette seg at arbeids-

forholdet videreføres hos ny arbeidsgiver etter at virksomhetsoverdragelse har skjedd.
175

 

Virkningen av at arbeidstaker utøver sin reservasjonsrett er at arbeidsforholdet ikke overføres. 
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 Arbeidsmiljøloven (2005) § 16-1 første ledd 
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 NOU 2004:5 s. 355 

172
 Rdir. 77/187/EF (Opphevet) 
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174
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Retten utløser imidlertid ikke de samme rettsvirkninger som ved oppsigelse.
176

 Arbeidstaker 

kan altså ikke påberope seg lovens oppsigelsesvern i slike tilfeller.
177

 Etter andre ledd oppstil-

les formelle frister og vilkår dersom en arbeidstaker faktisk benytter seg av sin reservasjons-

rett. Det som er interessant i forbindelse med fortrinnsretten er bestemmelsens tredje ledd som 

lyder: 

"Arbeidstaker som har vært ansatt i virksomheten i til sammen minst 12 måneder de sis-

te to år før overdragelsestidspunktet, og som gjør gjeldende reservasjonsrett etter denne 

paragraf, har fortrinnsrett til ny ansettelse hos tidligere arbeidsgiver i ett år fra over-

dragelsestidspunktet, med mindre det gjelder en stilling arbeidstaker ikke er kvalifisert 

for. Fortrinnsretten faller bort dersom arbeidstaker ikke har akseptert et tilbud om an-

settelse i en passende stilling senest 14 dager etter at tilbudet ble mottatt. Fortrinnsrett 

etter §§ 10-2 fjerde ledd, 14-2 og 14-3 går foran fortrinnsrett etter paragrafen her."
178

 

 

Arbeidstaker som velger å utøve sin reservasjonsrett, har altså fortrinnsrett hos tidligere ar-

beidsgiver på tilsvarende vilkår som med den ordinære fortrinnsretten etter § 14-2. I forarbei-

dene til ny lov ble det lagt til grunn at vilkårene skal forstås på samme måte som etter § 14-

2.
179

 

 

Det som skiller seg fra vilkårene etter § 14-2 er imidlertid at arbeidstaker må ha vært ansatt 

hos tidligere arbeidsgiver i 12 måneder av de to siste to årene før overdragelsestidspunktet, jf. 

§ 16-3, i motsetning til i 12 måneder av de to siste årene før nedbemanningen jf. § 14-2.  At 

tidspunktet regnes fra før overdragelsestidspunktet er naturlig, ettersom dette er skjærings-

punktet i ansettelsesforholdet ved en virksomhetsoverdragelse. Fortrinnsretten gjelder i ett år 

fra overdragelsestidspunktet, i motsetning til fra oppsigelsestidspunktet som gjelder ved ordi-

nær fortrinnsrett. Ettersom arbeidstaker ikke blir sagt opp, men får overført sitt arbeidsforhold 

til ny arbeidsgiver, er det ikke et oppsigelsestidspunkt å ta utgangspunkt i. Overdragelsestids-

punktet er altså det sentrale skjæringspunkt også her. Det vises for øvrig til behandlingen av 
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177
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 267 og 340 

178
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de tilsvarende vilkårene etter § 14-2 tidligere i oppgaven, se særlig punktene 3.1.5., 3.1.6., 5. 

og 6.  

 

En arbeidstaker som aksepterer at arbeidsforholdet overføres til den nye virksomheten har 

ingen fortrinnsrett til ny stilling i den overdragende virksomheten.
180

 Arbeidstaker har i denne 

situasjonen ikke behov for vern, slik som reglene om fortrinnsrett tar sikte på å gi, ettersom 

vedkommende har fått tilbud om, og akseptert, ny stilling. Hos den nye arbeidsgiveren vil 

imidlertid arbeidstakeren ha fortrinnsrett på lik linje som de andre ansatte.
181

 Arbeidstakers 

opparbeidede ansiennitet fra overdrageren vil følge med over til ny virksomhet.
182

 

 

Siste punktum i § 16-3 tredje ledd oppstiller prioritetsrekkefølgen for fortrinnsrettshaverne. 

