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1 Innledning

1.1 Tema og forskningsspersmal

Denne masteroppgaven behandler temaet arbeidssekers informasjonsplikt. Forskningsspersma-
let er hva som er de materielle grensene for arbeidssekers informasjonsplikt i rekrutteringspro-
sessen, og om den rettslige reguleringen av arbeidssekers informasjonsplikt gir tilstrekkelig

rom for ivaretagelse av arbeidsgivers behov for gode ansettelser.

Oppgaven sgker & komme fram til gjeldende rettstilstand ved en rettsdogmatisk metode. Der-
som noe annet ikke uttales, er det rettstilstanden de lege lata som vurderes.

1.2 Aktualitet

Rekruttering er en prosess med flere faser, som strekker seg fra selskapets beslutning om behov
for flere arbeidstakere fram til arbeidsavtaleinngdelse, og bestér typisk av stillingsutlysning,
intervjuer, referansesamtaler og forhandlinger.! T kontraktsrettslig terminologi omtales rekrut-

tering som den prekontraktuelle fasen.?

Gjennom rekrutteringsprosessen ensker arbeidsgiver a fa de best kompetente arbeidstakerne,
hvor arbeidsseker pa sin side ensker de beste arbeidsvilkarene. Dege uttrykker at «[blegge par-
ter onsker mest mulig utbytte av sin innsats».? En arbeidsseker vil derfor i utgangspunktet ha
et onske om & fremstille seg selv pd en mest mulig fordelaktig mate. For enkelte arbeidssekere
kan det dermed, i en slik presset situasjon, vaere fristende 4 unngé & opplyse om negative forhold
til arbeidsgiver. Avhengig av informasjonens innhold, vil arbeidsgiver da kunne bli stilt i en
urimelig situasjon, ved & ansette arbeidsseker pa et for lite opplyst grunnlag. Sett i lys av ar-
beidsrettens regler om stillingsvern i arbeidsmiljeloven (aml.) kapittel 15, hvor det er en hay
terskel for oppsigelse og avskjed,* er det serdeles viktig at rekrutteringen utfores pa en méte

som reduserer risikoen for feilansettelser.

I trad med dette kan det argumenteres at temaet arbeidssegkers informasjonsplikt er av stor prak-
tisk betydning for arbeidslivet. Eksempelvis kan det fa store konsekvenser for arbeidsgiver der-
som arbeidsseker ikke opplyser om manglende evner til & utfore stillingens arbeidsoppgaver.
Et annet illustrerende eksempel er dersom arbeidsseker fortier om lite allment aksepterte hold-
ninger, og disse blir kjent for selskapet og offentligheten etter ansettelsen. Konsekvensene av

dette vil vaere betydelige, sarlig tilknyttet lederstillinger, hvor virksomheten vil kunne fa

! Iversen (2020) s. 14.

2 Simonsen (1997) s. 24.

3 Dege (2009) s. 6.

* Skjenberg mfl. (2020) s. 417 med videre henvisning til Rt. 2011-1674.
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svekket omdemme og attraktivitet. Dette kan igjen ha direkte betydning for selskapets mulighet
for inntjening gjennom nye avtaler og rekrutteringer. Som illustrert kan konsekvensene av en
feilansettelse ved tidsubestemt arbeidsavtale bli betydelige, bade i form av misneye, effektivi-
tetstap og store kostander.’> For & redusere risikoen for feilansettelser er det avgjerende at ar-

beidsgiver besitter utfyllende informasjon i ansettelsesgrunnlaget.

Pé bakgrunn av dette er det viktig 4 underseke hvilke spilleregler som gjelder tilknyttet arbeids-
sokers informasjonsplikt i rekrutteringsprosessen. Hensikten med oppgaven blir dermed a etab-

lere en handlingsnorm for arbeidssekers informasjonsplikt.

1.3 Metode- og rettskildebemerkninger

Det er begrenset med rettskilder som behandler oppgavens forskningsspersmaél direkte. Det ek-
sisterer en heyesterettsdom®, en avgjerelse fra kjeeremalsutvalget’, og ellers noe litteratur og
underrettspraksis som kan gi holdepunkter for fastleggelsen av arbeidssekers informasjonsplikt.
Utover dette, vil kildematerialet i hovedsak vare bestdende av mer generelle rettskilder, som er
relevante, men som i seg selv ikke direkte loser forskningsspersmaélet.

Spesielt for denne oppgaven er at vilkirene og rettsvirkningene for arbeidssekers informasjons-
plikt reguleres i skjeringspunktet mellom avtale-, kontrakts- og arbeidsrett. I grove trekk vil
avtaleretten komme til anvendelse for arbeidsavtalens inngédelse. Kontraktsretten gjelder der-
imot etter avtalebindingen, men for virksomhetsomradet til arbeidsmiljeloven. Arbeidsrettens
regler kommer pé sin side typisk til anvendelse etter tiltredelse i stillingen.® De ulike lovenes

virksomhetsomrader kommenteres under kapittel 2.1.

Rekrutteringsprosessen, der arbeidsseker og arbeidsgiver har til hensikt & innga en arbeidsav-
tale, er en avtaleinngdelse regulert i avtaleretten.” Det er imidlertid en neer sammenheng mellom
rettsreglene for arbeidssekers informasjonsplikt etter avtaleretten, og de rettsreglene som ar-
beidsgiver kan benytte for & opphere et arbeidsforhold. Rekkevidden av arbeidssekers informa-
sjonsplikt i rekrutteringsprosessen er dermed beroende pé arbeidsgivers adgang til & opphere
arbeidsavtalen. Nar de ulike regelsettene, herunder avtale-, kontrakts- og arbeidsrett, i utgangs-
punktet har ulike regler for & opphere avtaleforholdet med medkontrahenten, vil grensene for
arbeidssekers informasjonsplikt bestemmes med utgangspunkt i de konkrete reglene som kom-

mer til anvendelse for arbeidsgiver. Som jeg kommer tilbake til nedenfor, vil dermed tids-

5 Bidsvaag (2009) s. 293, samt Meder og Weltzien (2020) s. 13.

¢ HR-2021-605-A.

7 Rt. 1988-766.

8 Rt. 2004-76 avs. 47-49 og Skjenberg mfl. (2020) s. 116-117.

° Dege (2009) s. 113, Hemmingby (2021) s. 218, Jakhelln (2007) s. 218 og Skjenberg mfl. (2020) s. 115.
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punktet for nar arbeidsgiver oppdager de manglende opplysningene vare avgjerende for rek-

kevidden av arbeidssekers informasjonsplikt.

Hoyesterett har nylig omtalt arbeidssekers informasjonsplikt i forbindelse med en provetids-
oppsigelse, jf. HR-2021-605-A Serviterdommen. Saken gjaldt en arbeidstaker som hadde til-
tradt en serviterstilling, hvor arbeidsmiljelovens opphersregler kom til anvendelse. Hvilken in-
formasjonsplikt en arbeidsseker har ut ifra avtale- og kontraktsrettslige regler, det vil si utenfor
arbeidsmiljelovens anvendelsesomrade, er derimot ikke uttrykkelig vurdert i Serviterdommen.
For a belyse forskningsspersmalets forste del, vil det derfor tas utgangspunkt i avtale- og kon-
traktsrettens regler om ugyldighet og mislighold. De materielle grensene for arbeidssekers in-
formasjonsplikt i rekrutteringsprosessen vil samtidig dreftes med s@rlig henblikk pa den nye

Serviterdommen.

1.4 Avgrensninger

For fastleggelsen av arbeidssekers informasjonsplikt kan det gjores en distinksjon mellom pri-
vatrettslige og offentligrettslige forhold. Reglene for statsansettelser og andre forvaltningsretts-
lige regler kan gi opphav til ulike vilkér for arbeidssekers informasjonsplikt, avhengig av om
ansettelsesforholdet er offentlig eller privat.!® I denne oppgaven behandles imidlertid ikke an-
settelser 1 offentlig sektor saerskilt.

Det mé videre understrekes at et komparativt blikk, pd serlig svensk rett, kan vere relevant for
fastleggelsen av arbeidssekers informasjonsplikt.!! Grunnet oppgavens begrensede omfang vil

det imidlertid avgrenses mot disse stetteargumentene.

Det ma ogsa poengteres at oppgaven vil forsgke & kartlegge potensielle situasjoner hvor ar-
beidssekers informasjonsplikt er aktuell. Det tas imidlertid forbehold om at det ikke er mulig &
foreta en uttemmende dreftelse av alle tenkelige situasjoner, hvor hensikten derimot er & belyse
arbeidssekers informasjonsplikt generelt. Oppgaven tar derfor opp aktuelle situasjoner pd bak-

grunn av foreliggende rettspraksis, litteratur og egne illustrerende eksempler.

Ytterligere avgrensninger og forutsetninger for masteroppgaven kommer til uttrykk i den lo-
pende teksten.

10 Forvaltningsloven og statsansatteloven.
1 HR-2021-605-A avs. 48.



1.5 Begrepet informasjonsplikt

I arbeidsretten benyttes informasjonsplikt som synonym til opplysningsplikt.!? Informasjons-
plikt skal dermed forstds som mangelfulle eller tilbakeholdte opplysninger.'® Videre ma infor-
masjonsplikt skilles fra opplysningsrisiko, som omhandler gitte eller uttalte opplysninger som
er uriktige.'* I denne oppgaven er det informasjonsplikt som vurderes. Til illustrasjon vil dette
i rekrutteringsprosessen kun innebaere hva arbeidsseker ma gi av informasjon til arbeidsgiver,

ikke hvorvidt uriktig informasjon ma korrigeres.

For arbeidssekers informasjonsplikt er det de opprinnelige opplysningene i rekrutteringspro-
sessen som skal undersgkes. Med de opprinnelige opplysningene menes forholdene som fore-
ligger for arbeidsavtalens inngaelse. Det avgrenses dermed mot opplysninger oppstatt etter bin-
dingstidspunktet.

1.6 Videre fremstilling

Innledningsvis vil det rettslige utgangspunktet for arbeidssekers informasjonsplikt dreftes i ka-
pittel 2, hvor dette kapittelet legger premisser for senere vurderinger. Forst vil forholdet mellom
avtale-, kontrakts- og arbeidsrettslige regler vurderes, herunder reglenes anvendelsesomrade og
hvordan rettsanvenderen skal forholde seg til regelsettene. Deretter vil den ulovfestede lojali-
tetsplikten droftes.

I kapittel 3 etableres handlingsnormen for arbeidssekers informasjonsplikt i rekrutteringspro-
sessen, der de materielle vilkdrene for informasjonsplikt dreftes. For & oppstille vilkérene for
informasjonsplikt i en avtale- og kontraktsrettslig kontekst, ma de ulike rettslige grunnlagene
for ugyldighet og mislighold redegjores for. Videre forenes disse rettsgrunnlagene til en hand-
lingsnorm for arbeidssekers informasjonsplikt. I sammenfatningen av vilkérene vil ogséa hoy-
esterettsdommen HR-2021-605-A veare sentral. Endelig dreftes vilkarene for arbeidssekers in-
formasjonsplikt for a illustrere handlingsnormens skjonnsmessige grensedragninger. Her er det
verdt & nevne at de ulike vilkarene er sa nert knyttet, at de enkelte vilkdrene derfor barer preg

av noe flytende og overlappende dreftelser.

I kapittel 4 oppsummeres oppgavens hoveddel i korte trekk. Her sammenfattes forste del av
forskningsspersmélet om hva som er de materielle grensene for arbeidssegkers informasjonsplikt
i rekrutteringsprosessen, og gir rettsanvenderen veiledning for vurderingen av arbeidssekers

informasjonsplikt.

12 HR-2021-605-A avs. 42-55.
13 Haaskjold (2017) s. 61.
14 Haaskjold (2017) s. 61.



I kapittel 5 besvares andre del av forskningsspersmalet, om hvorvidt den rettslige reguleringen
av arbeidssekers informasjonsplikt gir tilstrekkelig rom for ivaretagelse av arbeidsgivers behov
for gode ansettelser.

2 Det rettslige utgangspunktet

21 Forholdet mellom de ulike regelsettene

Nér arbeidsgiver og arbeidsseker inngar en arbeidsavtale, utgjer dette en ordiner avtalerettslig
binding.! Reglene i avtale- og kontraktsretten kommer dermed til anvendelse ved og etter ar-
beidsavtalers inngaelse, jf. Rt. 1988-766 side 769. Mer spesifikt vil opplysningspliktreglene i
avtale- og kontraktsretten gjelde for fastleggelsen av arbeidssekers informasjonsplikt, med
mindre arbeidsrettslige regler gjelder lex specialis. At avtalerettslige regler gjelder ved siden av
arbeidsrettens regler kan illustreres ved Rt. 2000-1800 Bostedsvilkar side 1806 og HR-2020-
2202-A Sluttavtale avsnitt 75-77.

Problemstillingen blir hvilken betydning arbeidsmiljeloven og arbeidsrettens andre rettskilder
skal tillegges for fastleggelsen av arbeidssekers informasjonsplikt.

Arbeidsmiljelovens anvendelsesomrdde kommer til uttrykk i aml. § 1-2, hvor det i forste ledd
er angitt at loven gjelder for «virksomheter som sysselsetter arbeidstaker». Spersmalet blir om
en arbeidsseker skal anses som en «arbeidstaker» etter arbeidsmiljeloven.

Det folger av ordlyden i aml. § 1-8 at arbeidsseker ikke omfattes av arbeidstakerbegrepet, da
det er en vesentlig forskjell mellom den som segker og den som utferer arbeid. En arbeidsseker
vil typisk ferst anses som arbeidstaker i de situasjoner hvor personen «utferer arbeid i annens
tjienesten, jf. aml. § 1-8 forste ledd. Normalt vil dermed tidspunktet for tiltredelse vaere avgjo-
rende for arbeidsmiljelovens anvendelsesomrade, som blant annet lagt til grunn i obiter dictum
uttalelsen i Rt. 2004-76 Allmennlarer avsnitt 47, med videre henvisning til Rt. 1988-766. En
slik grensedragning er ogsé lagt til grunn i underrettspraksis, jf. RG-2003-268 OQkonomisjef. 1
trdd med dette anser Meder og Weltzien at tiltredelsen er avgjerende for hvilke regler som
kommer til anvendelse.'® Feor tiltredelse i den enkelte stilling vil derfor avtale- og kontrakts-
rettslige regler normalt gjelde, slik juridisk teori presiserer.!” Som hovedregel innebarer dette

at arbeidssegkere faller utenfor arbeidsmiljelovens anvendelsesomréade.

15 Dege (2009) s. 113, Hemmingby (2021) s. 218, Jakhelln (2007) s. 218 og Skjenberg mfl. (2020) s. 115.
16 Meder og Weltzien (2020) s. 428-429 og tilsvarende Dege (2009) s. 136.
17 Skjenberg mfl. (2020) s. 115.



Arbeidsmiljelovens virksomhetsomrade er nok derimot ikke like pragmatisk som aml. § 1-8
forste ledd, jf. § 1-2 antyder. Enkelte i arbeidsrettslig teori papeker at det «neppe legges for mye
vekt pé selve formuleringeny.'® Hvorvidt arbeidsmiljeloven kommer til anvendelse, ber i storre
grad bero pa reelle hensyn som gjor seg gjeldende.!” Skjenberg fremhever, med henvisning til
Hotvedst, at seerlig arbeidstakers vernebehov er sentralt for grensedragningen.? I enkelte sam-
menhenger kan det sidledes vere grunn til & utvide arbeidsmiljelovens anvendelsesomrade. En
slik konkret grensedragning ligger imidlertid ikke i kjernen av forskningsspersmalet og vil ikke
bli belyst ytterligere, fordi informasjonsplikt her ses i lys av de rettsregler som gjelder for pa-

beropelse av ugyldighet og mislighold.

I enkelte sammenhenger er arbeidsmiljelovens virksomhetsomrade utvidet ved sarskilt lovbe-
stemmelse. Som angitt i aml. § 1-2 utvides virksomhetsomradet nér «annet fremgér av loven».
Et eksempel er arbeidsgivers forbud mot diskriminering i aml. kapittel 13, hvor det folger av
aml. § 13-2 at diskrimineringskapittelet gjelder «alle sider ved arbeidsforholdet». Dette inne-
barer ogsé ansettelsesprosessen, slik angitt i bestemmelsens forste ledd nummer 1. De serskilte
reglene om avskjaring av informasjonsplikt vil belyses ytterligere nedenfor.

Nér det gjelder arbeidssekers informasjonsplikt eksisterer det ingen direkte hjemmel i arbeids-
miljeloven som pélegger arbeidsseoker en generell informasjonsplikt. En regulering av arbeids-
sokers plikter overfor en potensiell arbeidsgiver ma derfor i utgangspunktet sokes i annet retts-

grunnlag enn arbeidsmiljeloven.

Selv om loven ikke er direkte anvendelig, kan arbeidsmiljeloven og dens tilherende rettskilder
likevel veare relevante. Arsaken er at avtaleretten og den alminnelige kontraktsretten er generelt
utformet, hvor reglene ma tilpasses rettsomrddet som den enkelte kontrakten skal regulere.
Dette illustreres 1 HR-2021-605-A Serviterdommens avsnitt 45, der det uttales at «[h]vilke krav
partene kan stille pavirkes av det rettslige rammeverket for den aktuelle kontraktstypen». Som
uttalt av Hemmingby, er «avtaleretten altsa fleksibel med hensyn til ulike kontraktstyper.»?!
Samtidig beskriver hun at arbeidsrett inneholder «sa vidt mange spesielle fasetter og utgangs-
punkter at det ogsd nedvendiggjor en egenartet tilnarming».>? Den ordinzre avtalerettslige bin-
dingen, det vil si arbeidsavtalen, ma tolkes og forstds med henblikk pa serlige arbeidsrettslige
regler, hensyn og formél. Med andre ord fungerer arbeidsretten som bakgrunnsrett for den

18 Jakhelln (2007) s. 223.

19 Jakhelln (2007) s. 222-223.
20 Skjenberg mfl. (2020) s. 117.
2l Hemmingby (2021) s. 215.

22 Hemmingby (2021) s. 216.



ordinzre arbeidsavtalebindingen.?® Den spesifikke avtaleinngéelsen mellom arbeidsseker og

arbeidsgiver, ma derfor avveies med henblikk pa arbeidsrettens rettskilder.

2.2 Den ulovfestede lojalitetsplikten

Ettersom arbeidsmiljeloven ikke inneholder generelle informasjonspliktregler, vil det vaere de
avtale- og kontraktsrettslige reglene som fér direkte anvendelse for arbeidssekers informasjons-
plikt. Utgangspunktet for disse reglene er prinsippet om kontraktsfrihet, jf. Norske Lov (NL) 5-
1-2. Som en konsekvens av kontraktsfriheten, har partene i utgangspunktet risikoen for egne
forutsetninger og forventninger, slik forutsatt i Rt. 2002-1110 Bodum side 1118 og juridisk
teori.* Skal arbeidssoker ha informasjonsplikt overfor arbeidsgiver ma dette folge av serlige

unntaksregler.

Problemstillingen blir om det eksisterer sarlig rettsgrunnlag som kan gi opphav til informa-

sjonsplikt for arbeidsseker i rekrutteringsprosessen.