Fortrinnsrett for henholdsvis faste ansatte, deltidsansatte, midlertidig ansatte, jf. §§ 14-2 og 

14-3, samt fortrinnsrett for arbeidstakere med redusert arbeidstid, jf. § 10-2 fjerde ledd, går 

foran arbeidstaker som har fortrinnsrett etter § 16-3 tredje ledd. Prioritetsrekkefølgen blir i 

forarbeidene begrunnet med at arbeidstakerne ved virksomhetsoverdragelse har et mindre 

behov for vern.
183

 De befinner seg i en annen posisjon enn fortrinnsrettshavere som har mistet 

jobben grunnet driftsinnskrenkninger. Elementet av frivillighet er ikke ubetydelig ved denne 

vurderingen.
184

 Arbeidstaker har hatt et tilbud og takket nei, dette taler klart for at vedkom-

mende ikke har et like stort behov for vern, slik også forarbeidene fremhever. Se for øvrig 

punkt 7.1.4 om prioritetsrekkefølgen. 

 

En problemstilling som blant annet er behandlet av Jakhelln
185

 er imidlertid hvorvidt en alle-

rede eksisterende fortrinnsrett kan overføres til ny arbeidsgiver som en individuell rettighet, 

jf. § 16-2 første ledd. Bestemmelsen lyder: 

"Tidligere arbeidsgivers rettigheter og plikter som følger av arbeidsavtale eller arbeids-

forhold som foreligger på det tidspunkt overdragelsen finner sted, overføres til den nye 
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arbeidsgiver. Krav etter første punktum kan fortsatt gjøres gjeldende overfor den tidli-

gere arbeidsgiver."
186

 

 

Ordlyden kan tale for at arbeidsforhold som er avsluttet på overdragelsestidspunktet, ikke 

overføres til ny arbeidsgiver ved en senere virksomhetsoverdragelse.
187

 Jakhelln mener imid-

lertid at rettighetene til arbeidstaker, herunder fortrinnsrett, ikke kan reduseres som en konse-

kvens av virksomhetsoverdragelsen i seg selv.
188

  

 

I en sak for Frostating lagmannsrett  av 31. mars 1997
189

 hadde tidligere arbeidsgiver tapt en 

anbudskonkurranse. To ambulansesjåfører fremmet krav om ansettelse og hevdet subsidiært at 

det hadde skjedd en virksomhetsoverdragelse med den følge at de skulle ha fortrinnsrett hos 

ny arbeidsgiver. Lagmannsretten konkluderte med at det hadde skjedd en virksomhetsover-

dragelse og at ambulansesjåførene hadde fortrinnsrett hos ny arbeidsgiver. De to ble imidler-

tid ikke gjeninnsatt i stillingene. Retten vurderte det dithen at begge var i nye arbeidsforhold 

og det ville være større problemer knyttet til gjeninnsettelse for arbeidsgiver enn behovet ar-

beidstakerne hadde for stillingene.
190

 Det skal bemerkes at den nye arbeidsgiveren aksepterte 

at reglene om fortrinnsrett kom til anvendelse dersom retten kom til at det var skjedd en virk-

somhetsoverdragelse. Spørsmålet ble dermed ikke drøftet prinsipielt.
191

 

 

Løten-dommen fra Høyesterett i 1997
192

 kan indikere at også arbeidstakere som før virksom-

hetsoverdragelsen har blitt sagt opp grunnet nedbemanning, har fortrinnsrett til ny stilling hos 

den nye virksomheten. Saken gjaldt en privat drevet skolefritidsordning som ble nedlagt 

grunnet økonomiske vanskeligheter. Kommunen startet kort tid etter opp med et lignende til-

bud, i de samme lokalene og til de samme familiene. De tidligere ansatte krevet fast ansettelse 

i den kommunale virksomheten og subsidiært fortrinnsrett til tilsetting. Høyesterett uttalte om 

dette: 
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"De ankende parter har gjort gjeldende at man like fullt kan stå ovenfor 'samme virk-

somhet', slik dette begrepet må forstås i § 67 [nåværende § 14-2]. Når jeg i det foregå-

ende ikke har funnet den nødvendige identitet, skyldes det nettopp at virksomheten på 

kommunens hånd har fått et noe annet innhold enn hva situasjonen var tidligere. I til-

legg kommer at virksomheten nå drives av en annen innehaver, Løten kommune. Med 

bakgrunn i disse omstendigheter er jeg kommet til at de tre nevnte arbeidstakere heller 

ikke har noen fortrinnsrett etter arbeidsmiljøloven § 67 [nåværende § 14-2]."
193

 

 

Høyesterett avgjorde her ikke spørsmålet endelig ettersom uttalelsene er begrunnet i de konk-

rete omstendighetene i saken. 