I avtale- og kontraktsretten gjelder en ulovfestet regel om lojalitet i kontraktsforhold.?® For ar-
beidsretten spesielt ble det, i Rt. 1990-607 side 614, uttalt at «det foreligger en alminnelig ulov-
festet lojalitets- og troskapsplikt i ansettelsesforhold». Dette er senere fulgt opp 1 Rt. 1993-300
og Rt. 1996-1401. Senest i HR-2021-605-A avsnitt 45 uttalte domstolen at «[o]gsa for arbeids-
avtaler gjelder den alminnelige lojalitetsplikten i kontraktsforhold». Lojalitetsplikten vurderes

ogsa & vare en grunnleggende forutsetning i arbeidsretten, basert pa arbeidsrettslig teori.?®

Den ulovfestede lojalitetsplikten gjelder i utgangspunktet for etablerte kontraktsforhold, forstatt
slik at lojalitetsplikten etableres i og med avtalebindingen. Dette omfatter situasjoner hvor det
foreligger en arbeidskontrakt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. For en arbeidsseker som har
til hensikt & inngd en kontrakt med arbeidsgiver, er det den prekontraktuelle fasen som ma vur-

deres.

Spersmalet blir om den alminnelige lojalitetsplikten i kontraktsforhold ma utvides til ogséd a

gjelde for den prekontraktuelle fasen av arbeidsforhold.

23 Hemmingby (2021) s. 220 med henvisning til HR-2020-1339-A.
24 Haaskjold (2017) s. 67 og Hagstrom (2011) s. 154.

25 Rt. 2005-268 avs. 55, Hagstrom (2011) s. 77 og 148, Hov og Hogberg (2017) s. 35, Simonsen (1997) s. 7 og
157, samt Woxholth (2014) s. 278.

26 Bratholm (2013) s. 200, Dege (2009) s. 98, Eidsvaag (2009) s. 303 og Jakhelln (2007) s. 302.
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2.2.1 Ulovfestet prekontraktuell lojalitetsplikt
I likhet med lojalitetsplikten i kontraktsforhold eksisterer ingen direkte hjemmel for prekontrak-
tuell lojalitet, verken i avtale-eller kontraktslovene. Det er imidlertid en rekke indirekte utslag

av den prekontraktuelle lojalitetsplikten, bade 1 avtaleloven (avtl.) sa vel som kontraktslovene.

Avtaleloven § 33 er hjemmel for & ugyldiggjore avtaler pa grunnlag av omstendigheter som
forela for avtaleinngaelsen. Avtl. § 33 bygger pa et grunnleggende premiss om lojalitet ved
kontraktsinngaelser, fordi kontrahenten ikke kan gjore gjeldende en avtale som «strider mot
redelighety». Nar kontraktspartene til en viss grad, ved redelighetsvilkaret, ma ivareta motpar-
tens interesser for avtaleinngdelsen, innebaerer dette en lojalitetsplikt. Dette gjelder pa lik linje
for arbeidsavtaler som for andre avtaler. Avtaleloven inneholder ogsa andre bestemmelser som
bygger pa tilsvarende lojalitetsbetraktninger, herunder avtl. § 30 om svik, § 32 om erklarings-
villfarelse og §§ 28 og 29 om tvang. I tillegg gjelder den ulovfestede leeren om bristende forut-
setninger, jf. Rt. 1999-922 Salhus Flytebru.

Videre eksisterer det i kontraktslovene flere rettsgrunnlag som etablerer informasjonsplikt. I
denne sammenheng vises det til kjopsloven (kjl.) § 19, avhendingslova (avhl.) § 3-7, husleielo-
ven (husll.) § 2-4, handverkertjenesteloven (hvtjl.) § 19, bustadoppferingsloven (buofl.) § 26
og forbrukerkjepsloven (fkjl.) § 16. En grunnleggende forutsetning for rettsreglene er lojalitet
i kontraktsforhold.?’” Et brudd pé vilkarene for informasjonsplikt etter disse rettsreglene kan
medfere kontraktsbruddvirkninger, slik som heving.?® Selv om informasjonspliktreglene er
misligholdsregler som forst er anvendelige etter avtaleinngaelsen, med andre ord i kontrakts-
forhold, vil det ved en vurdering av opprinnelig informasjonsplikt i realiteten vare et lojalitets-
krav som stilles til forholdene for avtaleinngaelsen. Min vurdering er dermed at informasjons-
pliktreglene taler for at lojalitetsplikten ogséd gjelder for den prekontraktuelle fasen av arbeids-
forhold.

Undersgkes rettspraksis, er det spor av lojalitetsplikt i den prekontraktuelle fasen. Rt. 1984-28
Tromse Sparebank gjaldt gyldigheten av en kausjonserklering i forbindelse med en kassekre-
ditt. Konkret vurderer domstolen informasjonsplikt i tilknytning til avtl. § 33, men uttrykker
samtidig at saken rammes av den ulovfestede lojalitetsplikten. Det sentrale var at det forela
manglende opplysninger ved inngéelsen av kausjonserkleringen, det vil si prekontraktuelt. Selv
om informasjonsplikt var vurdert i relasjon til bankvesenet, antas lojalitetsplikten & vaere tilsva-
rende ved andre kontraktsforhold. Dommen vurderes derfor a ha rettskildemessig betydning for

prekontraktuell lojalitet, ogsd i forbindelse med ansettelsesavtaler.

27 Hov og Hegberg (2017) s. 34.
2% B, kL. § 30.



At lojalitet gjelder i hele kontraktsfasen ble lagt til grunn i Rt. 1988-1078 Skipsgaranti. Saken
gjaldt bortfall av kausjonsansvar grunnet manglende aktsomhet fra kreditor. Dommen presise-
rer pa side 1084 at den gjensidige lojalitetsplikten og krav til aktsomhet «ma gjelde ikke bare
ved stiftelsen», men ogsa «sd lenge forpliktelsen bestar». Woxholth henviser til dommen, og
mener at lojalitetsplikten kan ha virkning fer avtaleinngdelsen.?” I lys av dette kan det argumen-
teres at dommen ber forstas dithen at lojalitetsplikten ogsa gjelder for avtalens stiftelsestids-

punkt.

Rt. 1988-766 omhandler et arbeidsrettslig tilfelle. Saken gjaldt en arbeidsseker til et fire méne-
ders vikariat, som unnlot & opplyse om at hun ville seke permisjon etter en maned. Etter innga-
else av arbeidsavtalen, men for tiltredelse, anforte arbeidsgiver at arbeidsavtalen var ugyldig.
Domstolen konkluderte at det foreld bristende forutsetninger. Siden lojalitetsplikt er et grunn-
leggende premiss for forutsetningslaeren, kan dommen til en viss grad argumenteres a gi uttrykk
for grunnleggende prekontraktuell lojalitetsplikt. Selv om domsresultatet ville vaert annerledes
i dag, da graviditet ikke ma opplyses om etter likestillings- og diskrimineringsloven (Idl.) § 30
jf. aml. § 13-4 tredje ledd, kan dommen tas til inntekt for at lojalitetsplikten gjelder for den

prekontraktuelle fasen av arbeidsforhold.

Videre trekker rimelighetsbetraktninger ogsé i retning av prekontraktuell lojalitetsplikt. Dersom
en kontrahent hadde hatt kunnskap om medkontrahentens illojale atferd for avtaleinngéelsen,
er det sterk tvil om partene ville hatt den vilje som skal til for & binde seg, sml. Rt. 2002-1110
Bodum side 1121. For & avbete spenningsforholdet mellom forventninger og vilje, er det derfor

rimelig & oppstille en slik lojalitetsplikt.°

I et rettsekonomisk perspektiv vil en manglende lojalitetsplikt kunne innebere okte transak-
sjonskostnader, fordi partene ved kontraheringen da vil vere avhengige av profesjonell bistand
for & unnga darlige avtaler. Dette vil igjen svekke muligheten for & oppna malsetningen om
effektivitet og kostnadsbesparende prosesser.’! En regel som begrenser illojal atferd pre-

kontraktuelt kan derfor anses & vere rettsgkonomisk gunstig.

Samlet sett er min vurdering at lojalitetsprinsippet er et grunnleggende premiss for avtalers

inngéelse, og at den nere sammenhengen mellom ovennevnte rettsregler antyder en grunn-

2 Woxholth (2014) s. 278.
30 Lilleholt (2017) s. 430.
31 Eide og Stavang (2018) kap. 4.1.



leggende prekontraktuell lojalitetsplikt. At juridisk teori synes & forutsette en regel om lojalitet

i fasen for avtaleinngdelsen vurderes derfor som rimelig.>?

Spersmalet blir hva lojalitetsplikten innebarer for arbeidsseker og arbeidsgiver i rekrutterings-

prosessen.

2.2.2  Lojalitetspliktens innhold

Lojalitetsplikt inneberer at partene skal handle lojalt, samt unnlate & handle illojalt, for innga-
elsen av et kontraktsforhold.’® Hensikten med lojalitetsplikten er dermed & forhindre og korri-
gere uonsket atferd i form av handlinger og unnlatelser ved kontraheringsprosessen. For en
arbeidsseker vil lojalitetsplikten kunne medfere informasjonsplikter, jf. Serviterdommens av-
snitt 45.3* Lojalitetsprinsippet kan med dette vare et unntak fra det alminnelige utgangspunktet

ved avtaleinngaelser, om at partene har risikoen for egne forutsetninger og forventninger.

Selv om arbeidsgiver har beslutningsmyndigheten ved en ansettelse, og derfor ogsa besitter
styrken i partsforholdet, vil manglende opplysninger fra arbeidsseker kunne sette arbeidsgiver
1 en ugunstig situasjon. Eksempelvis vil manglende opplysninger fra arbeidssgker kunne med-
fore at arbeidsgiver ansetter en person med kvalifikasjoner som ikke svarer til stillingens ar-
beidsoppgaver. For arbeidsseker vil lojalitetsplikten mer konkret innebare en begrensning i

egen frihet til & velge hva man opplyser og fortier om i en rekrutteringsprosess.

Lojalitetspliktens rekkevidde ma vurderes konkret i det enkelte tilfellet, hvor de skjennsmessige
og totale avveiningene ma besvares med forholdenes individuelle karakter.?> Som et alminnelig
utgangspunkt, er min vurdering at klart illojale forhold omfattes av rettsregelen, men terskelen
kan strammes til avhengig av kontraktsforholdets art og partens styrkeforhold.?® Samtidig er
det i Rt. 2005-268 Pan Fish avsnitt 55 uttrykt at «gjensidig lojalitet i kontraktsforhold er blitt
tillagt okende vekt».’

Partenes forventninger danner utgangspunktet for lojalitetspliktens rekkevidde.*® Forvent-

ningene er dynamiske, og avhengige av samfunnets normalstandard.®® I en arbeidsrettslig

32 Bratholm (2013) s. 200, Dege (2009) s. 98, Eidsvaag (2009) s. 303, Haaskjold (2017) s. 67, Hagstrom (2011) s.
148, Jakhelln (2007) s. 226, Lilleholt (2017) s. 439, Simonsen (1997) s. 160, Skjenberg mfl. (2020) s. 118 og
Woxholth (2014) s. 278.

% Woxholth (2014) s. 278.

34 Tilsvarende Dege (2009) s. 98 og Eidsvaag (2009) s. 303.

35 Hov og Hegberg (2017) s. 35-36 og Simonsen (1997) s. 162.

36 Woxholth (2014) s. 278-279 med henvisning til Rt. 1995-1460, samt Hov og Hegberg (2017) s. 35-36.
37 Med videre henvisning til Rt. 1988-1078, og tilsvarende i Hagstrem (2011) s. 77.

38 Simonsen (1997) s. 171-172.

39 Simonsen (1997) s. 7.
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kontekst er det arbeidsgivers berettigede forventninger som danner utgangspunktet for terskel-
kravet, jf. HR-2021-605-A avsnitt 45.4° For arbeidsgiver kan lojalitetsplikten dermed innebeere
et ansvar om 4 uttrykke sine forventninger, og med dette gi arbeidssoker et «varsel».*! Dersom
arbeidsgiver oppfordrer til informasjonsutveksling om konkrete forhold tilknyttet stillingen,
hvor arbeidsseker unnlater & fortelle om forholdene, og med dette villeder arbeidsgiver, kan
fortielsen argumenteres a utgjore et brudd pa arbeidsgivers berettigede forventninger. I trdd

med dette uttrykker Simonsen at lojalitetsplikten er en villfarelsesregel.*?

I kjernen av lojalitetsplikten ligger det & skape tillit, jf. Rt. 1974-990. I arbeidsforhold kan tillitt
argumenteres a vaere spesielt viktig, fordi det som oftest utgjor et varig kontraktsforhold, besta-
ende av personlige ytelseselementer.** Lojalitetsplikten vurderes dermed & ha en sentral rolle i
arbeidsforhold. Dege skrivet at «[g]enerelt gjelder det i arbeidsforhold at bade arbeidsgiver og
arbeidstaker skal vare fair mot hverandre. Det betyr at de ogsa skal vaere @rlige slik at begge
parter far best mulig kunnskap om hverandre som basis for avgjerelse om ansettelse, dog be-
grenset av hva som er relevant for stillingen.»* Det frie handlingsrommet som kontraktsfri-
hetsprinsippet oppstiller ma til en viss grad begrenses i rekrutteringsprosessen, hvor det er min
vurdering at arbeidsseker mé oppfylle visse forventninger fra arbeidsgiver allerede for arbeids-

avtaleinngéelsen.

3 Arbeidssokers handlingsnorm

I det folgende skal vilkarene for arbeidssekers informasjonsplikt, med utgangspunkt i lojalitets-
plikten, bli fastlagt. For dette vil serskilte forhold som er unntatt informasjonsplikt redegjores

for. HR-2021-605-A Serviterdommen danner bakteppet for disse vurderingene.

3.1 HR-2021-605-A Serviteardommen

Den 18. mars 2021 ble HR-2021-605-A Serviterdommen avsagt enstemmig. Saken gjaldt gyl-
dighet av oppsigelse i provetid etter aml. § 15-6. Oppsigelsen var begrunnet med arbeidstakers
manglende palitelighet. Hoyesterettsavgjorelsen danner grunnlag for a si noe om arbeidssokers
opprinnelige informasjonsplikt, selv om forholdet gjaldt etter tiltredelse, og séledes ikke direkte

gjelder ugyldighet eller mislighold etter avtale- eller kontraktsrettslige regler.

40 Bratholm (2013) s. 200 og Eidsvaag (2009) s. 303.

4l Dege (2009) s. 98.

42 Simonsen (1997) s. 173.

43 Skjenberg mfl. (2020) s. 37 og Woxholth (2014) s. 278.
4 Dege (2009) s. 98.
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Hoyesterett drefter fire problemstillinger. I denne oppgaven vil den tredje problemstillingen til
forstvoterende, om vurderingsnormen for arbeidssekers informasjonsplikt, undersekes naer-
mere. Under problemstillingen oppstilles rettssetninger som er av stor vekt for vurderingen av
informasjonspliktens rekkevidde. For den rettslige siden av saken dreftes i kapitlene nedenfor,

vil sakens faktiske side bli presentert.

Saken gjaldt en 39 &r gammel mann som ble oppsagt i provetiden hos restaurant 1 den 13.
september 2018, jf. aml § 15-6. P4 bakgrunn av innlevert CV og seknad med attest fra restaurant
2, samt gjennomfort intervju, ble mannen ansatt i en 100 prosent fast stilling som serviter den
27. juni 2018, med tre méneder provetid.

Mannens CV opplyste om en rekke arbeidsforhold, herunder arbeidsforholdet hos restaurant 2.
I tillegg var det oppgitt at han de siste to drene kun hadde gjort noe privat som ikke var relevant
for stillingen. Et konfliktfylt arbeidsforhold hos restaurant 5, avsluttet seks uker for sendt sok-
nad, var ikke opplyst om. Informasjon om arbeidsforholdet ble heller ikke gitt av arbeidsseker
under intervjuet. Arbeidsseker hadde med dette til dels layet og til dels unnlatt & gi informasjon.

En nyansatt soussjef pa restaurant 1, som ogsé hadde jobbet péd restaurant 5, fortalte om det
konfliktfylte arbeidsforholdet litt over en méned etter ansettelsen av serviteren. Daglig leder
ved restaurant 1 undersegkte da serviterens konfliktforhold med restaurant 5. En rekke grave-
rende forhold ble pastatt fra restaurant 5, via sms. Pastandene lot seg imidlertid ikke bevise.
Serviteren hadde fatt tilkjent erstatning i en annen rettskraftig tingrettsdom fra 2. oktober 2019,
for uberettiget avskjedigelse fra restaurant 5. Forutsetningene fra lagmannsretten var dermed
tilskéret, og heyesterettsdommens droftelse er preget av tingrettens rettskraftige avgjorelse.

Hoyesterett vurderte enstemmig at serviteren ikke hadde plikt til & informere om konflikten hos
tidligere arbeidsgiver i rekrutteringsprosessen til restaurant 1. Det at mannen i sin CV oppga
uriktig informasjon, om at han de to siste arene hadde utfoert private forhold uten relevans for
stillingen, ble imidlertid vurdert som illojalt. Pa tross av det illojale forholdet ble domsresultatet

1 Hoyesterett at det ikke var grunnlag for oppsigelse av serviteren i provetiden.

3.2 Informasjon unntatt informasjonsplikt

3.2.1 Informasjonspliktens gjenstand

Ikke alle opplysninger kan bli gjenstand for informasjonsplikt. En mulig avgrensning av ar-

beidssekers informasjonsplikt er informasjonens relevans. Denne typen begrensning felger av

avtl. § 33, som forutsetter at det mé foreligge «omstendigheter». En slik forutsetning gjelder

ogsé i den alminnelige opplysningspliktregelen, sml. med ordlyden «forhold» 1 kjl. § 19 forste

ledd bokstav b. Betydningen av disse hjemmelsgrunnlagene vil bli dreftet 1 kapitlene under 3.3.
12



Informasjonens relevans innebarer en avgrensning til faktiske kjensgjerninger,* forstatt som
forhold slatt fast med en form for sikkerhet. Gjenstanden for informasjonsplikt gjelder faktiske
forhold sa vel som rettslige forhold.* Som uttalt av Haaskjold vil hypoteser, formodninger,
antakelser eller andre mer usikre vurderinger falle utenfor.*’ Faktiske kjensgjerninger kan veere
bade positive og negative.*® En arbeidssoker onsker vanligvis 4 fremstille seg selv positivt for

en potensiell arbeidsgiver, men ogsa negative forhold vil kunne vare pliktige & informere om.

Videre mé informasjonsplikten avgrenses mot veiledning og radgivning.*” Haaskjold argumen-
terer at partene her, som ellers, barer risikoen for egne forutsetning og forventninger.>® Eksem-
pelvis vil en arbeidsgiver i rekrutteringsprosessen selv méatte vurdere om virksomheten er tjent
med arbeidsavtalen de er i ferd med & innga. Arbeidsseker, pa sin side, er ikke pliktig & gi rad

om han selv ber ansettes i stillingen.

3.2.2  Arbeidsgivers innhenting av informasjon
En annen mulig avgrensning for arbeidssekers informasjonsplikt knytter seg til de lovbestemte
reglene om arbeidsgivers innhenting av informasjon ved ansettelser. Det eksisterer dermed lov-

festede regler som avskjarer informasjonspliktens rekkevidde.

En relevant lovbestemmelse er aml. § 13-4, om innhenting av opplysninger ved ansettelse. Be-
stemmelsen utvider anvendelsesomradet for arbeidsmiljeloven til ogsa & gjelde «ansettelser»,
sml. aml. § 1-2. Direkte regulerer hjemmelen arbeidsgivers rettigheter og begrensninger til inn-
henting av personopplysninger ved ansettelser. I forste ledd siste punktum oppstiller bestem-
melsen at arbeidsgiver ikke kan «innhente slike opplysninger pa annen méte». Grunnet den
indre sammenhengen mellom arbeidsgivers rett til innhenting av informasjon, og arbeidssekers
informasjonsplikt, vil bestemmelsens grensedragninger vere indirekte relevant for oppgavens
forskningsspersmal. Opplysninger som arbeidsgiver ikke kan innhente, kan de heller ikke
sporre om 4 fa utlevert av arbeidsseker, jf. HR-2021-605-A avsnitt 44. Aml. § 13-4 kan pa

denne maten avskjere arbeidssekers informasjonsplikt.

Som Hegyesterett angir i avsnitt 44, vil det derfor «som hovedregel ikke [vere] tillatt & sperre
om graviditet, livssyn, etnisitet, funksjonsnedsettelser og seksuell orientering, jf. likestillings-

og diskrimineringsloven § 30.» Det er imidlertid noen spesialunntak, slik som oppstilt i aml. §

45 Haaskjold (2017) s. 67, Hagstrem (2011) s. 154 og Woxholth (2014) s. 274.

46 Haaskjold (2017) s. 68, samt Hov og Hogberg (2017) s. 149.

47 Haaskjold (2017) s. 67.

8 Haaskjold (2017) s. 68, Hov og Hagberg (2017) s. 149, samt Meder og Weltzien (2020) s. 428.
49 Haaskjold (2017) s. 67 og Hagstrom (2011) s. 154.

30 Haaskjold (2017) s. 67.
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13-4 andre ledd og 1dl. § 30 andre og tredje ledd. Tilsvarende begrensninger gjelder ved «poli-
tiattest (...) med mindre det er hjemmel for det, jf. politiregisterloven § 37 jf. § 36 forste ledd»,
jf. avsnitt 44. Hertil kommer opplysninger om politiske spersmél eller medlemskap i arbeids-
takerorganisasjon, jf. aml. § 13-4 forste ledd.

For rekrutteringsprosessen gjelder ogsa aml. § 9-3 om innhenting av helseopplysninger. Helse-
opplysninger ma etter forarbeidene forstas som informasjon som kartlegger ndvarende og frem-
tidig helsetilstand.’! Bestemmelsen oppstiller et nedvendighetskriterie sett i ssmmenheng med
stillingens arbeidsoppgaver. Samme betraktning folges opp 1 aml. § 9-4 om medisinske under-
sokelser av arbeidssekere, hvor en slik rett mé folge av «lov eller forskrift», vaere «nedvendig
for & verne liv og helse», eller at stillingen innebaerer «serlig risiko». Bestemmelsene er med
andre ord strenge unntaksregler. For disse personvernreglene vil ogsa utlevering fra arbeidsse-

ker vare forbudt, fordi samtykke ikke er tilstrekkelig.>?

Kredittforhold, sluttattester, referanser, tester eller lignende kan arbeidsgiver sperre om,>* men
arbeidsseker er nok ikke pliktig & utlevere denne type informasjon. Det mé i sa fall foreligge et
behandlingsgrunnlag, jf. personvernforordningens (GDPR) artikkel 6 nr. 1 jf. personopplys-
ningsloven (pol.) § 1. Etter bokstav a er samtykke fra arbeidsseker aktuelt, hvor en forutsetning
for samtykke er at det er gitt frivillig. Dette er likevel bare ett av flere behandlingsgrunnlag.
Personvernopplysningsloven og personvernforordningen kan med dette begrense hvilken infor-

masjon arbeidsgiver kan behandle og kreve utlevert av arbeidsseker.

Arbeidsgiver kan heller ikke kreve utlevering av informasjon pa en méte som setter arbeidsse-
ker i en straffbar situasjon.>* En arbeidssoker kan ikke forventes 4 bryte loven for & oppfylle

arbeidsgivers forventninger, da dette er klart rettsstridig.

3.3 Etablering av vilkarene for arbeidssokers handlingsnorm

Til tross for ovennevnte avskjaringer, er det en stor mengde forhold som kan vare gjenstand
for arbeidssekers informasjonsplikt. Nar formélet med denne oppgaven er a etablere grensene
for arbeidssekers informasjonsplikt gjennom reglene i avtale- og kontraktsretten, ma de reste-
rende forhold som kan vare gjenstand for informasjonsplikt vurderes med utgangspunkt i den
ulovfestede lojalitetsplikten, slik angitt i kapittel 2.2.

SI'NOU 2001:4 s. 12 og Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 314.

52 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 149 og 314, samt Meder og Weltzien (2020) s. 250 og 252.
53 Dege (2009) s. 109-110.

54 Straffeloven, samt Meder og Weltzien (2020) s. 16.
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For a besvare forskningsspersmalet om hva som er de materielle grensene for arbeidssekers
informasjonsplikt i1 rekrutteringsprosessen, vil lojalitetspliktens rekkevidde dreftes med ut-
gangspunkt 1 de ulike hjemmelsgrunnlagene for ugyldighet og mislighold. Det sentrale blir a
etablere vilkar til en handlingsnorm for arbeidsseker, som tar utgangspunkt i de ulike avtale-
og kontraktsrettslige grunnlagene for informasjonsplikt. Ferst vil det redegjores for hva som

folger av de ulike rettsreglene.

3.3.1 De ulike avtale- og kontraktsrettslige grunnlagene

Avtalelovens § 33 har fitt en rettslig posisjon som den typiske hjemmel for & ugyldiggjore
avtaler pa bakgrunn av mangelfulle eller tilbakeholdte opplysninger ved avtaleinngéelsen.’>
Hjemmelen gjelder ogsa arbeidssokere.’® Ugyldighetsbestemmelsen er fundamentert pa lojali-
tetsprinsippet, som fungerer som retningslinje for tolkningen av hjemmelen.>” I etableringen av

vilkarene for informasjonsplikt ved inngdelse av arbeidsavtaler mé det ses til denne hjemmelen.

Det folger av avtl. § 33 at en avtale ikke er bindende mellom partene hvis den som inngar
avtalen «maa antages, at han kjente til» noen «omstendigheter» pa avtaleinngéelsestidspunktet,
og det ville «stridende mot redelighet eller god tro» & holde fast ved avtalen grunnet disse om-
stendighetene.’® Dersom det etter en neermere vurdering av vilkdrene foreligger slike seerskilte
opplysninger som ikke har blitt uttrykt ovenfor medkontrahenten, kan en arbeidsavtale bli ansett
ugyldig for tiltredelse i stillingen, sml. Rt. 2004-76 Allmennlarer avsnitt 47.

Pa den objektive siden er det avgjerende om «forholdet strider mot redelighet». Redelighets-
vurderingen er sammensatt, og bestér av arbeidsgivers typiske og rimelige forventninger.*® For-
ventningslaren stir altsa sentralt i vurderingen, og mé dreftes i lys av en rekke momenter. I
tillegg er det for redelighetsvurderingen alminnelig antatt at det utfores en vurdering av partenes

motivasjon for avtaleinngéelsen, som inneberer et innvirkningskriterie.®

Pa den subjektive siden forutsettes det at arbeidsseker «ma antas, at han kjente til». Det er solid
rettskildemessig dekning for & forsta kravet som simpel uaktsombhet, jf. Rt. 1984-28 og juridisk

teori.°!

55 Hagstrem (2011) s. 148 og 152, samt Lilleholt (2017) s. 434.

%6 Dege (2009) s. 98 og Eidsvaag (2009) s. 303.

57 Woxholth (2014) s. 280.

58 Hagstrom (2011) s. 148 og Woxholth (2014) s. 266-267.

5 Woxholth (2014) s. 275.

0 Woxholth (2014) s. 266 og Hagstrem (2011) s. 148-149.

6! Haaskjold (2017) s. 74, Hagstrem (2011) s. 163 med henvisning til Stang, og Woxholth (2014) s. 270-271.
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I norske kontraktslover eksisterer en rekke bestemmelser som fastlegger regler om informa-
sjonsplikt. Det vises her til avhl. § 3-7, husll. § 2-4, hvtjl. § 19, buofl. § 26 og fkjl. § 16. Videre
er det antatt at kjl. § 19 ferste ledd bokstav b om «som den er — kjop» ma gjelde ogsa i andre
kjepstilfeller uten forbehold, basert pa en mer til det mindre betraktning.5? Ut ifra den allmenne
lovfestingen av informasjonsplikt i kontraktslovene, har det i juridisk teori blitt forutsatt en
alminnelig regel for informasjonsplikt i kontraktsforhold,** som ogsé forutsettes i denne opp-

gaven.

Til utformingen av den alminnelige informasjonspliktregelen sammenlignes det med kjl. § 19
forste ledd bokstav b. Som blant annet uttalt i forarbeidene har hdndverkertjenesteloven tatt
utgangspunkt i kjepsloven.®* Kjopsloven vil derfor i denne oppgaven antas & gi uttrykk for det
alminnelige. Informasjonspliktregelen har bade objektive og subjektive vilkar, som springer ut

av lojalitetsbetraktninger.®®

Objektivt ma det foreligge forssmmelse av opplysninger om «vesentlige forhold» som det var
«grunn til 4 rekne med 4 fa» og som «kan antas & ha innvirket» pé avtaleinngdelsen. Dette
fremstar tilsynelatende som tre kumulative vilkér, som i realiteten inneberer et vesentlighets-
krav bestdende av et forventningselement og et innvirkningselement.’® Den indre sammen-
hengen mellom vesentlighetskravet og de to andre elementene er si neart knyttet at vesentlig-
hetskravet kan oppfattes som overfledig. I likhet med dette er det heller ikke i avhl. § 3-7 eks-
plisitt uttrykt et vesentlighetsvilkar, da det indirekte folger av de to elementene. Dersom det
foreligger en berettiget forventning om spesifikk informasjon, og informasjonen ville ha inn-

virket pa avtaleinngdelsen, kan opplysningene normalt vurderes som vesentlige for avtalen.

Subjektivt er det nedvendig at kontrahenten «maétte kjenne til» opplysningene, sml. kjl. § 19
forste ledd bokstav b. I Rt. 2002-696 Nebb side 702 er det lagt til grunn at uttrykket ma forstis
som en normativ regel. Dommen ble fulgt opp i Rt. 2002-1110 Bodum. Ut ifra en sammenfat-
ning av rettspraksis har juridisk teori tolket «matte kjenne til» som et krav til grov uaktsomhet.’

Videre kan avtl. §§ 30 og 36, eller l&ren om bristende forutsetninger, anvendes som rettslig
utgangspunkt for & konstatere en avtale som ugyldig, inngétt med brudd pd opprinnelig infor-
masjonsplikt.® Hjemmelsgrunnlagene har derimot ikke blitt anvendt opp mot informasjonsplikt

62 Haaskjold (2017) s. 67, Hagstrem (2011) s. 148, samt Hov og Hegberg (2017) s. 149.
%3 Haaskjold (2017) s. 67, Hagstrem (2011) s. 148 og Lilleholt (2017) s. 436.

% Ot.prp.nr.29 (1988-1989) s. 35.

% Hov og Hegberg (2017) s. 34.

%6 Haaskjold (2017) s. 69 og Hagstrom (2011) s. 155.

67 Haaskjold (2017) s. 73 og Hagstrom (2011) s. 162-163.

8 Dege (2009) s. 98 og Lilleholt (2017) s. 434.
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i seerlig grad, og i en oppgave av dette omfanget vil det derfor avgrenses mot & belyse disse

hjemlene ytterligere.

3.3.2  Fravilkarene for de ulike regelsettene til arbeidssgkers handlingsnorm

De ulike reglene i avtale- og kontraktslovene har, ut ifra det som er fremstilt over, forskjellige
vilkar rent spraklig. At det er forskjeller, gjelder ogsé rettsvirkningssiden. Rettsvirkningen etter
avtl. § 33 er ugyldighet. Kontraktslovenes rettsvirkning er derimot mislighold og misligholds-
sanksjoner, herunder heving. Reglene om oppsigelse og avskjed i arbeidsmiljeloven §§ 15-6,
15-7 og 15-14 har pa sin side som rettsvirkning & opphere arbeidsforholdet. Den rettslige regu-

leringen av opprinnelig informasjonsplikt er med andre ord ikke homogen.*

Som utgangspunkt mé vurderingen av arbeidssekers informasjonsplikt dermed ses opp mot
rettsvirkningene som arbeidsgiver seker a oppna, og hvilke regler som er anvendelige. Begrun-
nelsen er at forskjellene pa rettsvirkningssiden, herunder ugyldighet, mislighold, oppsigelse og
avskjed, kan ha resultert i ulike utslag i vilkarene for reglene. I trdd med dette uttrykker Lilleholt
at ugyldighetsregler «er ein meir inngripande verknad, og at vilkdra dermed kan vera stren-
gare.»’? Det kan derfor argumenteres at det er en kobling mellom vilkar og rettsvirkninger for
de ulike informasjonspliktreglene. Enkelte i juridisk teori hevder imidlertid at det ma vere en

storre likhet og sammenheng mellom reglene enn formuleringene rent spraklig kan tilsi.”!

Problemstillingen blir om avtalelovens § 33 og den alminnelige opplysningsplikten i kontrakts-

forhold kan forenes til en handlingsnorm for arbeidssekers informasjonsplikt.

Som pédpekt av Hagstrom virker ulikhetene i terskelkravet for informasjonsplikt & vaere uheldig,
da regelsettene i realiteten regulerer samme opprinnelige forhold.”> Hagstrem argumenterer at
det heller ikke er grunnlag for et slikt skille i rettspraksis, og kommer til at ulike rettsvirkninger
ikke er avgjerende for forstdelsen av vilkdrene. Tilsvarende uttaler Woxholth, med henvisning
til Hagstrom, at «terskelen for ugyldighet og mislighold i [opplysningsplikttilfellene] ligger pa
samme niva.»’3 Videre legger Hov og Hogberg til grunn at reglene i det store og hele innholds-

messig er det samme.”*

Etter mitt syn fremstér disse teoretiske tolkningene rimelige, tatt i betraktning at det objektive
redelighetskravet i avtl. § 33 og vesentlighetskravet i den alminnelige opplysningsplikten i

% Woxholth (2014) s. 272.

70 Lilleholt (2017) s. 436 og tilsvarende Hov og Hogberg (2017) s. 153.

"I Hagstrem (2011) s. 149, Hov og Hegberg (2017) s. 152 og Woxholth (2014) s. 272.
2 Hagstrom (2011) s. 149 og 152.

7 Woxholth (2014) s. 273.

74 Hov og Hegberg (2017) s. 152-153.
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hovedsak er sasmmenfallende, hvor begge terskelkravene beror pa en vurdering av et forvent-
ningskriterie og et innvirkningskriterie. Rettsreglene er videre fundamentert pa det grunnleg-
gende lojalitetsprinsippet.”> Nér rettsreglene bygger pa samme utgangspunkt om lojalitet, kan
det argumenteres for at de ulike rettsreglene ber forstds pd samme maéte. Det er likevel ingen
klar lesning ut ifra disse rettskildene, hvor rettspraksis for arbeidssekers informasjonsplikt ma

undersgkes naermere.

Nylig ble HR-2021-605-A Serviterdommen rettskraftig avgjort. Som vist til i kapittel 3.1, dref-
tet Hoyesterett vilkdrene for arbeidssekers informasjonsplikt i forbindelse med oppsigelse i
provetiden, jf. aml. § 15-6. Konkret omhandlet dommen opprinnelig informasjonsplikt i et etab-
lert arbeidsforhold. I denne sammenheng er det interessant & drefte om vilkarene for informa-
sjonsplikt i domspremissene kan fi betydning for tilfeller for tiltredelse, tilknyttet avtale- og
kontraktsrettslige regler om ugyldighet og mislighold. Hvorvidt dommens premisser om infor-
masjonsplikt 1 avsnitt 42-55 skal {4 avgjerende betydning for fastleggelsen av arbeidssekers

handlingsnorm, beror pé en tolkning av dommens rekkevidde.

Problemstillingen blir om de vilkér og betraktninger som Hoyesterett utrykker i HR-2021-605-
A er anvendelige for arbeidssekers handlingsnorm for informasjonsplikt etter avtale- og kon-

traktsrettslige regler.

Serviterdommen var en oppsigelsessak i provetiden etter aml. § 15-6. Uten & vidleftig analysere
dommens premisser, vurderes det som rimelig & anta at informasjonspliktens vilkar og terskel-
krav er avgrenset til nettopp prevetidsoppsigelser. For & fravike utgangspunktet om at premis-
sene er tilknyttet det konkrete oppherstilfellet, ma det foreligge gode argumenter.

Hoyesteretts premisser i 42-55 er generelt utformet, der dreftelsen av rettsregelen ikke er spe-
sifisert mot en rettsvirkning. Domstolen omtaler her arbeidssekers opprinnelige informasjons-
plikt i rekrutteringsprosessen. Forst i avsnitt 56 rettes sekelyset mot oppsigelsen som sidan,
hvor tilleggsvilkdrene for oppsigelse i provetiden etter aml. § 15-6 oppstilles. Betraktningene
om arbeidssgkers informasjonsplikt for oppsigelsesvurderingen, kan derfor antas & gjelde uav-
hengig av rettsvirkningen som sekes oppnédd i den konkrete saken. Domspremissene om in-
formasjonsplikt vurderes etter mitt syn & gjelde like sd fullt for ugyldighetsregelen og den al-

minnelige opplysningsplikten i kontraktsforhold.

En innvending mot en slik prejudikatsvirkning kunne vert Hoyesteretts rolle som den dem-

mende makt. Hoyesteretts rolle har imidlertid endret seg til 4 inneha en mer rettsskapende og

5 Hov og Hegberg (2017) s. 34 og Woxholth (2014) s. 280.
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avklarende funksjon, der domstolen ikke bare avgjor konkrete saker.”® Det er som Hogberg
uttaler at «Hoyesterett har et serlig ansvar for rettsutvikling, rettsavklaring og rettsenhet».””
Hoyesterettsdommers prejudikatsvirkning kan derfor ha betydning utover den konkrete saken.
Da er det heller ikke utenkelig, at Hayesteretts uttalelser i Serviterdommen ma tillegges gene-

rell virkning utover den konkrete prevetidsoppsigelsen av serviteren etter aml. § 15-6.

Nar domstolen vurderer hvilke krav som ma stilles til opprinnelig informasjonsplikt pé rekrut-
teringstidspunktet, vil det etter mitt syn vere kunstig a avgrense dreftelsen til informasjonsplikt
som kun gjelder for oppsigelsestilfeller. P& rekrutteringstidspunktet ma arbeidsseker oppfylle
alle rettslige grunnlag i avtale-, kontrakts- og arbeidsretten som pé et senere tidspunkt kan bli
aktuelt for arbeidsgiver & paberope. Det vurderes som hensiktsmessig & oppstille et felles ut-
gangspunkt, fundamentert pa de samme betraktninger som etter ugyldighet og misligholdstil-
fellene. Det vil da kunne skapes bedre rettsenhet i forholdet mellom avtale-, kontrakts- og ar-
beidsrett. Deretter kan et ekstra regelsett med vilkér for oppherstilfeller grunnet arbeidsmiljo-
lovens srlige stillingsvernsregler i aml. §§ 15-6, 15-7 og 15-14 etableres, slik Hoyesterett gjor
i Serviterdommens avsnitt 56. Serlige arbeidsrettslige hensyn vil pd denne maten kunne fa

utslag etter tiltredelse, gjennom arbeidsmiljelovens seregne opphersregler.