 

Jakhelln mener gode grunner taler for at den løsningen Løten-dommen indikerer, bør være 

tilsvarende i tilfeller hvor det er snakk om hel virksomhetsoverdragelse, som eksempelvis ved 

fusjon av flere virksomheter.
194

 Hvor kun deler av virksomheten overdras er løsningen ikke 

like sikker. Ved kun delvis overdragelse blir problemstillingen hvorvidt arbeidstakeren har 

fortrinnsrett i noen del av virksomheten.
195

 Dette avhenger av om oppsigelsestiden hos tidli-

gere arbeidsgiver har utløpt. Er ikke oppsigelsestiden utløpt så er arbeidstaker å anse som i et 

arbeidsforhold. I litteraturen hevdes det at hvor oppsigelsen er bestridt og arbeidstaker benyt-

ter seg av sin rett til å stå i stilling, må arbeidsforhold også anses å bestå.
196

 Er oppsigelsesti-

den derimot utløpt, er det etter ordlyden i § 16-2 første ledd ikke et foreliggende arbeidsfor-

hold med den følge at arbeidstaker ikke har fortrinnsrett.  

 

Nedbemanning kan skje også hos den nye virksomheten. Dersom arbeidstaker blir sagt opp 

grunnet nedbemanning etter at virksomhetsoverdragelse har skjedd står tvisten mellom ny 

arbeidsgiver og arbeidstaker. Problemstillingen løses da som normalt etter § 14-2 med den 

følge at arbeidstaker har fortrinnsrett der vedkommende er ansatt. 
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Ved virksomhetsoverdragelse må det etter dette klarlegges hvorvidt arbeidstaker har fortrinns-

rett hos overdragende eller ny virksomhet. Dersom det er ny virksomhet arbeidstaker eventu-

elt har fortrinnsrett hos, må det i tillegg skilles mellom tilfellene hvor det skjer hel eller delvis 

virksomhetsoverdragelse. Deretter må en helhetlig vurdering foretas jf. avsnittene over, for å 

avklare hvorvidt fortrinnsrett utløses. 
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9 Fortrinnsretten som begrensning i 

arbeidsgivers styringsrett 

9.1 Kort om arbeidsgivers styringsrett 

Styringsrett er betegnelsen på den rett arbeidsgiver har til å treffe beslutninger om arbeidsfor-

holdet og virksomheten.
197

 Styringsretten innbefatter retten arbeidsgiver har til å ansette og å 

si opp arbeidstakere, bestemme hvilken arbeidstaker som gjør hva, samt å disponere arbeids-

takers tid. Alt innenfor det som allerede er klarlagt etter lov, arbeidsavtale eller andre binden-

de rammeverk for arbeidsforholdet. Det ble på generelt grunnlag uttalt om styringsretten av 

Høyesterett i 2000: 

"Arbeidsgiveren har i henhold til styringsretten rett til å organisere, lede, kontrollere og 

fordele arbeidet, men dette må skje innenfor rammen av det arbeidsforhold som er 

inngått. Ved tolkingen og utfyllingen av arbeidsavtalene må det blant annet legges vekt 

på stillingsbetegnelse, omstendighetene rundt ansettelsen, sedvaner i bransjen, praksis i 

det aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes rimelig i lys av samfunnsutviklingen."
198

 

 

Styringsretten omtales til tider som en restkompetanse.
199

 Med dette menes at styringsretten er 

den kompetansen arbeidsgiver har igjen etter at andre ytre skranker som lover, tariffavtaler,  

arbeidsavtalen, rettspraksis og andre gjeldende retningslinjer er tatt hensyn til. 

 

9.2 Om fortrinnsretten som begrensning i styringsretten 

Fortrinnsretten griper direkte inn i arbeidsgivers adgang til styring, blant annet ved at arbeids-

giver ikke fritt kan velge mellom nyansettelser.
200

 Retten er hjemlet i arbeidsmiljøloven og er 

således noe arbeidsgiver må forholde seg til. Fortrinnsretten kan altså ikke endres ved ensidig 

disposisjon fra arbeidsgiver sin side. På den annen side er reglene om fortrinnsrett undergitt 

begrensninger. Begrensningene i adgangen til fortrinnsrett regulerer rettighetene til arbeidsta-

ker, slik at arbeidsgivers behov for styringsrett likevel ikke gjør seg gjeldende i så stor grad. 
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Et annet argument for at fortrinnsrettens inngripen i arbeidsgivers styringsrett ikke er uteluk-

kende i arbeidstakers favør, er at virksomheten også kan tjene på fortrinnsrett. Departementet 

uttalte om dette i 2005: 

"Etter departementets vurdering må reglene om fortrinnsretten anses å ha en like viktig 

funksjon i dagens arbeidsliv som da reglene ble innført i 1977. Foruten å bidra til for-

målet om et effektivt stillingsvern, kan fortrinnsretten medvirke til gode og framtidsret-

tede omstillingsprosesser ved at arbeidstakerne har forventninger om videreføring av 

ansettelsesforholdene der det er saklig grunnlag for det. Manglende forutsigbarhet i en 

omstillingsprosess kan føre til at arbeidstakere søker seg ut av virksomheten tidlig i 

prosessen. Fortrinnsretten kan således bidra til å sikre virksomhetene opparbeidet 

kompetanse."
201

 

 

Her peker departementet på viktige sider av fortrinnsretten som etter min mening godt be-

grunner hvorfor det må være adgang til at fortrinnsretten griper inn i arbeidsgivers styrings-

rett. 
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10 Kvalifikasjonskravene sett i sammenheng 

10.1 Sammenlikning 

Arbeidstaker har, som vi så i oppgavens punkt 3.1.5., fortrinnsrett til ny stilling såfremt de 

øvrige vilkårene er oppfylt "med mindre det gjelder en stilling arbeidstaker ikke er kvalifisert 

for".
202

 Vilkåret knytter seg direkte til arbeidstakers kvalifikasjoner. Som redegjort for under 

punkt 3.1.5. kan både personlige og faglige kvalifikasjoner legges vekt på ved vurderingen av 

om arbeidstaker faktisk er kvalifisert. 

 

Fortrinnsretten bortfaller hvis arbeidstaker ikke aksepterer tilbud om "passende stilling"
203

 

innen 14 dager. Kravet om passende stilling innebærer ikke at stillingen må være på tilsva-

rende nivå som den stillingen arbeidstaker ble sagt opp fra, se oppgavens punkt 6.2.3. Det 

legges opp til en helhetsvurdering for å finne ut hvorvidt stillingen som blir tilbudt er passen-

de. Fougner m.fl. legger til grunn at vurderingen skal være objektiv i det konkrete tilfellet.
204

 

 

Begrepsbruken i de to leddene er ulik. Umiddelbart kan det tenkes at kravene har det samme 

innholdet. Etter å ha gjennomgått hva som ligger i de forskjellige begrepene har de imidlertid 

tilsynelatende forskjellig innhold, uten at det kan leses ut av forarbeidene til loven. Det stilles, 

etter min mening, strengest krav ved avgjørelsen av om arbeidstaker har fortrinnsrett, etter-

som det fokuseres på konkrete kvalifikasjoner. Ved spørsmål om bortfall av fortrinnsrett må 

det kunne sies at kravet til "passende stilling"
205

 utgjør en nedre grense for hva arbeidsgiver 

må tilby før det kan hevdes at retten faller bort. 
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11 Virkningene av brudd på fortrinnsretten 

Regelen i § 14-4
206

 er en videreføring § 67 sjette ledd
207

 i 1977-loven. Regelen kom opprinne-

lig inn ved lovendring i 1995.
208

 Om bakgrunnen for at bestemmelsen kom inn, uttalte depar-

tementet: 

"Etter departementets syn vil det være større realitet i fortrinnsretten, dersom det er 

mulig for retten etter krav fra arbeidstaker å avsi dom for tilsetting når den kommer til 

at vedkommende faktisk er fortrinnsberettiget til en stilling og arbeidsgiver har ignorert 

dette."
209

 

 

I tillegg påpeker departementet at løsningen med at arbeidstaker får erstatning ved brudd på 

fortrinnsretten, ofte ikke vil være like verdifullt som det å få rett til et fast arbeid.
210

 

 

Bestemmelsen i § 14-4 lyder: 

"Dersom retten kommer til at en fortrinnsberettiget skulle vært ansatt i en bestemt stil-

ling, skal retten etter påstand fra den fortrinnsberettigede avsi dom for ansettelse i stil-

lingen, med mindre dette finnes urimelig. 