Videre er det sentralt & papeke at det rettslige utgangspunktet i Serviterdommen er lojalitets-
plikt, jf. avsnitt 45. Lojalitetsplikten er ogsa, som uttalt i kapittel 2.2.1, utslagsgivende i bade
ugyldighet- og misligholdsreglene. Siden reglene bygger pd det samme grunnleggende utgangs-
punktet, trekker derfor lojalitetsplikten i retning av at domstolens prejudikat om arbeidssekers

informasjonsplikt ikke nedvendigvis er avgrenset til oppsigelsestilfeller.

En sentral innvending mot en generell handlingsnorm for arbeidssekers informasjonsplikt, kan
vare at en slik norm vil innebare en skjerpelse av terskelkravet som ellers har blitt praktisert
for ugyldighetsregelen i avtl. § 33. Som nevnt ovenfor, er det solid rettskildemessig dekning for
& forstd avtalelovens § 33 med et subjektivt krav til uaktsomhet.”® Dette til forskjell fra hva som
for eksempel gjelder for det subjektive terskelkravet etter den alminnelige opplysningspliktre-
gelen, hvor terskelen ma forstds som et krav til grov uaktsomhet.”

Avtalelovens § 33 stenger likevel ikke for at det subjektive terskelkravet for informasjonsplikt
kan vere ulikt pa ulike rettsomrader. Det er derfor ikke utenkelig at arbeidsrettens sarlige hen-

syn, om blant annet inkludering i aml. § 1-1, kan legitimere en skjerpelse av aktsomhetskravet

76 Andenas (2009) s. 84 med henvisning til Carsten Smith, og Hogberg (2019) s. 262-264.

"7 Hogberg (2019) s. 272.

8 Haaskjold (2017) s. 74, Hagstrem (2011) s. 163 med henvisning til Stang, og Woxholth (2014) s. 270-271.
7 Haaskjold (2017) s. 73 og Hagstrom (2011) s. 162-163.
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for avtl. § 33. Et grovt uaktsomhetskrav vurderes 4 samsvare bedre med inkluderingshensynet
som informasjonspliktregelen mé ivareta, jf. aml. § 1-1 bokstav f. Dersom kun et simpelt uakt-
somhetskrav legges til grunn vil flere kunne falle utenfor arbeidslivet, fordi arbeidssekere ved
et slikt terskelkrav vil ha en mer utvidet plikt til & informere om forhold som tenkelig kan med-
fore at de ikke blir ansatt, sml. HR-2021-605-A avsnitt 54. Med henblikk pé inkluderingshen-
synet vurderes et krav til simpel uaktsomhet & legge en for stor del av byrdefordelingen, tilknyt-

tet informasjonsutveksling, pa arbeidsseker ved ansettelser.

Dege synes med ordlyden «burde ha forstétt» & anta at et krav til simpel uaktsomhet er tilstrek-
kelig for & konstatere en ugyldig avtale etter avtl. § 33, men han drefter ikke en generell hand-
lingsnorm i rekrutteringsprosessen.’’ Meder og Weltzien sin formulering «ma vite», kan der-
imot tolkes i retning av et skjerpet aktsomhetskrav.3! Terskelkravet for arbeidssokers informa-
sjonsplikt er imidlertid ikke vidleftig droftet. Etter min vurdering kan arbeidsrettslig teori derfor

ikke tillegges stor vekt for & belyse Serviteardommens rekkevidde.

Til tross for at Serviterdommens rekkevidde er uklar, vurderes argumentene samlet sett a trekke
iretning av at domspremissene er relevante for fastleggelsen av arbeidssgkers informasjonsplikt
etter avtale- og kontraktsrettslige regler. Premissene i avsnitt 42-55 antas a gi uttrykk for en

generell handlingsnorm for arbeidssekers informasjonsplikt.

3.3.3  Det objektive vesentlighetsvilkaret

I Serviterdommens avsnitt 52 oppstilles folgende krav: «Uansett ma det vere en forutsetning
for informasjonsplikt at det gjelder spersmal som arbeidsseker métte forsta var av vesentlig
betydning for ansettelsen.»®? Det objektive vilkaret er derfor om den utelatte informasjonen var

av «vesentlig betydning» for arbeidsgivers beslutningsgrunnlag ved ansettelsen.

Til sammenligning, som beskrevet under kapittel 3.3.1, er det objektive kravet til informasjons-
plikt i den alminnelige kontraktsretten et vesentlighetsvilkar, sml. kjl. § 19 forste ledd bokstav
b. Et lignende terskelkrav er utformet for avtl. § 33 sitt redelighetskrav.??

Problemstillingen blir nar informasjonen fra arbeidsseker er av vesentlig betydning for arbeids-
givers ansettelsesgrunnlag.

80 Dege (2009) s. 98.
81 Meder og Weltzien (2020) s. 428.
82 Min kursivering.
8 Woxholth (2014) 5. 273 og 275.
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Innledningsvis ma det undersegkes hva som ligger i begrepet vesentlig betydning. Ordlyden ve-
sentlig tyder pa at informasjonen mé vare essensiell eller fundamental for beslutnings-grunn-
laget. Samtidig er det ikke behov for at opplysningene er strengt tatt nedvendige. Rent spréklig
trekker vesentlighetsvilkaret i retning av en noksa hey terskel.

I trdd med en slik tolkning uttrykker juridisk teori at det ikke er tilstrekkelig at informasjonen
er relevant og interessant.®* En slik betraktning folger videre av det grunnleggende utgangs-
punktet om risikoen for egne forutsetninger og forventninger. Dersom alle relevante opplys-
ninger ma uttrykkes til medkontrahenten, vil utgangspunktet om risikoen for egne forutset-
ninger vare illusorisk. Samtidig vil en plikt til & opplyse om alle relevante opplysninger i re-
krutteringsprosessen vaere umulig & gjennomfere i praksis. Det er nok derfor Dege skriver at
«[d]et generelle er at arbeidstaker er pliktig til & gi de opplysninger som er relevante for stil-
lingens karakter, forstatt pa den mate at det avgjerende er om arbeidsgiver ville ha ansatt ved-
kommende hvis opplysninger var gitt pa forhdnd.»®

Innholdet 1 Deges sistnevnte utsagn vurderes imidlertid som ikke tilstrekkelig for & oppfylle
kravet til vesentlig betydning slik det kommer til uttrykk i HR-2021-605-A. At en opplysning
er «relevant» er ikke ensbetydende med at opplysningen er «vesentlig». Selv om Dege mener
at relevant ma forstds som avgjerende for arbeidsavtaleinngdelsen, er min vurdering at rettsan-
venderen mé vare tilbakeholden med bruk av denne vurderingsnormen. Til illustrasjon vil ar-
beidssekers informasjon om hull i CV, ut ifra Deges forstielse, anses & vare relevant fordi flere
arbeidsgivere antakelig vil kvie seg for & ansette arbeidssekeren. Det betyr likevel ikke at hull
1 CV ber vurderes som vesentlig. Eksempelet viser at en arbeidsgiver vil kunne vare tilbake-
holden med ansettelser lenge for arbeidssekers informasjon er vesentlig, og terskelkravet «ve-
sentlig betydning» vil derfor ikke samsvare med Deges vurderingsnorm. Terskelen mé forstas
som et hayere krav enn hvorvidt informasjonen ville vart avgjerende for om arbeidsgiver ville
ansatt arbeidssoker.

Det avgjerende for en slik tolkning ma vaere at et hoyt terskelkrav kan utledes av Serviterdom-
mens egne premisser. For det forste tyder utgangspunktet i avsnitt 52 pa at det «forst og fremst»
er arbeidsgivers ansvar a klargjere hvilken informasjon som er sentral for arbeidsseker & opp-
lyse om. Nér definisjonsmakten, i form av oppfordringer, i hovedsak er gitt til arbeidsgiver, kan
dette tyde pa at det md mye til for at arbeidsseker far et selvstendig informasjonspliktansvar.
Dersom ingen direkte oppfordring foreligger, ma forholdene i seg selv vare sa vesentlige at det
er rimelig & forstad at arbeidsgiver hadde forventninger om a fa opplysningen, jf. Serviterdom-

mens avsnitt 51.

8 Haaskjold (2017) s. 68 og Meder (2021).
85 Dege (2009) s. 98.
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Videre tyder Hoyesteretts konkrete avveining i Serviterdommen pa at vesentlighetskravet mé
forstas som et hoyt terskelkrav. Serviterens avskjed fra det konfliktfylte arbeidsforholdet ved
restaurant 5 ble av tingretten rettskraftig avgjort som ugyldig. Oppsigelsen av serviteren fra
restaurant 1, som var basert pa fortielsen om arbeidsforholdet ved restaurant 5, var derfor be-
grunnet pd et omstridt faktum. Til tross for at bade serviterens arbeidserfaring og den potensi-
elle arbeidskonflikten hos restaurant 5 var av interesse for arbeidsgivers beslutningsgrunnlag,
noe arbeidsseker métte forstd, var dette ikke nok for Heyesterett til &4 konstatere en informa-
sjonsplikt overfor arbeidsgiver. Haoyesterett vurderte at arbeidsgiver ikke kan forvente 4 fa ut-
levert informasjon om uklare og omstridte faktiske forhold uten direkte oppfordring. Dersom
arbeidsseker i dette tilfellet matte informere om disse omstendighetene, ville han med stor sann-
synlighet falle utenfor arbeidslivet, pa bakgrunn av en konflikt han ikke nedvendigvis var skyld
i. For at arbeidssekers informasjon skal kunne kategoriseres som av vesentlig betydning, ma
det utfores en mer konkret vurdering av innvirknings- og forventingselementet, slik det kommer

til uttrykk i Serviterdommens premisser.

3.3.3.1 Innvirkningselementet

I HR-2021-605-A avsnitt 52 oppstiller Hoyesterett at informasjonen fra arbeidsseker mé vaere
av «vesentlig betydningy for beslutningsgrunnlaget til arbeidsgiver. Ordlyden «betydning» tol-
kes 1 denne sammenheng som informasjonens innvirkning og relevans for arbeidsavtalens inn-

géelse. Domstolen vurderes med dette a forutsette et innvirkningskriterie.

Til sammenligning, som uttrykt i kapittel 3.3.1, er et innvirkningskriterie lagt til grunn for den
alminnelige kontraktsretten. En forutsetning er at «unnlatelsen kan antas 4 ha innvirket», sml.
kjl. § 19 forste ledd bokstav b. Innvirkningskriteriet ma forstds som en kausalitetsvurdering.3
Den samme forstaelsen folger av avtl. § 33. Rent spraklig kan det ikke ut ifra avtl. § 33 utledes

en regel om motivasjon for avtaleinngdelsen, men dette folger klart av gjeldende rett.®’

Serviterdommens avsnitt 52 vurderer i hvilken grad serviterens unnlatte informasjon om ar-
beidsforholdet ved restaurant 5 innvirket pa arbeidsgiver ved restaurant 1 sitt beslutningsgrunn-

lag. Det avgrenses mot mer perifere opplysninger.

Problemstillingen blir hva som skal til for at arbeidssekers informasjon har tilstrekkelig grad

av innvirkning pé arbeidsgivers ansettelsesgrunnlag.

% Haaskjold (2017) s. 69 og Hagstrom (2011) s. 155.
87 Woxholth (2014) s. 266 og Hagstrem (2011) s. 148-149.
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Utgangspunktet for vurderingen av innvirkningselementet ma dreftes med henblikk pa de konk-
rete misligholdte opplysningene som kontrahenten mener skulle vaert opplyst om ved inn-gael-
sen.® I denne sammenheng ma opplysningene vurderes i lys av hvorvidt arbeidsgivers beslut-
ningsgrunnlag ville vaert vesentlig endret med faktisk kunnskap om informasjonen. Dersom den
manglende eller tilbakeholdte informasjonen er uten betydning for avtaleinngielsen, er det uan-
sett ikke rimelig & kreve at arbeidssoker oppgir informasjonen.®® Graden av drsakssammenheng
mellom informasjonen som ikke ble utlevert av arbeidsseker og det forhold at arbeidsavtalen
ble inngatt, kan derfor medvirke til at vesentligvilkaret er oppfylt. Det er som juridisk teori
beskriver, at «[o]pplysningsplikten beror pd om kjensgjerningene ligger nermere eller fjernere
det kontrakten direkte gjelder».*°

I Serviterdommens avsnitt 51 dreftes innvirkningselementet. Forstvoterende presiserer at vur-
deringen vil «avhenge av om forholdet ma anses a vare av direkte relevans for arbeidssekers
egnethet for stillingen.» Relevans forstas i denne sammenheng som informasjonens betydning
for arbeidssekers egnethet til & utfore arbeidsoppgavene. I samme avsnitt vises det ogsa til ord-
lyden «indirekte relevans». Nar domstolen benytter seg av begrepene direkte og indirekte har
dette til hensikt & belyse hvilken grad av innvirkning informasjonen har péd arbeidssekers eg-
nethet for stillingen.

Spersmalet blir hvilken rettslig betydning Hoyesteretts skille mellom direkte og indirekte for-

hold skal tillegges ved fastleggelsen av innvirkningselementet.

Med direkte betydning viser Hayesterett i avsnitt 50 til at forholdene ma ligge neert til «faglige
kvalifikasjoner og arbeidserfaringer som er direkte relevante for stillingen». Indirekte er ikke
definert, men den antitetiske slutningen er at det er forhold som faller utenfor definisjonen av
direkte. Hoyesterett som rettskilde ma tillegges atskillig vekt, og det kan derfor umiddelbart
tenkes at kategoriseringen har stor betydning for vurderingen av innvirkningskriteriet. Til tross
for at kategoriseringen til forstvoterende ikke er skarp, kan sondringen gi uttrykk for innvirk-
ningsgraden av den konkrete informasjonen pé arbeidsgivers beslutningsgrunnlag. Normalt vil
det vare slik at arbeidssgkers informasjon av direkte betydning, har stor grad av innvirkning pa
arbeidsgivers beslutningsgrunnlag om arbeidssekers egnethet for stillingen. Indirekte vurderes

derimot 4 bety at informasjonen har mindre innvirkning.

Likevel er nok ferstvoterendes hensikt med kategoriseringen & pedagogisk forenkle vurde-
ringen for rettsanvenderen. Det er stor forskjell pd graden av innvirkning innad i kategoriene

88 Haaskjold (2017) s. 69.
8 Dege (2009) s. 98, Eidsvaag (2009) s. 304-305, Woxholth (2014) s. 266 og Hagstrem (2011) s. 148-149.
%0 Hagstrem (2011) s. 156.
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direkte og indirekte forhold. Etter min vurdering ber derfor merkelappene direkte og indirekte
ikke ha styrende betydning for vurderingen av informasjonens innvirkningsgrad. Det sentrale
kriteriet vurderes & veere de konkrete grensedragningene og skjennsmessige avveiningene til-
knyttet betydningen av informasjonen for arbeidsavtaleinngéelsen, ikke kategorien informasjo-

nen kan plasseres i.

Dette understrekes av Hoyesterett selv, nar domstolen i avsnitt 51 beskriver at «[d]et er uansett
ingen skarp grense mellom informasjon direkte relatert til faglige kvalifikasjoner og informa-
sjon om andre og mer perifere forhold, og vurderingen vil derfor ogsé her avhenge av om for-

holdet mé anses & vare av direkte relevans for arbeidssekers egnethet for stillingen.»

Heller ikke Hoyesteretts droftelse i avsnitt 53 og 54, om serviterens arbeidskonflikt og tidligere
arbeidsforhold ved restaurant 5, gir uttrykk for at begrepskategoriseringen skal tillegges rettslig
betydning utover fastleggelsen av informasjonens innvirkningsgrad. I premissene uttales ikke
hvorvidt arbeidssekers informasjon er av direkte eller indirekte betydning for arbeidsgivers be-
slutningsgrunnlag, kun at informasjonen om arbeidskonflikten og arbeidsforholdet ved restau-

rant 5 var av interesse.

Til sammenligning synes heller ikke avtl. § 33 og de alminnelige opplysningspliktreglene i
kontraktsforhold & uttrykke et slikt skille. Som angitt i kapittel 3.3.1 er det kun et krav til graden

av innvirkning, hvor denne ma fastlegges skjennsmessig.”!

Videre kan det argumenteres at begrepskategoriseringen ikke skal tillegges serlig rettslig be-
tydning utover & henvise til en vurdering av innvirkningsgraden, nér en slik sondering ikke
ellers er anvendt i juridisk teori.”> Det er derfor med gode grunner at Meder argumenterer for
at informasjonsplikten forutsettes 4 ga lengre enn bare direkte forhold.”> Min vurdering er at
det avgjerende mé vere innvirkningsgraden av arbeidssekers informasjon pa arbeidsgivers be-
slutningsgrunnlag om arbeidssekers egnethet for stillingen.

Problemstillingen blir hvordan informasjonens innvirkningsgrad kan fastslas i den konkrete re-

krutteringsprosessen.

°! Haaskjold (2017) s. 69-70, Hagstrem (2011) s. 148-149 og 155, samt Woxholth (2014) s. 266.

92 Bratholm (2013) s. 201, Dege (2009) s. 98-100, Eidsvaag (2009) s. 304-305, samt Meder og Weltzien (2020) s.
428.

93 Meder (2021).
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For & kunne fastsla innvirkningsgraden av det konkrete forholdet, er det sarlig to faktorer som
er avgjerende. For det forste vil det vaere relevant 4 se pa forholdets tilknytning til det som skal

ytes 1 den konkrete stillingen.

Desto narmere arbeidssgkers informasjon gjelder utforelse av det arbeid han potensielt skal
utfere, desto mer innvirkning vil informasjonen ha pé arbeidsgivers beslutningsgrunnlag.”* Ar-
beidsgiver ber gis en rimelig anledning til & fa kjennskap til mulige risikomomenter ved ar-
beidssekers evne til & oppfylle arbeidsoppgavene. Hagstrom argumenterer for at «informasjon
om egenskaper ved selve kontraktsytelsen vil det ikke lett aksepteres at realdebitor holder til-
bake.»” Det samme antas her & gjelde arbeidssekere. I motsatt fall ville det i realiteten foreligge
en villfarelse av arbeidsgiver. For & unnga villfarelse ved arbeidsavtalens inngaelse, ma stilling-
ens oppgaver analyseres. Som juridisk teori presiserer, er stillingens art derfor en ytterligere

faktor i vurderingen.”¢

I Serviterdommens avsnitt 50 understreker Hayesterett at «opplysningsplikt vil ferst og fremst
avhenge av om informasjonen gjelder forhold av direkte betydning for arbeidssekers egnethet
for stillingen.» Nar Hoyesterett legger sa sterke foringer for innvirkningsvurderingen, med fo-

kus pé det som skal ytes i stillingen, tillegger jeg dette kriteriet atskillig vekt.