Ved brudd på reglene om fortrinnsrett kan arbeidstaker kreve erstatning. Erstatningen 

fastsettes i samsvar med § 15-12 andre ledd."
211

 

 

Etter forarbeidene gjelder retten til å få avsagt dom etter denne bestemmelsen for alle gruppe-

ne fortrinnsrettshavere.
212

 Dette inkluderer fortrinnsrett etter nedbemanning, jf. § 14-2, for-

trinnsrett for deltidsansatte, jf. § 14-3, fortrinnsrettshavere etter virksomhetsoverdragelse, jf. § 

16-3 tredje ledd og for de arbeidstakere med redusert arbeidstid som har fortrinnsrett etter § 

10-2 fjerde ledd.  
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11.1 Rett til dom for ansettelse, jf. arbeidsmiljøloven § 14-4 første 

ledd 

For ordens skyld nevnes at det for deltidsansatte med fortrinnsrett gjelder en særløsning etter 

§ 14-3 fjerde ledd hvoretter arbeidstakeren kan bringe saken inn for  en tvisteløsningsnemnd. 

Etter arbeidsmiljølovens § 17-2 må saken ha vært prøvet for en slik nemnd før den kan bring-

es inn for domstolene. Ettersom oppgaven ikke omhandler fortrinnsretten for deltidsansatte 

behandles dette ikke nærmere. 

 

Det følger av § 14-4 første ledd at den fortrinnsberettigede selv må anføre at han eller hun har 

blitt forbigått ved ansettelsen. Det kreves altså at tvisten konkretiseres for domstolen.
213

 Vide-

re sier bestemmelsen at retten skal avsi dom om tilsetting i den konkrete stillingen. Dersom 

det er lagt ned påstand om dette, har retten i den konkrete saken, myndighet til å prøve ar-

beidsgivers vurdering.
214

 Jakhelln antar at prøvelsesretten domstolene har er den samme som 

ved oppsigelse.
215

 Antagelsen gjøres etter analogisk bruk av Rt. 1984 s. 1058 (Nationalthea-

ter), som gjaldt oppsigelse.
216

 I denne saken uttalte Høyesterett at domstolene kan prøve ar-

beidsgivers vurdering.
217

 Det gjøres imidlertid oppmerksom på at det bør utvises større forsik-

tighet ved overprøving av fortrinnsrett enn oppsigelse. Begrunnelsen er at vurderingen ofte er 

annerledes ved spørsmål om oppsigelse enn når spørsmålet gjelder ansettelse.
218

 Domstolen 

har anledning til å avvise kravet dersom det finnes "urimelig".
219

 Dette kommer jeg nærmere 

inn på senere. 

 

I forarbeidene tas problemstillingen hva angår rettskraft opp, altså hvorvidt arbeidstaker har 

rett til ansettelse i stillingen under en eventuelt pågående behandling av anken, ettersom saken 

ikke er rettskraftig avgjort.
220

 Gode grunner kan tale for begge løsninger. Arbeidstaker vil i 
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noen tilfeller sitte uten arbeid og rent faktisk ha behov for inntekt og vil sosialt sett ha nytte av 

å komme raskest mulig tilbake i arbeidet, noe som kan tale for at vedkommende skal kunne få 

ansettelse under ankebehandlingen. På den annen side vil det kreve ressurser av arbeidsgiver å 

få fortrinnsrettshaver tilbake i stilling, og det kan være utfordrende for begge parter dersom 

domstolen kommer til at arbeidstaker ikke får ny ansettelse. Forarbeidene la i tilknytning til 

1977-lovens § 67 synspunktet at en tilsetting "bør ikke få virkning før rettskraftig avgjørelse 

foreligger"
221

, til grunn. Utgangspunktet er med andre ord at har arbeidstaker ikke har rett til 

ansettelse under ankebehandlingen. Dette må også legges til grunn for dagens tilsvarende be-

stemmelse i § 14-4 første ledd. 

 

Dersom arbeidstaker får dom for rett til ny ansettelse vil stillingen fortrinnsrettshaver skal inn 

i høyst sannsynlig fortrenge behovet i virksomheten for den arbeidstakeren som fra før inne-

har stillingen. Bestemmelsen i § 14-4 første ledd medfører ikke automatisk at denne personen 

skal fratre dersom fortrinnsrettshaver får dom for rett til stillingen.
222

 Arbeidsgiver må forøv-

rig på selvstendig grunnlag gjøre en vurdering av hvorvidt en eventuell oppsigelse av den 

tidligere stillingshaveren vil være rettmessig etter reglene om usaklig oppsigelse, jf. aml. § 

15-7.
223

 

 

Som nevnt ovenfor finnes det et unntak i bestemmelsen som sier at domstolen kan avvise kra-

vet om dom for ansettelse dersom det anses urimelig. Det er uenighet i teorien om hvorvidt 

det at arbeidstaker har en annen ansatt i stillingen medfører urimelighet og således utgjør et 

unntak. Fougner m.fl. anfører at det lett vil være urimelig å avsi dom for ansettelse i dette 

tilfellet.
224

 Johansen og Stueland mener på den annen side at dette ikke i seg selv tilsier urime-

lighet.
225

 Jakhelln anfører en mellomløsning og uttaler: 

"Det må imidlertid antas at det vil kunne være urimelig å avsi dom for tilsetting i et slikt 

tilfelle hvis det har gått lang tid fra tilsettingen fant sted til endelig dom blir avsagt."
226
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Sistnevnte må anses å være en rimelig konklusjon, særlig med bakgrunn i hensynet til at ver-

net fortrinnsretten gir en arbeidstaker lett kan uthules dersom Fougner m.fl. sitt synspunkt 

legges til grunn.
227

 

 

Andre hensyn som kan tilsi urimelighet, er eksempelvis dersom utsiktene for virksomheten 

antyder fremtidig nedbemanning, at det allerede har blitt gjort nedbemanninger og også tiden 

som har gått siden ansettelsen fant sted.
228

 Spørsmålet om krav om ansettelse var oppe i RG-

2000-833 som jeg tidligere har vist til i punkt 8.2. To ambulansesjåfører fremmet krav om 

gjeninnsettelse i stillingen. I forbindelse med gjeninnsettelse uttalte lagmannsretten: 

"På tross av at begge er i faste og gode stillinger, har de krevd dom for gjeninntreden. 

Møller vil på sin side få problemer dersom han nå må ta inn de to i sin tjeneste. I Møl-

lers organisasjon vil begge være overtallige og to personer må sannsynligvis sies opp. 

Selv om det i et slikt tilfelle trolig vil være saklig grunn for oppsigelse, har lagmannsret-

ten kommet til at Møller ikke bør pålegges å ta Ulstein og Røiseng inn i tjenesten. Det 

er også lagt noe vekt på den forholdsvis lange tid som har gått siden Møller etablerte 

sin virksomhet."
229

 

 

Her ser vi at retten la vekt på de hensyn som ble fremhevet ovenfor. Kravet om gjeninnsettel-

se ble vurdert konkret ut ifra sakens omstendigheter, noe domstolene for framtiden også vil 

måtte gjøre. Gode grunner taler for at hensynene vektlagt i denne saken står seg også ved 

andre saker om krav på dom for gjeninnsettelse i stillingen. 

 

En annen problemstilling som tas opp i teorien er hvorvidt den allerede ansatte arbeidstakeren 

skal tas med i søksmålet om gjeninntreden for fortrinnsrettshaver som tredjepart. Problemstil-

lingen er ikke berørt i forarbeidene, men diskuteres i teorien.
230

 Bakgrunnen for at dette disku-

teres er det i praksis vanskelig kan tenkes at to personer har krav på samme stilling.
231

 Foug-

ner m.fl. inntar standpunktet at de beste grunner taler for at den ansatte trekkes inn i søksmålet 
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slik at alle interesser blir behandlet i søksmålet.
232

 Jakhelln påpeker imidlertid at bestemmel-

sen i § 14-4 første ledd neppe hjemler en adgang for domstolene til å kunne avsi dom for ut-

treden av arbeidsforholdet som følge av at fortrinnsrettsreglene er brutt.
233

 Sønsteli og Johan-

sen støtter sistnevnte synspunkt.
234

 Som vist til tidligere i dette avsnittet vil arbeidsgiver på 

selvstendig grunnlag måtte vurdere en eventuell oppsigelse av den ansatte etter gitte regler. 