I de generelle bemerkningene om arbeidssekers informasjonsplikt kommenterer Hoyesterett
forholdet til tidligere arbeidsgivere og eventuelle arbeidskonflikter. Det kommenteres at tidli-
gere arbeidsforhold generelt er av «interesse for arbeidsgiver», jf. avsnitt 53. Videre uttales det
at tidligere arbeidskonflikter ogsa er av en type informasjon som er av «interesse for arbeidsgi-
very, jf. avsnitt 54. Det forutsettes altsd at disse forholdene kan ha innvirkning pé beslutnings-
grunnlaget til arbeidsgiver, fordi tidligere arbeidsforhold og arbeidskonflikter kan veere med pa
a belyse arbeidssekers evne til & utfere stillingens arbeidsoppgaver. I den konkrete saken ble

det likevel vurdert & ikke vere nok til & utgjere en informasjonsplikt.

Domstolens vurdering av innvirkningselementet i Serviterdommen kan anses som nektern. I
domments tidlige premisser presenterer domstolen en rekke faktiske forhold som ville vert sent-
rale 4 trekke fram i forbindelse med det som skulle ytes i stillingen. I presentasjonen av de
faktiske forhold beskriver forstvoterende i avsnitt 10 at tidligere arbeidsgiver mente serviteren
hadde utfort darlig og arrogant service, samt kommet for sent flere ganger. Bade evnen til 4 yte
god service og mete tidsnok pa jobb er informasjon tilknyttet utforelsen av stillingens arbeids-
oppgaver, som er av direkte relevans for arbeidsgivers beslutningsgrunnlag. Min vurdering er

4 Haaskjold (2017) s. 69.
95 Hagstrem (2011) s. 157.
% Dege (2009) s. 98.
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at denne informasjonen kunne hatt stor betydning for inngéelsen av serviterforholdet, fordi det

er knyttet til arbeidssekers evne til & utfere arbeidsoppgavene som serviter.

At dette likevel ikke vurderes inngéende av Hoyesterett skyldes den rettskraftige dommen fra
tingretten, som avklarte at restaurant 5 sin begrunnelse for avskjedigelse av serviteren ikke var
holdbar. Hadde dommen fra tingretten ikke vert rettskraftig, og dermed ikke avklart bevisvur-
deringen for de faktiske forholdene som oppsigelsen til restaurant 1 var begrunnet med, kunne
informasjonen om serviterens tidligere atferd ha lagt premisser for den videre dreftelsen til

Hoyesterett.

Nar det i avsnitt 62, med henvisning til lagmannsretten, uttales at det i stillingen var krav til
gode prestasjoner hver kveld, tillit, respekt, og stor takhgyde mellom de ansatte, hadde det veert
relevant & vurdere serviterens tidligere arbeidsprestasjoner opp mot disse kravene. Om infor-
masjonen ville innvirket pa arbeidsgivers beslutning vedrerende arbeidssekers egnethet for stil-

lingen, er derimot utelatt fra vurderingen, grunnet de omstridte forholdene.

Betydningen av informasjon angdende det som skal ytes kan illustreres gjennom Rt. 1966-996
Passbdtdommen. Konkret gjaldt saken et kjopsforhold av en bruktbét. Til tross for at faktum
ikke er direkte relevant, kan det likevel underbygge momentets vekt i vurderingen av innvirk-
ningselementet. Selgeren hadde ikke opplyst om en reparert sprekk i baten som ble solgt, og
etter salget havarerte baten. Domstolen konstaterte at selger skulle fétt anledning til selv & vur-
dere risikoen ved den utforte reparasjonen, hvor den utelatte informasjonen ble vurdert & ha stor
innvirkning pa vurderingsgrunnlaget til kjoperen. Overfort til rekrutteringsprosessen, vil det
vaere grunn til 4 ansli en hey innvirkningsgrad dersom arbeidssekers utelatte informasjon har

tilsvarende stor innvirkning pé vurderingsgrunnlaget til arbeidsgiver.

Rt. 1988-766 kan ogsa illustrere fastleggelsen av informasjonens innvirkningsgrad. Saken om-
handlet en kvinne som i sin sgknad til et fire méneders vikariat ikke opplyste om at hun etter en
maned ville sgke permisjon grunnet graviditet. Hoyesterett kom til at det foreld bristende for-
utsetninger, fordi den utelatte informasjonen hadde stor betydning for arbeidssekers evne til &
utfore arbeidsoppgavene i det angitte tidsrommet, og dermed ogsa for arbeidsgivers beslut-
ningsgrunnlag. Selv om resultatet ville blitt annerledes i dag, grunnet 1dl. § 30 jf. aml. § 13-4
tredje ledd, illustrerer dommen graden av innvirkning pé arbeidsavtalens inngéelse. I andre til-
feller der utelatt informasjon er av sa sentral betydning for evnen til & utfere arbeidsoppgavene
i den bestemte stillingen, kan det vere rimelig & betrakte informasjonens innvirkningsgrad som

vesentlig.

Graden av innvirkning pa arbeidsgivers beslutningsgrunnlag i rekrutteringsprosessen kan vi-
dere illustreres ved lagmannsrettens avgjerelse NAD 1988-539. Saken gjaldt oppsigelse av en
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arbeidstaker etter tidligere arbeidsmiljelov. Som grunnlag for oppsigelsen ble det anfert at ar-
beidstaker ikke hadde opplyst om leddgiktsplager ved ansettelsen. Dette var imidlertid ikke
relevant. Informasjon om leddgikten ble vurdert a ikke ha tilstrekkelig innvirkning pé arbeids-
takers kontorarbeid, og hun var da heller ikke pliktig til & informere om leddgiktsplagene.

Derimot vil det, som beskrevet i juridisk teori, veere av stor innvirkningsgrad nér en arbeidstaker
forleder sin potensielle arbeidsgiver om evner til 4 mestre arbeidsoppgavene.®’ Dersom arbeids-
soker i rekrutteringsprosessen uttrykker informasjon vedrerende manglende gjennomferings-
evner, vil en arbeidsavtale trolig ikke bli inngétt. I trdd med dette uttrykker Hagstrom at det kan
veere en plikt til & opplyse om «serlige risikomomenter tilknyttet debitors stilling».”® Eksem-
pelvis mé arbeidsseker til en barnehagestilling, som tidligere er demt for seksuelle overgrep
mot barn, opplyse om dette. En slik opplysning vil vare av stor betydning for ansettelsesbeslut-

ningen.

Etter min vurdering vil samme type opplysninger kunne sla ulikt ut i ulike rekrutteringsproses-
ser. Det er derfor informasjonens konkrete innvirkning pa ansettelsesgrunnlaget som ma fa be-
tydning. For eksempel vil vokale tics veere mer avgjerende i en stilling som hotellresepsjonist
sammenlignet med en saksbehandlerstilling uten kundekontakt. Ukontrollerbare tics kan opp-
fattes uheldig overfor hotellgjester, og derfor ogsa pavirke evnen til & utfere arbeidsoppgavene
som hotellresepsjonist pa en forventet méte. For en saksbehandler uten kundekontakt foreligger

derimot ikke samme innvirkning pa arbeidsoppgavenes utforelse.

For det andre vil det veare relevant & se pa informasjonens betydning for stillingens formdl.”®
Innvirkningsgraden av arbeidssekers informasjon pé ansettelsesgrunnlaget avhenger ikke bare
av arbeidsoppgavene i stillingen, men ogsa stillingen som sadan i virksomheten, sml. HR-2021-
605-A avsnitt 51. En stilling har ofte et forméal utover de spesifikke arbeidsoppgavene, hvor
formalet bade kan vare implisitt og eksplisitt. Det avgjerende er om det foreligger forutset-
ninger tilknyttet stillingen som indikerer behov for spesifikke egenskaper eller erfaringer, som

arbeidssegker mé oppfylle, i tillegg til evnen & utfere arbeidsoppgavene.

Til illustrasjon vil en lederstilling normalt innebare forventninger utover de spesifikke arbeids-
oppgavene.'? En lederstillings formél er med andre ord ofte noe mer enn kun utforelsen av de
enkelte oppgavene. En leders holdninger eller tidligere forhold kan for eksempel fa betydning

for virksomhetens markedsfering. Eksempelvis vil informasjon om at administrerende direktor

97 Dege (2009) s. 99.

%8 Hagstrem (2011) s. 158.

% Dege (2009) s. 99.

100 Dege (2009) s. 98 og 99-100.
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som tidligere har begitt vold og blitt straffedemt, kunne skade organisasjonens renommé og
anseelse utad.!”! Tilsvarende vil en leder med sarlige raseholdninger kunne pavirke selskapets
rykte og attraktivitet, selv om slike holdninger ikke er direkte ulovlig & ytre, jf. Grunnloven
(Grl.) § 100. Siden forhold som vist til i eksemplene kan péavirke lederstillingers formél, kan
det argumenteres at slik informasjon har stor innvirkning pé arbeidsgivers beslutningsgrunnlag

i rekrutteringsprosessen, og derfor ber opplyses om av arbeidsseker.

Stillingens formél ble kortfattet vurdert av Hoyesterett i Serviterdommen. I presentasjonen av
de faktiske forholdene beskriver forstvoterende i avsnitt 5 at restaurant 1 var av gverste pris-
klasse, og at stillingens forméal saledes var & oppfylle serskilte kompetansekrav, samt prestere
pa et over gjennomsnittlig heyt niva. Stillingens formal kan derfor argumenteres a forutsette at
servitarens samarbeidsevner og profesjonalitet matte vaere utover det normale. Som angitt i den
ankede lagmansrettsdommens premisser, lever en restaurant i fine-dining segmentet av forn-
oyde kunder og gode anmeldelser. For & prestere pa det aktuelle niviet kreves usedvanlig tillit,
respekt og samarbeidsevner. I avsnitt 10 viser ferstvoterende til pastander fra restaurant 5 om
at serviteren i dette arbeidsforholdet hadde vaert utagerende, truende og utfert darlig og arrogant
service. Serviterens tidligere atferd gir inntrykk av manglende evne til & oppfylle stillingens

formal.

Dersom tingrettens dom ikke hadde avklart bevisvurderingen tilknyttet det konfliktfylte ar-
beidsforholdet hos restaurant 5, kunne Hoyesterett foretatt en bevisvurdering av restaurantens
pastander om serviterens oppfersel. Hvis Hoyesterett hadde kommet til at det var hold i pastan-
dene, er det ikke utenkelig at innvirkningskriteriet ville blitt vurdert annerledes i den konkrete
saken. I et slikt tilfelle er det min vurdering at informasjon fra arbeidsseker om det tidligere
konfliktfylte arbeidsforholdet ville hatt vesentlig innvirkning pd beslutningsgrunnlaget i rekrut-

teringsprosessen til restaurant 1.

Nar informasjonens grad av innvirkning pa arbeidsgivers ansettelsesgrunnlag er fastlagt, vil
innvirkningselementet ofte ha ner sammenheng med vesentlighetsvilkaret. Juridisk teori besk-
river at vesentlighetsvilkdret kan vaere overfledig, da informasjon som er uvesentlig uansett
ikke vil ha tilstrekkelig innvirkning pa avtaleinngdelsen.!%? Informasjonens innvirkningsgrad
kan dermed ofte gjenspeile vesentlighetsvilkaret i den samlede vurderingen av arbeidssekers

informasjonsplikt. Utover innvirkningsgraden kan forventningselementet ha betydning.!%?

101 Dege (2009) s. 100.
102 Hagstrem (2011) s. 155, samt Hov og Hegberg (2017) s. 151.
103 Bidsvaag (2009) s. 305 og Hagstrem (2011) s. 155.
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3.3.3.2 Forventningselementet

Med utgangspunkt i lojalitetsprinsippet uttaler forstvoterende i HR-2021-605-A at det for ar-
beidssekers informasjonsplikt m& vurderes hva «partene har rimelig grunn til & forvente av
hverandre». Et grunnleggende element for det objektive vesentlighetsvilkéret er derfor leeren
om berettigede forventninger. Slike forventinger kan kun foreligge dersom det er rettmessig &
vektlegge dem i ansettelsesprosessen. 104

Til sammenligning, er det i kapittel 3.3.1 lagt til grunn et forventningselement i den alminnelige
opplysningsplikten i kontraktsforhold. En forutsetning for informasjonsplikt i den alminnelige
opplysningspliktregelen er at kontrahenten «hadde grunn til 4 rekne med a f4» informasjonen,
sml. kjl. § 19 forste ledd bokstav b. Videre antas forventningsleren 4 felge av redelighetskrite-
riet i avtl. § 33. Bestemmelsens rettslige standard tar utgangspunkt i en objektiv vurdering, hvor

partenes typiske og rimelige forventninger stér sentralt i vurderingen.!'%

Problemstillingen blir ndr arbeidsgiver har en rimelig forventning om 4 fa informasjon fra ar-

beidsseker i rekrutteringsprosessen.

Serviterdommen viser til forventingsleren i avsnitt 45, hvor det uttales at arbeidsgivers forven-
tinger ma tilpasses arbeidsretten som rettsomrade. I denne sammenheng vises det til inklude-
ringshensynet i aml. § 1-1 bokstav f. I dommens avsnitt 51 spesifiseres forventningslaren, der
Hoyesterett uttaler at det avgjerende for arbeidssekers informasjonsplikt uansett vil vaere en
totalvurdering basert pa en rekke faktorer. I vurderingen av arbeidsgivers rimelige forvent-
ninger om informasjon fra arbeidsseker er det dermed flere momenter som mé tas heyde for.
For den samlede vurderingen dreftes nedenfor, mé et annet aspekt ved forventingsleren disku-

teres, nemlig arbeidsgivers egen undersekelsesplikt.

I den alminnelige kontraktsretten er et grunnleggende premiss for informasjonsplikt at «real-
kreditor ikke kan ha noen berettiget forventning om & fa opplysninger om forhold som han var
kjent med, eller som han hadde grunn til & veere kjent med».!% P4 denne maten er forventnings-
elementet nert knyttet til egen undersokelsesplikt, hvor underseokelsesplikt omhandler & fast-
legge hvilken informasjon en kontraktspart ikke kan forvente & fi opplysninger om, fordi parten
selv star naermest til & kjenne til forholdet.!?”

104 Eidsvaag (2009) s. 305.

105 Woxholth (2014) s. 275.

106 Haaskjold (2017) s. 70.

107 Kil. § 20 forste ledd, avhl. § 3- 10 ferste ledd, Haaskjold (2017) s. 70, samt Hov og Hogberg (2017) s. 35 og
165.
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Et grunnleggende formal med underseokelsesplikten, i likhet med informasjonsplikten, er at kon-
traktspartene ber besitte korrekt faktisk og rettslig grunnlag ved avtalebindingen.'®® Det méa
vare gjensidighet ved avtaleinngéelsen, hvor arbeidsgiver ogsa mé svare til arbeidssekers for-

109

ventninger.'”” Lojalitet star derfor i kjernen av underseokelsespliktens innhold. Med utgangs-

punkt i kjl. § 20 forste ledd, avhl. § 3- 10 ferste ledd og Rt. 1929-929 uttrykker Hagstrom at

«kreditor mé se seg for og ikke bare akseptere mangler han ikke kjenner».!!?

Regelen om undersgkelsesplikt ma oppfattes som en rimelig byrdefordeling av ansvaret mellom
partene ved avtaleinngéelsen, som er i trdd med utgangspunktet om risikoen for egne forutset-
ninger og forventinger. Overfort til rekrutteringsprosessen vil en undersekelsesplikt for arbeids-
giver kunne avskjare arbeidssekers informasjonsplikt.

Spersmalet blir hva undersekelsesplikten inneberer for arbeidsgiver i rekrutteringsprosessen.

I HR-2021-605-A uttalte forstvoterende i avsnitt 49 at «[s]Jom hovedregel ma det (...) vaere opp
til arbeidsgiver & stille de spersmél om arbeidssekers bakgrunn som arbeidsgiver anser av be-
tydning for stillingen». Ut ifra Hoyesteretts uttalelser, ma arbeidsgiver som hovedregel ta ini-
tiativ til & & informasjon fra arbeidsseker. Dette synspunktet styrkes i Serviterdommens avsnitt
52, hvor det uttrykkes at «[&] klargjere hvilke kvalifikasjoner og egenskaper som er vesentlige
for den aktuelle stillingen er et ansvar som forst og fremst hviler pd virksomheten.» Nar det
«forst og fremst» er arbeidsgiver som er ansvarssubjektet tilknyttet & klargjore nedvendig in-
formasjon, oppstar arbeidssekers informasjonsplikt forst etter at arbeidsgiver har gitt en opp-
fordring om hva som er nedvendig a opplyse om. I trdd med Meders presumsjon, er min vur-

dering at arbeidsgivers undersokelsesplikt gar foran arbeidssekers informasjonsplikt.!!!

En slik forstaelse kan ogsa, til en viss grad, utledes av underrettspraksis, jf. RG-2003-268 Oko-
nomisjef. Saken gjaldt bristende forutsetninger, heving og oppsigelse av en nyansatt skonomi-
sjef, som ved ansettelsen ikke hadde opplyst om tidligere domfellelse for vinningskriminalitet.
Lagmannsretten uttalte at det er «arbeidsgiver som definerer kravene som stilles for ansettelse
i stillinger som utlyses». A definere stillingskravene innebzrer at arbeidsgiver gir en oppford-
ring om relevant informasjon. Dommen gir derfor, i likhet med Serviterdommen, uttrykk for at
det er arbeidsgivers oppfordringer som er avgjerende for arbeidssekers informasjonsplikt. Der-

som arbeidsgiver ikke undersgker informasjon som arbeidsgiver selv anser som viktig for

108 Haaskjold (2017) s. 80.
199 Dege (2009) s. 111.

10 Hagstrem (2011) s. 345.
1 Meder (2021).
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stillingen, gjennom & gi oppfordringer til arbeidsseker, er min vurdering at arbeidsseker normalt

ikke har informasjonsplikt.

Videre trekker inkluderingshensynet i aml. § 1-1 bokstav f, i retning av at det ma stilles strenge
krav til arbeidsgiver ved rekruttering. Bestemmelsen tyder pa at rekrutteringsprosesser ma gjen-
nomferes med hensikt om 4 f flest mulig mennesker i arbeid, samt hindre at enkeltpersoner og
samfunnsgrupper blir ekskludert. Som angitt i Serviterdommen, uttaler proposisjonen at «det
kanskje viktigste siktemélet med ny arbeidsmiljelov er at den skal vere et godt verktoy for et
mer inkluderende arbeidsliv.»''2 A delta i arbeidsfellesskapet har bide fysisk og psykisk egen-
verdi for den enkelte, serlig med tanke pa behovet for sosialisering og ekonomisk trygghet. Et
mer inkluderende arbeidsliv vil ogsé innebare faerre velferdskostnader for samfunnet som hel-
het. I Serviterdommens avsnitt 45 understreker Hoyesterett at inkluderingshensynet har et bre-
dere siktemédl enn bare inkludering for den enkelte arbeidsseker. Dette vurderes av Meder &
veere i pakt med tiden.!'® En regel om oppfordringer, som stiller strenge krav til hvilke forvent-
ninger arbeidsgiver md ha kommunisert til arbeidsseker i rekrutteringsprosessen, vurderes der-

med 4 samsvare med arbeidsmiljelovens inkluderingsformal.