De beste grunner taler etter dette for at domstolene ikke ved bruk av § 14-4 første ledd skal 

kunne avsi dom for uttreden for den ansatte. Dette på tross av at prosessøkonomiske og rent 

praktiske hensyn kunne tale for en annen løsning 

 

11.2 Rett til erstatning, jf. arbeidsmiljøloven § 14-4 annet ledd 

Etter bestemmelsens annet ledd kan arbeidstaker kreve erstatning etter brudd på fortrinnsreg-

lene. Erstatningen skal etter arbeidsmiljøloven § 14-4 annet ledd fastsettes i samsvar med reg-

lene i arbeidsmiljøloven § 15-12 andre ledd som regulerer erstatning ved brudd på reglene om 

usaklig oppsigelse. Selve utmålingen etter § 15-12 annet ledd foretas gjennom en helhetlig og 

skjønnsmessig vurdering.
235

 Utgangspunktet etter brudd på fortrinnsretten er at den fortrinns-

berettigedes økonomiske tap som følge av å ikke ha blitt ansatt i stillingen, skal dekkes.
236

 

Erstatning for et ikke-økonomisk tap kan også gis.
237

 Sistnevnte gis typisk i situasjoner hvor 

arbeidsgiver har handlet tilstrekkelig klanderverdig. 
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12 Avslutning 

12.1 Fortrinnsretten som virkemiddel for å forhindre omgåelse av 

oppsigelsesinstituttet 

Et av formålene med arbeidsmiljøloven er "å sikre trygge ansettelsesforhold"
238

. Ved innfø-

ringen av fortrinnsrett var det viktigste formålet bak reglene at "… bedriftene ikke fritt skal 

kunne benytte seg av kortvarige driftsinnskrenkninger til å skifte ut arbeidsstokken, i tilfelle 

hvor dette ikke kunne skjedd ved saklig oppsigelse."
239

 Begrunnelsen bak reglene om for-

trinnsrett er, som vist til, å forhindre omgåelse av stillingsvernet. Det kan spørres hvilken ef-

fekt reglene faktisk har hatt og om de oppnår den ønskede virkning. Under neste punkt vurde-

res effekten av fortrinnsretten. 

 

12.2 Effekten av fortrinnsretten 

Arbeidsgiver har en plikt til å tilby ny stilling, som behandlet i punkt 3. Plikten medfører i 

praksis at arbeidsgiver, ved nedbemanning, må vurdere om det finnes en ny stilling til ar-

beidstaker. Finnes ikke ny stilling, vil sluttpakker ofte være en ønsket løsning for arbeidsgi-

ver. Ved inngåelse av sluttavtaler før oppsigelse er gitt, vil spørsmålet om fortrinnsrett i de 

fleste tilfeller ikke komme på spissen. Sluttpakker tilbys som regel på stadiet før nedbeman-

ninger. Se punkt 3.1.3.3. Konsekvensen er etter dette at arbeidstakers eventuelle krav på for-

trinn ikke vurderes. Det er grunn til å anta at et ikke ubetydelig antall potensielle fortrinns-

rettshavere i realiteten forsvinner på denne måten, noe som kan gjenspeiles i det beskjedne 

antall fortrinnsrettssaker som kommer for retten. Konsekvensen er at det er vanskelig å si hvor 

mange av disse tilfellene som rent faktisk bunner i omgåelse av oppsigelsesinstituttet. 

 

Plikten til å tilby ny stilling for arbeidsgiver gjelder kun dersom arbeidstaker er kvalifisert. 