Et krav til oppfordringer fra arbeidsgiver stottes ogsé i arbeidsrettslig teori.!!* Dege argumen-
terer for at arbeidsgiver ikke kan paberope forhold som det i intervjusammenheng var anledning
til 4 stille spersmal om, og som arbeidsseker i sitt ssknadsbrev har gitt en invitasjon til 4 under-
soke grundigere.!!> Videre vil det i etterkant av rekrutteringsprosessen veere vanskelig for ar-
beidsgiver & fa medhold i at arbeidsseker skulle informert om en gitt omstendighet, dersom
arbeidsgiver selv ikke oppfordret tilstrekkelig til slik informasjon.!!® Arbeidsgiver har dermed
et serskilt ansvar for & tydeliggjore sine forventninger om informasjon fra arbeidsseker, i form
av oppfordringer.'!” Hva som skal til for at en oppfordring er tilstrekkelig tydeliggjort, og ar-
beidssegker «matte forstd [at informasjonen] var av vesentlig betydning», vil kommenteres un-

der det subjektive vilkaret for arbeidssekers informasjonsplikt i kapittel 3.3.4.

Spersmalet blir hva arbeidsgiver rimelig kan forvente & fi informasjon om fra arbeidsseker,

forutsatt at det er gitt en oppfordring fra arbeidsgiver.

112 Ot prp.nr 49 (2004-2005) s. 71.

113 Meder (2021) med henvisning til NOU 2021:2.

114 Meder og Weltzien (2020) s. 428 og Bratholm (2013) s. 202.
115 Dege (2009) s. 110.

116 Meder (2021).

17 Dege (2009) s. 110 og 111.
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Selv om en oppfordring har blitt gitt er det ikke alle forhold en arbeidsgiver kan forvente a fa
informasjon om fra arbeidsseker. Det ma, som beskrevet ovenfor, foretas en samlet vurdering
basert pa en rekke momenter, jf. HR-2021-605-A avsnitt 52.

I totalvurderingen er det viktig & forstd koblingen mellom innvirkningselementet og forventing-
selementet. Enkelte i kontraktsrettslig teori hevder at forventningselementet har begrenset be-
tydning utover innvirkningskriteriet.!'® Argumentet er at det normalt foreligger en berettiget
forventning nér et forhold har stor innvirkning pd vurderingsgrunnlaget i forbindelse med av-
taleinngéelsen. Ved rekruttering til en etterforskerstilling i politiet kan det eksempelvis argu-
menteres for at arbeidsgiver har en berettiget forventning om & fi informasjon fra arbeidsseker
om tidligere innblanding i narkotikakriminalitet, fordi informasjonen vurderes a ha stor inn-
virkning pa arbeidsgivers beslutningsgrunnlag. Serviterdommen illustrerer imidlertid at ar-
beidsgiver ikke alltid kan ha berettigete forventinger om a fa informasjon fra arbeidsseker som
potensielt har hey innvirkningsgrad pé ansettelsesgrunnlaget. I det konkrete tilfellet vurderte
Hoyesterett at informasjonen om arbeidssekers tidligere konfliktfylte arbeidsforhold hos res-
taurant 5 ville innvirket pa ansettelsesgrunnlaget til restaurant 1. Hoyesterett kom likevel til at
arbeidsgiver ikke kunne forvente a fa informasjonen fra arbeidsseker i rekrutteringsprosessen,
fordi avskjedigelsen ved restaurant 5 var et omstridt faktum. Nedenfor gjennomgés typiske mo-

menter som ligger i kjernen av forventingselementet.

Avtaletypen
Et forste moment av sentral betydning for kartleggingen av arbeidsgivers forventninger, er av-

taletypen.!!? I denne oppgaven er avtaletypen arbeidsavtale. Hoyesterett uttaler i HR-2021-605-
A avsnitt 45 at arbeidsgivers forventninger er beroende pa det «rettslige rammeverket» for av-
taletypen. Mer spesifikt siktes det til sarskilte trekk tilknyttet rettsomradet, hvor sertrekkene
kan legge premisser for partenes berettigede forventninger. P& arbeidsrettens omréade vil for-
malsbetraktninger vare betydningsfulle. Arbeidsrettens formal vil med dette pavirke hvilke in-

formasjonsforventninger som er rimelige for arbeidsgiver ved inngéaelse av en arbeidsavtale.

Som nevnt, konstaterer Serviterdommen i avsnitt 45 viktigheten av inkluderingshensynet i ar-
beidslivet. Av hensyn til samfunnet som helhet er det hensiktsmessig at flest mulig kommer i
arbeid, der dette er i trdd med de nye forarbeidene som konstaterer sysselpolitiske malset-
tinger.!?° Dersom arbeidsseker for eksempel har hatt uenigheter med tidligere arbeidsgivere, vil
en omfattende informasjonsplikt kunne vanskeliggjore mulighetene for arbeidsseker 4 komme
seg inn i arbeidslivet igjen.

118 Bergem (2020) note 84.
119 Hagstrem (2011) s. 161.
120NOU 2021:2s. 7-8.
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Annen hayesterettspraksis taler ogsa for & legge atskillig vekt pd inkluderingsformalet i aml. §
1-1 bokstav f. I Rt- 2009-685 Webredakter ble inkluderingsperspektivet sett i lys av blant annet
tillitsbetraktninger. Saken gjaldt gyldighet av arbeidstakers oppsigelse etter dom pé seksuallov-
brudd. Til tross for at sakens faktum er vesensforskjellig fra arbeidssekers generelle informa-
sjonsplikt, illustrerer domsresultatet at inkluderingsformalet skal ha betydelig vekt. Hoyesterett
kom til at arbeidsgivers potensielt svekkede tillit til arbeidstakeren grunnet seksuallovbruddet
ikke var avgjerende. Forstvoterende uttrykker i avsnitt 75 at arbeidsgiver har en plikt til & mot-
virke utsteting fra arbeidslivet. Siden arbeidstakerens arbeidsoppgaver var endret som folge av
dommen, og derfor kunne gjennomferes uten vesentlige problemer, matte inkluderingsformélet
resultere 1 at oppsigelsen var ugyldig.

Utover dette, ma inkluderingsformaélet ses i sammenheng med arbeidstakerens ekonomiske av-
hengighet.!?! T et kapitalistisk samfunn hvor pengene rér er personer avhengig av inntekt. Med
en slik avhengighet til arbeidslivet, vil det i et konkurransepreget marked eksistere en skjevba-
lansert maktfordeling mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Rettsregler som sikrer og setter
grenser for arbeidsgivers forventninger, vil med dette kunne utjevne skjevheten som ligger la-
tent 1 arbeidsmarkedets karakter. Det er derfor juridisk teori uttaler at «arbeidstakers vernebe-

hov er et grunnleggende premiss for arbeidsretteny.!??

Ut ifra et effektivitets-synspunkt!'?® ber det likevel vaere berettiget & stille enkelte forventninger
til arbeidsseker. Dersom arbeidsseker enkelt kan gi informasjon av vesentlig betydning for an-
settelsen, som innebaerer at han ikke er egnet for stillingen, er det er lite samfunnsekonomisk
effektivt om arbeidsgiver skal legge ned unedvendig store ressurser pa rekrutteringsprosessen,
og samtidig ende opp med en lite gunstig ansatt. Det er min vurdering at effektivitetshensynet
taler for en viss balanse i ansvarsfordelingen tilknyttet informasjonsutveksling mellom arbeids-
giver og arbeidsseker i rekrutteringsprosessen. Virksomhetens behov, herunder omstilling,
fleksibilitet og valgfrihet, ma ogsa i noen grad fa betydning for arbeidsgivers rimelige forven-

tinger.!2*

Samlet sett tyder arbeidsrettens forméal pa at det skal en del til for at arbeidsgiver kan ha beret-
tigete forventninger om informasjon fra arbeidsseker. Det ma i sé fall foreligge en tydelig opp-
fordring fra arbeidsgiver, jf. Serviterdommens avsnitt 52.!25 Oppfordringene kan blant annet
foreligge i form av en klar stillingsannonse, uttrykkes ved spersmal i intervju, eller folge indi-
rekte av stillingens arbeidsoppgaver og forméal. Dersom arbeidsgiver gir en tydelig oppfordring,
kan det vere rimelig & forvente et @rlig svar fra arbeidsseker. Da skapes ogsé en tillitsbasert

121 Skjenberg mfl. (2020) s. 37.

122 Skjenberg mfl. (2020) s. 38.

123 Eide og Stavang (2018) s. 111.

124 NOU 2004:5 5. 104-108, og Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 72.
125 Meder (2021).
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prosess, slik som forutsatt ved lojalitetsplikten. Foreligger det derimot en mindre tydelig opp-
fordring fra arbeidsgiver, kan de oppstilte momentene nedenfor gi argumenter for at arbeidsgi-

vers forventinger ikke er rimelige, ut ifra en samlet vurdering.

Alvorlighetsgraden

For & ytterligere belyse arbeidstakers rimelige forventninger om informasjon fra arbeidsseker,
er informasjonens alvorlighet sentral.!?6 T HR-2021-605-A viser domstolen at en samlet vurde-
ring av arbeidsgivers forventninger for de mer indirekte forhold, blant annet ma «avhenge av
alvorligheten av forholdet».

Arbeidssekers informasjon kan bade vere alvorlig i seg selv, eller fordi forholdet knytter seg
til stillingens arbeidsoppgaver og formal. I sistnevnte tilfelle far alvorlighetsmomentet en sterk
kobling til innvirkningselementet. I likhet med dette, legger Hoyesterett i Serviterdommens
avsnitt 51 til grunn at informasjonens alvorlighet ma vurderes «i sammenheng med den stil-
lingen seknaden gjelder, og virksomhetens art.» Jo mer arbeidssgkers informasjon knytter seg
til risikoen vedrarende sine evner til & oppfylle stillingens arbeidsoppgaver og formal, jo mer
alvorlig vil informasjonen vere. Desto mer alvorlig et forhold er, desto mer rimelig vil arbeids-
givers forventning om 4 fa informasjonen fra arbeidsseker vere. Til illustrasjon m4 arbeidsgiver
kunne forvente & f4 informasjon fra arbeidsseker dersom han ikke kan utfere arbeidsoppgavene
slik presentert i stillingsannonsen. Det vurderes a vere alvorlig dersom arbeidsseker pétar seg
en stilling med oppgaver han ikke evner a oppfylle, hvor det derimot anses & vare mindre al-
vorlig a ikke ha opplyst om at han trenger en oppfriskning i sin kompetanse for & kunne utfore

oppgavene.

Momentet om informasjonens alvorlighetsgrad er ogsa knyttet til lojalitetsprinsippet. I en re-
krutteringsprosess vil fortielse om alvorlige forhold fra arbeidsseker kunne oppfattes som illo-
jalt overfor arbeidsgiver, og svekke tillitten mellom partene. Min vurdering er at lojalitetsprin-
sippet bor legge foringer for vurderingen av arbeidsgivers berettigede forventninger.

I Serviterdommens konkrete droftelse er det vanskelig a se at forstvoterende tar stilling til hvor-
vidt serviterens fortielse om det tidligere konfliktfylte arbeidsforholdet hos restaurant 5 var al-
vorlig. I avsnitt 53 og 54 viser Hoyesterett at den utelatte informasjonen generelt er av «inter-
esse», men dette sier ikke noe om informasjonens alvorlighetsgrad. Nar Hoyesterett vurderer
konsekvensene av en eventuell informasjonsplikt tilknyttet arbeidskonflikter, er heller ikke
dette en vurdering av informasjonens alvorlighet for arbeidsgivers ansettelsesgrunnlag. Ses der-
imot Serviterdommens premisser i sammenheng, kan det argumenteres at Hoyesterett vurderer

informasjonen om det tidligere konfliktfylte arbeidsforholdet som mindre alvorlig, sarlig sett

126 Dege (2009) s. 99 og Hagstrom (2011) s. 158.
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opp mot bakgrunnen for fortielsen, og konsekvensene for arbeidsseker ved en eventuell infor-

masjonsplikt.

For & illustrere alvorlighetsmomentet kan det vises til Rt. 1996-1401 Autronica. Saken gjaldt
krav om erstatning for pastatt usaklig oppsigelse etter tidligere arbeidsmiljelov, der erstatnings-
kravet ikke forte frem. Arbeidstakeren hadde blitt sagt opp fordi hun unnlot & opplyse arbeids-
giver om sin rolle som daglig leder i et familieselskap med konkurrerende produkter til selska-
pet hun var ansatt i. Forstvoterende uttaler, pa side 1407, at den ansatte matte utvise sarlig
varsomhet og dpenhet om forhold av slik konkurransemessig betydning. Det kan argumenteres
for at Hoyesterett her vurderte informasjonen om arbeidstakerens rolle i det konkurrerende fa-
milieselskapet som sé alvorlig at oppsigelsen var berettiget. Til tross for at dommen gjaldt en
arbeidstaker, er det min vurdering at arbeidsgiver kan ha berettigede forventninger om 4 motta

informasjon av lignende karakter fra arbeidsseker i rekrutteringsprosessen.

Alvorlighetsmomentet kan videre illustreres ved RG-2003-268 @konomisjef, som er presentert
tidligere. I lagmannsrettens premisser uttales blant annet at «[b]etydningen vil variere bdde med
stillingens art og med lovovertredelsens arty. @konomisjefens tidligere vinningsforbrytelse ble
vurdert som alvorlig, da det straftbare forholdet kunne ha stor innvirkning pa arbeidssekers
evne til & oppfylle stillingens arbeidsoppgaver og formal. Til tross for fastleggelsen av infor-
masjonens alvorlighet, konkluderte domstolen med at informasjonen ikke var av en slik karak-

ter at arbeidsseker uoppfordret matte opplyse om dette.

Domsresultatet kritiseres imidlertid i dreftelsen av det subjektive vilkéret for arbeidssekers in-
formasjonsplikt nedenfor. P4 bakgrunn av Serviterdommen er min vurdering at det ikke er rett-
slig grunnlag for a opprettholde domsresultatet i @konomisjefdommen. En slik argumentasjon
stottes av juridisk teori, som legger til grunn at domsresultatet fremstar «temmelig haplost».'?’
Dege uttrykker i denne sammenheng at det ville vaere lite naturlig & papeke at arbeidsseker ikke
kan vere straffedemt for forhold av tillitsvekkende art i stillingsannonsen, da dette folger im-
plisitt av stillingen.!?® Dommens illustrasjon av alvorlighetsmomentet vurderes likevel & vare
relevant. Det kan argumenteres at arbeidsgiver kan ha rimelige forventinger om a motta infor-
masjon om lignende alvorlige omstendigheter fra arbeidsseker, dersom omstendighetene vil ha
direkte betydning for utferelsen av stillingens arbeidsoppgaver og formal.

En sak der domsresultatet, etter min mening, samsvarer med informasjonens alvorlighetsgrad,
er lagmannsrettsavgjorelsen LB-2019-143505. Saken gjaldt oppsigelse etter aml. § 15-7 grun-

net tillitssvikt. Prosjektlederen i saken hadde i lengre tid skjult et omfattende og ekende

127 Dege (2009) s. 108.
128 Dege (2009) s. 108.
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rusmisbruk for arbeidsgiver, som jobbet med rusforebyggende tiltak. Domstolen kom til at opp-
sigelsen av prosjektlederen i stiftelsen var gyldig. I likhet med Serviterdommen, tar domstolen
opp alvorlighetsmomentet i forbindelse med arbeidssekers informasjonsplikt. Selv om forhol-
det ikke gjaldt opprinnelig informasjonsplikt, men heller i arbeidsforholdet, vil vurderingene
om informasjonens alvorlighet kunne overfores til arbeidssekers informasjonsplikt i rekrutte-

ringsprosessen.

Under dreftelsene av prosjektlederens rusmisbruk og informasjonsflyt med arbeidsgiver, ut-
trykker lagmannsretten at arbeidstakeren bevisst hadde holdt skjult et langvarig og omfattende
narkotikamisbruk. Prosjektlederen hadde underkommunisert sitt reelle problem, og kun formid-
let informasjon om et beskjedent alkoholforbruk og en sprekk i 2017. Domstolen kommenterer
at «dette er et alvorlig brudd pa [arbeidstakerens] lojalitetsplikt til arbeidsgiver». Arbeidsgiver

hadde med dette en legitim grunn til & gé til oppsigelse.

Videre kan LB-2017-5716 illustrere alvorligheten tilknyttet straffbare forhold. Saken gjaldt en
prests avskjed etter den tidligere tjenestemannsloven (tjml.), hvor avskjeden var begrunnet i
kritikkverdige forhold av ulik art og alvorlighet. Etter forst & ha vurdert gjentatte overtredelser
av vegtrafikkregler, manglende besittelse av fererkort, samt uriktige opplysninger ved ansettel-
sen, presiserer domstolen at «[t]illitsbruddet ovenfor arbeidsgiver forsterkes ved at [presten]
gjennom dette ogsa fortiet (...) om tidligere straffbare forhold som han matte forstd at kunne
veaere relevante ved tilsettingsvurderingen». Fortielsen om de straffbare forholdene ble vurdert
a utgjere et klart brudd pa lojalitets- og informasjonsplikten i rekrutteringsprosessen. Domsto-
len legger med dette til grunn at de straffbare forholdene var alvorlige. Selv om saken ble droftet
etter tjenestemannsloven, er min vurdering at tilsvarende ma gjelde ved fortielse om lignende

straffbare forhold i andre ordinere rekrutteringsprosesser.

Basert pd nevnte rettspraksis, kan det i vurderingen av forventningselementet vere grunn til a
utvise varsomhet med 4 tillegge inkluderingshensynet for stor vekt, dersom arbeidssekers in-
formasjon er alvorlig sett opp mot utfarelsen av stillingens arbeidsoppgaver. Som uttalt under
momentet om avtaletypen har det neppe vert lovgivers intensjon at inkluderingshensynet i ar-
beidsretten skal tillegges avgjerende betydning i ethvert ansettelsesforhold. Det er derimot klart
uttalt i forarbeidene at det ma foretas en avveining av mange hensyn og interesser i den konkrete

saken.!??

129’NOU 2004:5 s. 103-104.
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Typen stilling og virksomhet

Et tredje moment som kan pavirke arbeidsgivers berettigede forventninger om informasjon fra
arbeidsseker er typen stilling og virksomhet.!3° T HR-2021-605-A ble det uttalt at den samlede
vurderingen for de mer indirekte forhold, blant annet métte avhenge av «stillingen seknaden

gjelder, og virksomheteny.

I Serviterdommen ble bédde stillingen og virksomheten vurdert av Hoyesterett. I den konkrete
dreftelsen i avsnitt 62 viser domstolen til lagmannsrettens vurdering, hvor det ble uttalt at «fine
dining-segmentet er avhengig av lojale ansatte som kan samarbeide godt under krevende ar-
beidsforhold.» Det ble herunder vist til krav om heye prestasjoner, stor tillit, respekt og tak-
heoyde for de ulike ansatte, hvor det med andre ord matte stilles serskilte krav til serviteren
dersom han ensket & arbeide hos restauranten. Ved rekruttering til en slik type serviterstilling
og virksomhet kan det argumenteres at det skal mindre til for at arbeidsgivers forventinger om
informasjon fra arbeidsseker er berettigede, sammenlignet med rekruttering til mer ordinzre

serviterstillinger som ikke stiller like inngdende evnekrav.

For & illustrere momentet ytterligere kan det ogsa vises til Rt. 1993-300. Saken gjaldt avskjedi-
gelse av daglig leder som ikke hadde avklart et privat forsek pa & kjepe opp et annet firma
samtidig som han besatt stillingen som daglig leder. P& side 305, vurderer Hoyesterett den
konkrete stillingen. Det presiseres her at kravene ma vare hoyere for daglig leder i en virksom-
het, sammenlignet med andre ansatte. Selv om dommen dreftes etter lojalitetsplikt i et ansettel-
sesforhold, antas momentet & matte vurderes pa tilsvarende méte for arbeidsseker ved arbeids-
avtaleinngéelsen. Eksempelvis vil arbeidsgiver i en rekrutteringsprosess til en daglig lederstil-
ling veaere berettiget & ha heayere forventninger til arbeidsseker, sammenlignet med rekruttering
til mer underordnede stillinger. Informasjonsplikten vurderes med dette & strammes til for en

arbeidsseker til hoyere lederstillinger.