Det er gjennom kravet til kvalifikasjon tatt hensyn til arbeidsgivers virksomhet og dens be-

hov. Det blir således enklere for arbeidsgiver å beholde den kompetansen det er behov for 

videre i virksomheten. Som uttalt i forarbeidene til ny lov i 2005 kan fortrinnsretten bidra "til 

                                                 

238
 Arbeidsmiljøloven (2005) § 1-1 første ledd bokstav b 

239
 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 27 



58 

 

å sikre virksomhetene opparbeidet kompetanse".
240

 Dette kan være en positiv effekt av 

fortrinnsretten både for arbeidstaker og arbeidsgiver. Det er vanskelig å se om denne ønskede 

effekten får tilslag, men for virksomheten må dette, så vidt jeg kan se, være et mål som aktivt 

bør søkes oppnådd ved enhver form for nedbemanning. 

 

Arbeidsgivers plikt til å gi opplæring, som behandlet i punkt 3.1.3.2, har den effekt at 

fortrinnsretten får realitet. Dersom tilfellet var at arbeidstaker ikke kunne kreve noen form for 

opplæring kunne det i praksis begrenset arbeidsgivers plikt til å tilby ny stilling til ikke å ha 

noe reelt innhold. 

 

For gruppen arbeidstakere som er midlertidig ansatt, vil en ny ansettelse etter fortrinnsrettens 

regler også kunne ha andre, heldige virkninger. En nyansettelse vil blant annet bidra til at 

vedkommendes stillingsvern blir styrket ved at ansettelsesforholdet videreføres, og teller med 

etter fireårsregelen i aml. § 14-9 femte ledd.
241

 På denne måten kan fortrinnsretten bidra posi-

tivt for de som har et ønske om fast ansettelse.  

 

Bortfall av fortrinnsretten, som behandlet i punkt 6, har positiv effekt for arbeidsgiver. En 

arbeidsgiver kan etter regelen forholde seg til at hans plikter er oppfylt og fortrinnsrett ikke 

lenger behøves å ta i betraktning ved nyansettelser, dersom tidligere arbeidstaker ikke aksep-

terer, eller ikke svarer, på tilbud om ny stilling. Regelen har også den virkning at arbeidstaker 

aktivt må ta stilling til et tilbud og gi svar for ikke å miste sin fortrinnsrett. 

 

Utvelgelseskriteriene som skal anvendes hvor det er flere fortrinnsberettigede til samme stil-

ling, som behandlet i punkt 7, bidrar til rettferdighet for arbeidstaker. Dersom en arbeidstaker 

ikke får fortrinnsrett etter en vurdering av disse momentene skal vedkommende kunne stole 

på at vurderingen som ligger til grunn er riktig. Effekten av dette kan være at færre fortrinns-

berettigede potensielt går til sak og hevder seg forbigått. Ved at arbeidsgiver skal følge sam-

me regler som ved oppsigelse eller nedbemanning, effektiviseres prosessen og sannsynlighe-

ten for å frem til 'riktig' løsning øker. 
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Arbeidstakere må selv gå til retten for å påstå brudd på fortrinnsretten og kreve dom for anset-

telse, jf. oppgavens punkt 11.1. En slik prosess er både tid- og ressurskrevende, noe som kan 

være årsak til at mange saker om fortrinnsrett ikke når domstolene. Å benytte rettsapparatet 

vil for mange mennesker utgjøre et hinder for realisering av fortrinnsretten. Det faktum at 

arbeidstaker kan få dom for ansettelse er imidlertid relativt unikt. Arbeidsgivers bevissthet 

rundt dette kan ha positiv effekt for arbeidstaker, ettersom det gir et insentiv til arbeidsgiver 

om å 'ta en ekstra runde' internt for å finne ny stilling til arbeidstaker. 

 

Avslutningsvis må det påpekes at effekten av reglene om fortrinnsrett er vanskelig å måle av 

grunnene oppstilt over. Etter mitt skjønn viser gjennomgangen at fortrinnsretten bidrar til å 

sikre arbeidstaker videre arbeid, og for arbeidsgiver er den et godt insentiv til å holde på opp-

arbeidet kompetanse, samt å unngå kortsiktige og uøkonomiske løsninger. Det er nærliggende 

å anta at løsninger i forkant av at fortrinnsretten utløses, eksempelvis sluttpakker, også i frem-

tiden også ha stor praktisk innflytelse på området. Konsekvensen er dermed at det for fremti-

den sannsynligvis ikke vil finne sted noen stor utvikling gjennom rettspraksis på området. 
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