Videre kan typen stilling pavirke det konkrete makt- og balanseforholdet mellom arbeidsseker
og arbeidsgiver. Er partenes stilling ulikevektige vil det vaere rimelig & tillegge den sterkere part
et storre ansvar ved avtaleinngaelsen, hvor dette typisk gjor seg gjeldende i1 ordinzre rekrutte-
ringsprosesser. En profesjonell part med overtaket pa forhandlingssituasjonen ma forventes a
ivareta sine egne interesser og forventninger i storre grad enn ved mer jevnbyrdige parter.'®!
For sarskilte stillinger, herunder lederstillinger, kan imidlertid stillingens karakter tilsi at for-
handlingsmakten ikke er like skjev, og derfor tale i retning av et det skal mindre til for at ar-
beidsgivers forventninger om informasjon fra arbeidsseker er berettigede.

130 Dege (2009) s. 98 og Hagstrom (2011) s. 158.
131 Hagstrem (2011) s. 155 med henvisning til Rt. 1983-716 og Rt. 1988-1078.
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At typen stilling og virksomhet kan pavirke arbeidsgivers berettigede forventninger ble illus-
trert 1 lagmansrettsdommen LB-2019-143505. Saken gjaldt oppsigelse etter aml. § 15-6, be-
grunnet med tillitssvikt. I dreftelsen av arbeidstakers narkotikamisbruk og informasjonsflyt
med arbeidsgiver belyses momentet typen stilling og virksomhet. Som i Serviterdommens av-
snitt 51, kobles forholdenes alvorlighetsgrad opp mot stillingen og virksomhetens art. Domsto-
len kom til at stillingen som prosjektleder i den rusforebyggende stiftelsen medferte at arbeids-
giver kunne ha berettigede forventninger om informasjon fra arbeidstaker tilknyttet sitt ekende
og drelange rusproblem. Stillingen innebar, grunnet virksomhetens spesielle arbeidsomride in-
nenfor rusforebygging og rusomsorg, s@rskilte krav til den ansattes handlingsmenster. Arbeid-
stakers misligholdte informasjon om sin rusproblematikk, sett i sammenheng med stillingen og
virksomhetens forméil, matte derfor betraktes som en dyptgdende tillitssvikt. Selv om saken
ikke gjaldt informasjonsplikt i rekrutteringsprosessen, anses domstolens vurdering & ha betyd-

ning ogsd under inngaelse av arbeidsforhold.

En vurdering av typen stilling er ogsé foretatt i LB-2017-45903. Saken gjaldt oppher av et
arbeidsforhold etter reglene om oppsigelse eller avskjed i arbeidsmiljeloven. Arbeidstaker, som
var elektriker, hadde deltatt i planleggingen av en konkurrerende virksomhet. Lagmannsretten
vurderte de ulike nyansene tilknyttet elektrikerens konkrete stilling. Det uttales at arbeidstake-
ren var installater, og at hans lojalitetsplikt ovenfor arbeidsgiver derfor ikke var pa linje med
en daglig leder. Han hadde dog en sentral rolle i firmaet, som innebar en noe strengere lojali-
tetsplikt ssmmenlignet med andre ansatte elektrikere. Etter en samlet vurdering, kom domstolen
til at lojalitetsplikten ikke var brutt. Konkret gjaldt dommen lojalitetsplikt ved konkurrerende
virksombhet, til forskjell fra lojalitetsplikt tilknyttet informasjonsplikt. Domstolens vurdering av
den konkrete stillingen, og betydningen av stillingens art for lojalitetsprinsippet, kan likevel

argumenteres 4 vaere relevant for fastleggelsen av arbeidssgkers informasjonsplikt.

Malsettingen med momentet er & belyse hvordan arbeidsgivers forventninger kan variere med
stillingens arbeidsoppgaver og formél, samt virksomhetens s@rlige behov og forutsetninger.
Hvorvidt arbeidsgivers forventninger om informasjon fra arbeidsseker kan vurderes som beret-
tigede, mé fastlegges med henblikk pé stillingens kompetansekrav og virksomhetens drift for
ovrig. Som illustrert, ma det for eksempel stilles hayere krav til arbeidssekers informasjonsplikt

tilknyttet ansvarstyngende stillinger.

Bakgrunnen for arbeidssekers fortielse

Et annet fremtredende moment tilknyttet forventningselementet er bakgrunnen for arbeidsse-
kers fortielse. Momentet kan ikke direkte utledes av Serviterdommen, men mer indirekte av
domspremissene. Hoyesterett fastlegger i avsnitt 52 at andre momenter kan vere aktuelle, slik

ordlyden «blant annet» legger opp til.
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Bakgrunnen for den fortiede informasjonen fra arbeidsseker ma ses i sammenheng med arbeids-
lovgivningens formal, herunder inkluderingshensynet aml. § 1-1 bokstav f. Som allerede dis-
kutert vil det for enkelte arbeidssokere vaere vanskelig & fa ny jobb dersom problemer og kon-
flikter fra tidligere arbeidsforhold ma opplyses om i rekrutteringsprosessen. En tidligere ar-
beidskonflikt trenger ikke bety at arbeidsseker var arsak til eller skyldig i problemene. Dersom
slike forhold alltid m& opplyses om vil arbeidssegker kunne bli pliktig til & opplyse om et «om-
stridt faktumy, som uttrykt i Serviterdommens avsnitt 54 og 63. Selv om avskjedigelsen av
serviteren fra restaurant 5 ble vurdert ugyldig, kan det likevel tenkes at arbeidsgivere ville kviet
seg for & ansette mannen dersom han métte informere om det tidligere konfliktfylte arbeidsfor-
holdet, i frykt for at problemene faktisk skyldtes arbeidstaker. En informasjonsplikt som ikke
tar hensyn til bakgrunnen for arbeidssekers fortielse, vil i ytterste konsekvens kunne medfore
utestengning fra arbeidslivet grunnet forhold arbeidsseker ikke var ansvarlig for.

Som illustrert, fir bakgrunnen for arbeidssekers fortielse utslagsgivende betydning i Serviter-
dommen. Arbeidssekers informasjonsplikt ble i avsnitt 52 avskaret som folge av inkluderings-
hensynet. Tingretten hadde i den parallelle saken konstatert at den tidligere avskjedigelsen fra
restaurant 5, som oppsigelsen fra restaurant 1 var basert pa, var ugyldig. Bakgrunnen for at
arbeidsseker holdt tilbake informasjon om det omstridte forholdet i rekrutteringsprosessen til
restaurant 1 er etter min vurdering forsvarlig. For Heayesterett ble drsaken til fortielsen avgje-
rende, til tross for at informasjonen matte vare av interesse for vurderingsgrunnlaget til arbeids-

giver.

I Rt. 1996-1401 vurderes arbeidstakers bakgrunn for fortielse av informasjon overfor arbeids-
giver. Som beskrevet tidligere, hadde arbeidstakeren i saken blitt sagt opp grunnet tilbakeholdt
informasjon om sin rolle som daglig leder i et familieselskap med konkurrerende produkter til
selskapet hun var ansatt i. Bakgrunnen for fortielsen var at hun hadde en passiv rolle, og at det
i realiteten var ektefellen som stod for aktiviteten i familieselskapet, jf. side 1407. Hoyesterett
vurderte at bakgrunnen for fortielsen ikke kunne forsvare arbeidstakerens manglende informa-
sjonsutveksling. Dommen illustrer at bakgrunnen for fortielsen kan vare avgjerende for infor-
masjonsplikten, og at arbeidsseker ikke kan unnlate & opplyse om et hvilket som helst forhold,

uten serlig gode holdepunkter for dette.

Videre kan bakgrunnen for fortielsen illustreres ved TSTAV-2011-81051. Saken gjaldt en mann
som hadde blitt frikjent for drapet pa sin kusine, og som etter frifinnelsen hadde inngatt en
arbeidsavtale med en bank. Stillingen i banken innebar utadrettet arbeid mot eksisterende og
nye potensielle kunder. For tiltredelsen ble banken kjent med at mannen var den sakalte «fette-
ren» som hadde vert tiltalt i Karmey-saken. Mannen hadde ikke opplyst om den tidligere tilta-
len. Med kunnskap om disse omstendighetene pasto arbeidsgiver at arbeidsavtalen var ugyldig
med utgangspunkt i bristende forutsetninger. Under tvil konkluderte domstolen med at
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arbeidsgiver métte bare risikoen for forutsetningene ved ansettelsen. Det var for stor uklarhet
rundt hvordan disse forholdene ville pavirke mannens faktiske gjennomfering av arbeidsopp-
gavene. Navnet hans var ikke kjent i offentligheten, og han hadde over lengre tid bodd i Spania.
Hvilke reaksjoner kunder og andre ansatte ville ha til hans posisjon som ansatt i selskapet var
derfor uviss. Dersom resultatet i dommen hadde medfert ugyldighet, ville oppsigelsen veert
basert pa omstridte faktiske omstendigheter. Domstolen kom derfor til at det ikke var rimelig
av arbeidsgiver a forvente a fa informasjon om tidligere forhold som arbeidsseker var blitt fri-
funnet fra. Domsresultatet samsvarer med Serviterdommen, hvor bakgrunnen for arbeidssekers

fortielse far avgjerende betydning for rekkevidden av arbeidssekers informasjonsplikt.

Et eksempel pa en relevant begrunnelse for arbeidssekers fortielse er tidsaspektet. I Serviter-
dommen omhandlet saken et arbeidsforhold som var avsluttet kun seks uker for ansettelsen.
Tiden fra det forrige ansettelsesforholdet kunne derfor ikke i seg selv legitimere at informasjo-
nen ble holdt tilbake. En sak hvor tidsperspektivet derimot fikk betydelig vekt er RG-2003-268
Okonomisjef. Den tidligere domfelte gkonomisjefen hadde lagt de gamle forholdene fra 1994
og 1998 bak seg, og dermed ikke opplyst om straffedommene i rekrutteringsprosessen. Lag-
mannsretten kom til at det ikke var grunnlag for & heve avtalen pa bakgrunn av de tidligere
straffbare forholdene. Domstolen uttrykker at «[b]etydningen av tidligere belastning pé rulle-
bladet vil i de fleste ansettelsessituasjoner vare et skjgnnsmessig tema. I mange sammenhenger
ville straffbare forhold som 14 sa vidt tilbake i tiden og ikke gjaldt mer alvorlige forhold, ikke
f4 avgjerende betydning.» I den konkrete saken var tidsaspektet utslagsgivende for om ekono-
misjefen matte forsta at domfellelsene var av vesentlig betydning for ansettelsesgrunnlaget.
Selv om domsresultatet kan kritiseres, som uttrykt ovenfor, er likevel tidsaspektet illustrativt.
Dommen understreker at det i totalvurderingen av arbeidssekers informasjonsplikt ma foretas

en skjennsmessig vurdering av tidsaspektet.

Momentet om bakgrunnen for arbeidssekers fortielse har til hensikt & konkretisere arsaken til
at informasjonen ble utelatt overfor arbeidsgiver. Denne type betraktninger er sentrale i arbeids-
retten, pa bakgrunn av de sarlige formél som gjor seg gjeldende, jf. aml. § 1-1. I tilfeller der
bakgrunnen for en beklagelig omstendighet ikke kan fores direkte tilbake til arbeidsseker, trek-
ker momentet i retning av at arbeidsseker kan ha grunn til & vere tilbakeholden med informa-
sjonen i rekrutteringsprosessen. Bakgrunnen for arbeidssekers fortielse vil med andre ord kunne

avskjere arbeidsgivers berettigede forventninger om informasjon.
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3.3.4  Det subjektive aktsomhetskravet

I HR-2021-605-A uttaler domstolen i avsnitt 52 at en forutsetning for informasjonsplikt er at
«arbeidsseker maitte forstd [informasjonen] var av vesentlig betydning for ansettelsen».!*? Det
ma dermed foretas en rettslig bedemmelse av arbeidssekers aktsomhet.

I avtale- og kontraktsretten innebarer terskelen for aktsomhetskravet at omstendighetene var
ukjent for realdebitoren.!3 T arbeidsretten, derimot, inneberer terskelkravet at arbeidsseker el-
ler arbeidstaker var kjent med forholdene, men ikke kjent med at informasjonen var av vesentlig
betydning for arbeidsgiver. Rettsreglene har altsd grunnleggende ulike premisser. Dette ma
rettsanvenderen vaere oppmerksom pa dersom slutningene fra avtale- og kontraktsretten skal
benyttes som argumentasjon for fastleggelsen av det subjektive aktsomhetskravet tilknyttet ar-
beidssekers informasjonsplikt.

Det subjektive aktsomhetskravet i Serviterdommen kan ses i sammenheng med den alminnelige
informasjonspliktregelen i kontraktsforhold. Informasjonsplikten beskjeres til en vurdering av
forhold som realdebitor «matte kjenne til», sml. kjl. § 19 forste ledd bokstav b. Som beskrevet
under kapittel 3.3.1, mé terskelkravet forstds som en vurdering av grov uaktsomhet og kvalifi-
sert bebreidelse.'** Selv om premissene for aktsomhetskravet er ulikt fra Serviterdommen, er

ordlyden «matte kjenne til» lignende dommens formulering «matte forsta».

Videre kan det subjektive aktsomhetsvilkaret ogsé ses i lys av avtl. § 33. I bestemmelsen er det
subjektive terskelkravet «maa antages, at han kjendte til». Som beskrevet i kapittel 3.3.1, er det
solid rettskildemessig dekning for at aktsomhetskravet mé forstds som simpel uaktsomhet.!*3
Det betyr at avtl. § 33 kan vurderes a ha en lavere terskel enn det som er utviklet for kontrakts-
lovene. I denne oppgaven, som presisert i kapittel 3.3.2, er det likevel lagt til grunn et strengere
aktsomhetskrav for arbeidssekers handlingsnorm tilknyttet informasjonsplikt i rekrutterings-
prosessen. Det forutsettes derfor i det videre at ulikheten i det subjektive terskelkravet etter den

alminnelige kontraktsretten og avtaleretten ikke far utslagsgivende betydning.

Ut ifra det som er uttrykt ovenfor, er hensikten med det subjektive aktsomhetsvilkéret & fast-
legge arbeidssekers forstaelse av informasjonens vesentlighet for ansettelsen. Forhold som ar-
beidsseker ikke matte forstd var av vesentlig betydning for ansettelsesgrunnlaget faller utenfor,

jf. HR-2021-605-A avsnitt 52. Det vurderes som urimelig & oppstille en informasjonsplikt for

132 Min kursivering.

133 Avtl. § 33 og sml. kjl. § 19 (1) bokstav b.

134 Rt. 2002-696, Rt. 2002-1110, Haaskjold (2017) s. 73 og Hagstrem (2011) s. 162-163.

135 Rt. 1984-28, Haaskjold (2017) s. 74, Hagstrem (2011) s. 163 med henvisning til Stang, samt Woxholth (2014)
s. 270-271.
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omstendigheter som arbeidsseker ikke forstir, med mindre forholdet var sa klanderverdig at det

likevel er grunn til & legge risikoen for misligholdt informasjonsutveksling pa arbeidsseker.!3°

Problemstillingen blir nar omstendighetene er av en slik karakter at arbeidsseker matte forsta

at forholdet var av vesentlig betydning for arbeidsgivers ansettelsesgrunnlag.

Ordlyden «matte forsta» i HR-2021-605-A avsnitt 52 tyder pd at det skal mye til for at aktsom-
hetskravet er oppfylt. Uttrykket tydeliggjor at det er en nedre grense for vilkarets anvendelses-
omrédde. P4 den ene siden er det ikke nok at arbeidsseker burde forsta at forholdet var av ve-
sentlig betydning. P& den andre siden er det ikke nedvendig at arbeidsseker hadde kunnskap
om at forholdet var av vesentlig betydning for arbeidsgiver. Hva arbeidsseker matte forstd, vil
videre vaere avhengig av hva arbeidsgiver gir uttrykk for at er viktig & fa kunnskap om vedre-
rende stillingen. Arbeidsgivers oppfordringer kan vare bade eksplisitte og implisitte, og ma
vaere av en slik karakter at de henviser til noe mer enn det som burde bli oppfattet av arbeids-

soker.

Serviterdommen kan gi holdepunkter for hvordan terskelkravet skal fastlegges. Forstvoterende
uttrykker i avsnitt 52 at det er arbeidsgiver som forst og fremst mé klargjore hva arbeidsseker
maétte forstd var viktige kvalifikasjoner og egenskaper for den aktuelle stillingen. Som droftet
under kapittel 3.3.3.2, om forventningselementet, er det derfor arbeidsgivers oppfordringer som
mi vare avgjorende for hva arbeidsseker métte forsta var av vesentlig betydning for ansettel-
sesgrunnlaget. P4 denne maten er det en sammenheng mellom arbeidsgivers oppfordringer og

arbeidssekers aktsomhet.

Spersmalet blir hva som skal til for at arbeidsgivers oppfordringer er tilstrekkelig tydeliggjort

overfor arbeidssgker.

Nar Serviterdommen i avsnitt 52 uttrykker at det er arbeidsgivers plikt «a klargjere» en opp-
fordring, tyder dette rent spraklig pa at oppfordringen m4 vare tydelig. A bringe klarhet i noe
trekker 1 retning av at det som et minimum ma avgrenses mot vage, utydelige og svevende

uttrykksmaéter.

Videre argumenterer juridisk teori for at det er arbeidsgiver som ma ha ansvaret for at kravene
til stillingen blir «tilstrekkelig klargjort».!3” «Tilstrekkelig» vurderes & innebere et visst rom

hvor arbeidsseker selv ma ta risikoen for at informasjonen blir uttrykt i rekrutteringsprosessen.

136 Haaskjold (2017) s. 71.
137 Meder og Weltzien (2020) s. 428.
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I trdd med dette uttrykker Meder, 1 sin artikkel med utgangspunkt i Serviterdommens avsnitt
49, at:
«det langt pé vei tilligger virksomhetene a definere ogsa innholdet i opplysningsplikten
— jo tydeligere det er hvilke egenskaper og kvalifikasjoner som er viktige for arbeidet,
desto nermere kommer man som arbeidsseker et lojalitetsbrudd ved & unnlate & opplyse

om ufordelaktige forhold».!3®

Virksomhetens behov kan benyttes som argument for at arbeidsseker i enkelte tilfeller ber beere
ansvaret for a utlevere spesifikk informasjon. Forarbeidene i arbeidsmiljeloven legger til grunn
at virksomhetens behov tillegges vekt som formalsbetraktning i vurderingen.!*® Dersom ar-
beidsseker besitter kunnskap som han apenbart innser er av sentral betydning for arbeidsgivers
ansettelsesgrunnlag, er det lite samfunnsekonomisk effektivt at hele informasjonsutvekslings-
ansvaret ligger pa arbeidsgiver. I enkelte sammenhenger vurderes derfor indirekte oppford-
ringer fra arbeidsgiver som tilstrekkelig for at arbeidsseker ma baere ansvaret for informasjons-

utveksling.

Ved 4 analysere de konkrete dreftelsene i HR-2021-605-A, kan heller ikke arbeidsgivers ansvar
for & definere hva som er av vesentlig betydning for stillingen trekkes altfor langt. Ut ifra pre-
missene i Serviterdommen anses det som ikke akseptabelt for arbeidsseker & vaere uvitende om
at tidligere omstridte arbeidskonflikter er av interesse for arbeidsgiver. Det er som forstvote-
rende uttrykker i1 avsnitt 62 at «det gjaldt forhold som [serviteren] matte forsta var relevant».
Det er min vurdering at stillingen og formalet ved restaurant 1 i seg selv ga en indirekte opp-
fordring til utlevering av informasjon om det nylig avsluttede arbeidsforholdet i samme fine
dining-segment. Arbeidsgiver matte derfor ikke i stillingsannonsen eller intervjuene spesifikt
oppfordre arbeidsseker til & opplyse om alle arbeidsforhold eller tidligere arbeidskonflikter.

Som péapekt i Meders ovenfornevnte sitat, kan lojalitetsprinsippet fungere som retningslinje for
hva som skal til for at arbeidsgivers oppfordringer er tilstrekkelig tydeliggjort i rekrutterings-
prosessen. Som angitt i kapittel 2.2.2 har lojalitetsprinsippet til hensikt & forhindre villedelse.
Tas dette 1 betraktning, kan det argumenteres at oppfordringens tydelighet ma vare av en slik
karakter at arbeidsseker métte forstd at han hadde villedet arbeidsgiver dersom informasjonen
ikke utleveres. Slik villedelse vurderes a vere klart illojalt, og m4 anses som et brudd pa loja-

litetsprinsippet.

Videre kan heyesterettspraksis fra den alminnelige kontraktsretten belyse hva som skal til for

at arbeidsgivers oppfordringer er tilstrekkelig tydeliggjort. Den lignende ordlyden «maétte

138 Meder (2021).
139 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 72.
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kjenne til» 1 kontraktslovene er vurdert flere ganger i rettspraksis. Rt. 2002-1110 Bodum om-
handlet forstaelsen av kjl. § 20. Domstolen henviste til forarbeidene for kjl. § 17 annet ledd
bokstav b som bygger pa samme ordlyd, og beskrev at et veiledende utgangspunkt skal vare
om det foreld «noen rimelig unnskyldning til & vaere uvitende om forholdet». Tilsvarende for-
mulering ble benyttet i Rt. 2002-696 Nebb side 702 for avhl. § 3-7.

Ut ifra ordlydsformuleringene «matte kjenne til» etter alminnelig kontraktsrett og «maétte for-
stay etter Serviterdommen, kan vurderingsnormen ovenfor om rimelige unnskyldninger, ogsa
argumenteres 4 ha betydning for det subjektive aktsomhetskravet i denne oppgaven. Overfores
vurderingsnormen til tilfeller for arbeidssekers informasjonsplikt, blir vurderingen om det
foreld en rimelig unnskyldning til 4 vaere uvitende om at informasjonen var av vesentlig betyd-
ning for arbeidsgiver. Ved en slik norm kan en mindre tydelig oppfordring fra arbeidsgiver vere
en akseptabel unnskyldningsgrunn for arbeidsseker. I tilfeller der arbeidsgivers oppfordring er
mer tydeliggjort, vil arbeidsseker derimot ikke enkelt kunne unnskylde seg med at han ikke
matte forstd at informasjonen var av vesentlig betydning for ansettelsen. Arbeidsgiver vil da i
utgangspunktet vaere ansvarssubjektet, men unntaksvis kan arbeidsseker métte bare ansvaret
for informasjonsutveksling. Arbeidssekers rimelige unnskyldninger kan med dette tilpasses til
de serlige hensyn og formél som arbeidsretten er ment a ivareta, herunder inkluderingshensynet
iaml. § 1-1 bokstav f.

En dom hvor det, etter min vurdering, ble stilt for strenge krav til arbeidsgivers oppfordringer
er RG-2003-268 Okonomisjef. Som tidligere beskrevet, omhandlet dommen et avsluttet ar-
beidsforhold for en nyansatt ekonomisjef i kommunen. Arbeidsseker hadde i rekrutteringspro-
sessen ikke opplyst om domfellelser for tidligere gkonomisk vinningskriminalitet. Kommunen
hevet arbeidsavtalen fa dager etter avtalt tiltredelse, etter & ha blitt informert om forholdene av
en journalist. @konomisjefen fremmet krav om erstatning og ugyldiggjering av arbeidsforhol-
dets oppher. Dommen omtaler hva som generelt skal til for at noe er tilstrekkelig oppfordret fra
arbeidsgiver i rekrutteringsprosessen, og dermed ogsa det subjektive terskelkravet «maétte for-

stéy.

Forstvoterende uttrykker at «det ma i betydelig utstrekning vere legitimt & unnlate & opplyse
om negative forhold ved en selv sa lenge det ikke blir spurt om dette, eller det for evrig felger
klart av situasjonen at det dreier seg om absolutte vilkar for ansettelse i stillingen». I det konk-
rete tilfellet ble arbeidsseker i intervjuet gitt en generell anledning til 4 informere om potensielt
betydningsfulle forhold, men dette ble av domstolen vurdert som ikke tilstrekkelig. Videre ble
det vurdert a ikke vare nok at stillingen i seg selv kunne antyde krav til plettfri vandel, siden
det ikke direkte eller indirekte var uttrykt noe som kunne lede oppmerksomheten i denne ret-
ning. Den nyansatte kunne derfor «ikke i sarlig grad (...) lastes for at han ikke pa eget initiativ
informerte» om domfellelsene.
44



Lagmannsrettens oppstilte vurderingsnorm kan som nevnt kritiseres. Det er min vurdering at
det ikke kunne utgjere en rimelig unnskyldning for arbeidsseker & ikke forstd at hans tidligere
domfellelser, med direkte betydning for stillingens utferelse, matte opplyses om. Selv om det i
rekrutteringsprosessen ikke foreld en direkte oppfordring til & si noe om straffbare forhold, vur-
deres stillingen i seg selv & innebare en tydelig indirekte oppfordring. Som dreftet tidligere ber
det stilles strengere krav til arbeidssekers informasjonsplikt til ansvarstunge lederstillinger, slik
som gkonomisjefstillingen. Til tross for at inkluderingshensynet normalt skal tillegges storre
vekt enn virksomhetens behov i rekrutteringsprosesser, er min vurdering at inkluderingshensy-
net ikke kan fa avgjerende betydning i det konkrete tilfellet. Sett i lys av Serviterdommens
terskelkrav, vurderes det at arbeidsseker i @konomisjefdommen matte forsta at informasjon om
de tidligere domfellelsene var av interesse for arbeidsgiver, og derfor skulle vert opplyst om 1

rekrutteringsprosessen. Denne vurderingen er i trdd med Deges kritikk av dommens resultat.!4?

En dom som derimot vurderes & illustrere hva som kan utgjere en rimelig unnskyldningsgrunn
for arbeidsseker er RG 1989-787. Saken gjaldt oppsigelse av en elektriker som tidligere hadde
hatt epileptiske anfall. Domstolen kom enstemmig frem til at elektrikeren ikke kunne bebreides
for & ha fortiet om anfallene i rekrutteringsprosessen. Elektrikerens erfaringer tydet pa at han
hadde kontroll over anfallene, hvor han blant annet hadde hatt en tilsvarende elektrikerstilling
tidligere uten problemer. Nar kommunen ikke hadde skrevet en stillingsannonse som direkte
oppfordret til & redegjore for de epileptiske anfallene, kunne ikke elektrikeren bebreides for a
ha unnlat & opplyse om dette. Stillingens arbeidsoppgaver kunne heller ikke indirekte gi uttrykk

for at informasjonen var av vesentlig betydning for ansettelsen.

Samlet sett vurderte domstolen det som en rimelig unnskyldning at arbeidsseker ikke forsto at
informasjonen var av vesentlig betydning for ansettelsen, nér epilepsien ikke hadde veert til
sjenanse i hans tidligere lignende stilling. Selv om domstolen likevel kom til at arbeidsforholdet
skulle opphere, skyldtes dette de mulige katastrofale felgene ved eventuelle anfall i bestemte

arbeidssituasjoner, og ikke det forhold at arbeidsseker hadde unnlatt & opplyse om epilepsien.

Som illustrert over, er kravet til arbeidsgivers oppfordringer om informasjon fra arbeidsseker i
rekrutteringsprosessen hgyt. Min vurdering er at arbeidssekers arsak til at han ikke forstod at
informasjonen var av vesentlig betydning for arbeidsgivers ansettelsesgrunnlag, vil vere be-
stemmende for oppfyllelsen av det subjektive vilkédret «matte forstd». Dersom arsaken kan vur-
deres 4 vaere en rimelig unnskyldning, skal det ikke oppstilles informasjonsplikt for arbeidsse-

ker. I grensetilfeller ma arbeidsgiver bare risikoen, sarlig sett i lys av inkluderingshensynet i

140 Dege (2009) s. 107-108.
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aml. § 1-1. Samlet sett ma det i hvert enkelt tilfelle utfores en konkret skjonnsmessig helhets-

vurdering av arbeidsgivers eksplisitte og implisitte oppfordringer til arbeidsseker.

4 Oppsummering av oppgavens hoveddel

I denne oppgaven har jeg vurdert hva som utgjer de materielle grensene for arbeidssekers in-
formasjonsplikt i rekrutteringsprosessen. Forskningsspersmalet har blitt dreftet ut ifra et avtale-
og kontraktsrettslig perspektiv, herunder reglene om ugyldighet og mislighold. I tillegg har
serlig HR-2021-605-A Serviterdommen blitt benyttet som en sentral rettskilde for kartleg-
gingen av arbeidssekers informasjonsplikt. Selv om den konkrete saken gjaldt prevetidsoppsi-
gelse etter aml. § 15-6, vurderes domspremissene & vere sa generelt utformet for arbeidssekers
informasjonsplikt at det er grunn til & vektlegge premissene for tilfeller ogsé utenfor arbeids-

miljelovens anvendelsesomréde.

Det eksisterer enkelte lovfestede regler som avskjerer informasjonsplikten, hvor arbeidssekers
informasjonsplikt derfor kan vaere begrenset pé serlig grunnlag. I denne oppsummeringen vises
det spesifikt til aml. § 13-4 og 1dl. § 30. Utover de lovfestede hjemlene beror arbeidssekers
informasjonsplikt pa den alminnelige lojalitetsplikten i kontraktsforhold, som denne oppgaven
vurderer a gjelde ogsd prekontraktuelt. Denne tillit- og villfarelsesregelen oppstiller premisser
for dreftingen av informasjonspliktens rekkevidde, der arbeidsgivers rimelige forventninger

star i kjernen av vurderingen.

I avtale- og kontraktsretten har opplysningspliktreglene bade objektive og subjektive vilkar,
noe som ogsa gjelder for HR-2021-605-A. Ut ifra de dreftede rettskildene utledes en handlings-
norm for hva arbeidsseker mé informere om i rekrutteringsprosessen, hvor den aktuelle infor-
masjonen mé vare av en slik art at arbeidsseker matte forsta at forholdet var av vesentlig be-
tydning for arbeidsgiver. Arbeidssekers informasjonsplikt forutsetter med dette to vilkar; pa
den objektive siden ma informasjonen vere av «vesentlig betydning» for arbeidsgiver, og pa
den subjektive siden stilles et krav til at arbeidsseker «madtte forstd» at informasjonen var av

vesentlig betydning.

Det objektive vilkaret «vesentlig betydning» er et noksa heyt terskelkrav, der vurderingen av
arbeidssekers informasjonsplikt ma utferes med utgangspunkt i innvirknings- og forventnings-
elementet. Ut ifra oppgavens dreftelser vurderes et forhold & vere av vesentlig betydning for
arbeidsgiver dersom elementene sett i ssammenheng er tilstrekkelige til & karakterisere forholdet

som vesentlig.
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Innvirkningselementet skal fastlegge informasjonens grad av innvirkning pé arbeidsgivers be-
slutningsgrunnlag i ansettelsesprosessen. Informasjonens innvirkningsgrad mé vurderes opp
mot den konkrete stillingens art og formal. Dersom arbeidssekers informasjon vurderes & ha
stor innvirkning pa ansettelsen, vil informasjonen ofte presumeres & vare av vesentlig betyd-
ning. Hoy grad av innvirkning pé ansettelsen vil likevel ikke vare tilstrekkelig 1 enhver sam-

menheng, da det ogsa ma foreligge berettigede forventninger hos arbeidsgiver.

Forventningselementet er en vurdering av hvorvidt arbeidsgivers forventninger om & fi infor-
masjon fra arbeidsseker er rimelige. Oppgavens dreftelser kommer frem til at arbeidsgivers
forventninger i utgangspunktet mé vare beroende pa egne oppfordringer, som ogsa far betyd-
ning for hva arbeidsseker «matte forstd» var av vesentlig betydning for ansettelsesgrunnlaget.
Arbeidsgivers oppfordringer er imidlertid ikke alltid tilstrekkelig for & oppfylle vilkaret vesent-
lig betydning. Hva arbeidsgiver kan forvente av informasjon fra arbeidsseker ma i tillegg bero
pa en helhetsvurdering av ulike momenter. Oppgaven illustrerer at det, ut ifra de vurderte retts-
kildene, ikke kan utledes hvilke momenter som skal tillegges mest vekt i det enkelte tilfellet
tilknyttet arbeidssekers informasjonsplikt. Rettsanvenderens skjonn blir dermed styrende i hel-

hetsvurderingen av den konkrete saken.

Ved den skjonnsmessige helhetsvurderingen av arbeidsgivers rimelige forventninger mé det
serlig tas hensyn til arbeidsretten som rettsomrade. Ut ifra rettskildene som vurderes i oppga-
ven, mé inkluderingshensynet i aml. § 1-1 bokstav f fi ferende betydning for hva arbeidsgiver
kan forvente av informasjon fra arbeidsseker. Et annet sentralt moment i helthetsvurderingen
er informasjonens alvorlighetsgrad. Bdde informasjonens alvorlighet i seg selv, og alvorlighe-
ten tilknyttet stillingens arbeidsoppgaver og formél, ma avveies. P4 denne maten knyttes alvor-
lighetsmomentet opp mot momentet om typen stilling og virksomhet. Et ytterligere moment er
bakgrunnen for arbeidssekers unnlatte informasjon. Bakgrunnen for fortielsen kan typisk fa
avgjoerende betydning dersom fortielsen er rimelig, sett i lys av arbeidsrettens inkluderingsfor-
mal i aml. § 1-1 bokstav f. Videre kan tidsperspektivet fa betydning i tilfeller der det har gatt
lang tid siden for eksempel et straftbart forhold var idemt.

Det subjektive vilkéret «matte forsta» er en aktsomhetsvurdering av arbeidsseker. Oppgaven
kommer frem til at vilkarsdreftelsen mé bero pa om arbeidsseker har en rimelig unnskyldning
til & veere uvitende om at den unnlatte informasjonen var av vesentlig betydning for arbeidsgi-
ver. Hvorvidt en slik rimelig unnskyldning foreligger, avhenger av arbeidsgivers oppfordringer
tilknyttet informasjonsutveksling i rekrutteringsprosessen. Basert pd oppgavens dreftelser mé
det normalt stilles hoye krav til oppfordringenes klarhet. Det betyr imidlertid ikke at oppford-
ringene fra arbeidsgiver til arbeidsseker ma vere eksplisitte i enhver situasjon. Implisitte opp-
fordringer, for eksempel gjennom en stillingsannonse, kan vere tilstrekkelige etter en nermere
vurdering.
47



Oppgavens dreftelser av de materielle grensedragningene for arbeidssekers informasjonsplikt i
rekrutteringsprosessen illustrerer at det ma foretas en konkret helhetsvurdering av de oven-
nevnte vilkérene i lys av den enkelte rekruttering. I den konkrete vurderingen av hvorvidt ar-

beidsseker har en informasjonsplikt vil de skjennsmessige avveiningene veare utslagsgivende.

5 Arbeidsgivers behov for gode ansettelser

Tatt 1 betrakting arbeidssekers handlingsnorm, er et neste forskningsspersmal om den rettslige
reguleringen av arbeidssekers informasjonsplikt gir tilstrekkelig rom for ivaretagelse av ar-
beidsgivers behov for gode ansettelser. Gode ansettelser skal i denne sammenheng forstas som
ansettelser i trdd med de behov den enkelte arbeidsgiver har for stillingen. For & besvare forsk-
ningsspersmélet mé det vurderes hvorvidt arbeidsgiver pa generelt grunnlag kan oppna behovet

etter gjeldende rett. Vurderingen vil i noen grad vare preget av rettspolitiske betraktninger.

Som oppsummert, mé det stilles strenge vilkar for arbeidssekers informasjonsplikt. Ut ifra stil-
lingsvernsregelene i aml. kapittel 15, hvor ansettelsesvernet er sterkt, kan det pd bakgrunn av
terskelkravet for arbeidssekers informasjonsplikt oppfattes som risikabelt for arbeidsgiver a fo-

reta en tidsubestemt ansettelse.

Spersmalet blir hvordan arbeidsgiver ber ga fram i rekrutteringsprosessen for a fa best mulig

ansettelsesgrunnlag og minimere sin risiko om feilansettelser.

Losningen for arbeidsgiver synes & ligge i virksomhetens egne oppfordringer til arbeidsseker.!*!
Nér arbeidsgiver, som uttalt i tidligere dreftelser, i all hovedsak har mulighet til & definere hva
arbeidsseker ber opplyse om, gjennom eksplisitte og implisitte oppfordringer, er det i realiteten
arbeidsgivers egne oppfordringer i rekrutteringen som er avgjerende for arbeidssekers informa-
sjonsplikt. Som et utgangspunkt kan arbeidsseker ikke gi «direkte villedende informasjon om
seg selv og tidligere arbeidsforholdy, slik uttrykt i HR-2021-605-A Serviterdommen avsnitt 50.

Dette innebzrer at arbeidsseker normalt ikke har anledning til & lyve.'#?

Arbeidsgiver kan da,
innenfor lovlige rammer, stille presise spersmal for & unngd at arbeidsseker lurer seg unna spe-

sifikk informasjonsutveksling, jf. Serviterdommens avsnitt 55.

Likevel kan det veere utfordrende for en arbeidsgiver & vite hva man burde ha kunnskap om fer

ansettelsen, noe som ogsd vil gjere det vanskelig & stille presise og gode spersmal i

141 Meder (2021).
142 Dege (2009) s. 98-99, Meder (2021), samt Meder og Weltzien (2020) s. 428.
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rekrutteringsprosessen. Svaret i denne sammenheng er, etter min vurdering, gode forberedelser.
Forberedelsene ber blant annet innebare en grundig kartlegging av virksomhetens behov for
stillingen, samt en bevisstgjering rundt informasjon av sentral betydning for ansettelsesgrunn-
laget. Dette vil igjen med sterre sannsynlighet resultere i tydelige oppfordringer fra arbeidsgiver
til arbeidsseker om utveksling av sentral informasjon. Grundige forberedelser, i form av en

143 Med dette lagt til grunn

jobbanalyse, vil dermed normalt sikre et godt ansettelsesgrunnlag.
oppstiller gjeldende rett etter min vurdering tilstrekkelig rom for arbeidsgivers behov for gode

ansettelser.

143 Tversen (2020) s. 14.
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