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1 Omstillingsprosesser

1.1 Innledning

Situasjoner kan oppsta der en virksomhet har behov for a redusere
antall ansatte, for eksempel grunnet en nedgang i omsetning. For
ledelsen vil det da veere av betydning & fa innsparingene pé plass sa
snart som mulig, slik at ikke ressurser tapes gjennom f.eks. for hoy
bemanning, og mulighetene for ny vekst begrenses fordi egenkapita-
len svekkes. Samtidig skaper nedbemanningen usikkerhet blant de
ansatte, og bedriften kan risikere a miste dem som er mest attraktive
iarbeidsmarkedet. Dersom ikke de ansatte ganske raskt blir forsikret
om at deres posisjon i virksomheten er trygg, kan de fa en grunn til &
soke seg til annen arbeidsgiver.

Permittering og nedbemanning er to forskjellige virkemidler for &
redusere arbeidsstokk og kostnader. Permittering er et midlertidig
tiltak, mens nedbemanning er et tiltak av mer varig art. I tillegg kommer
sluttpakker som virkemiddel, som kan erstatte bade permitteringer
og nedbemanninger, dersom ikke det er nok & gjere omplasseringer.

Virksomhetens rett til a foreta permittering fremgar av sedvane-

rettslige (ulovfestede) regler eller i tariffavtale, der virksomheten er
bundet av tariffavtale med permitteringsreguleringer. For gvrig er
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virksomheten palagt a betale lonn i noen dager ut i permitterings-
perioden, gjennom lov om lennsplikt under permittering av 6. mai
1988 nr. 22 (permitteringslonnsloven). Gjennom denne loven regu-
lerer myndighetene virksomhetenes bruk av permittering, og gjor
det mer eller mindre lonnsomt & bruke ved & oke eller senke bedrif-
tens lennsplikt ved permitteringer. Fordi myndighetene av og til
vil stramme inn pa bruken av permitteringer, eller i andre perioder
kanskje stimulere til permitteringer fremfor nedbemanninger (som
er tilfellet ved koronapandemien), endres lennsplikten ved permit-
tering ganske ofte. Lonnspliktperioden ved permitteringer mé derfor
alltid kontrolleres pa www.nav.no ved en aktuell permittering.

Virksomhetens rett til bade & permittere og nedbemanne har sitt
grunnlagiarbeidsgiverens styringsrett, i motsetning til en sluttveder-
lagsavtale, som krever enighet mellom partene. Imidlertid er ned-
bemanning undergitt et lovregulert regime, som sarlig folger av
arbeidsmiljeloven kapittel 15 (oppher av arbeidsforhold), men hvor
ogsa andre bestemmelser kan komme inn, for eksempel droftings-
bestemmelsene i arbeidsmiljeloven kapittel 8, se ogsa kapittel 7 om
arbeidsmiljoutvalget.

Ansattes rett til dagpenger ved permittering og nedbemanning fin-
nes i folketrygdloven, og néa ogséd i midlertidige forskrifter knyttet til
koronapandemien. Vi skal gjennomga alle regelsettene i korte trekk
her.
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1.2 Permittering

Permittering baserer seg som nevnt pa sedvane, som igjen er basert
pa tariffavtaleregler, saerlig Hovedavtalen LO-NHO kapittel 7.
Domstolene anvender disse reglene i stor grad ogsa for virksomheter
som ikke har tariffavtale, selv om bedriften ikke har tillitsvalgte.

Permittering er en suspensjon av arbeidsavtalen for et begrenset tids-
rom etter palegg fra arbeidsgiver. Fra en gitt dato meter ikke lenger
den ansatte pa arbeid, og mottar heller ikke lonn. Som tiltak krever
permittering i utgangspunktet hverken enighet med tillitsvalgte eller
den ansatte, men slik enighet kan naturligvis likevel forekomme.

Arbeidsavtalen fortsetter a lope under permitteringen, men uten
lennsplikt for virksomheten, og uten arbeidsplikt for den ansatte.
Partenes gjensidige ytelsesplikt suspenderes saledes i en periode, selv
om det formelle arbeidsforholdet bestéar. Etter permitteringsperio-
dens utlgp fortsetter arbeidsforholdet pd samme vilkar som for.

Permittering er altsa ikke lovregulert, men adgangen til permittering
er akseptert og utviklet i rettspraksis, og er forutsatt i lovgivningen.
For eksempel viser arbeidsmiljeloven § 15-3 (9) til at oppsigelsesti-
den ved oppsigelse fra permitterte arbeidstakeres side er kortere enn
ellers, og uavhengig av hva som star i arbeidsavtale eller tariffavtale:
14 dager.

I tillegg til den generelle permitteringsadgang, bygget pa sedvane og
aksept fra domstolene, gir en rekke tariffavtaler hjemmel for permit-
tering, for eksempel Hovedavtalen LO-NHO kapittel 7. Tilsvarende
permitteringsbestemmelser finnes ogsad i hovedavtalene innenfor
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bl.a. omradene til arbeidsgiverforeningene Virke og Spekter, og i
noe mer begrenset form innen KS.! Dette er avtaler inngatt pa kol-
lektivt niva, med andre ord for flere. Utenfor tarifforhold er permit-
teringsadgangen basert pd sedvane og elementer av analogi fra
Hovedavtalen LO-NHO kapittel 7, dvs. med ensidig beslutning om
permittering fra arbeidsgivers side, eller etter individuell avtale.

Merk at permittering er ikke det samme som permisjon. Permisjon er en
midlertidig suspensjon av arbeidsavtalen pé initiativ fra arbeidstaker, eller
pa grunn av arbeidstakers forhold, for eksempel pga. fodsel eller utdan-
nelse. Dette star saledes i motsetning til permittering, som iverksettes pa
initiativ fra arbeidsgiver og pa bakgrunn av arbeidsgivers behov.

Ogsa suspensjon etter arbeidsmiljoloven § 15-13 er noe annet enn
permittering. Her er det tale om mistanke om at arbeidstaker har
begatt vesentlige brudd pa sin arbeidsavtale, og arbeidsforholdet
suspenderes derfor mens saken undersekes naermere.

1.3 Nedbemanning

Nedbemanning brukes som begrep nér det er forhold hos virksomhe-
ten som leder til behov for en reduksjon av arbeidsstokken. Bedriften
har kanskje for stor kapasitet eller onsker a kutte i lonnskostnadene.
Lonnskostnadene er ofte en sentral del av de faste kostnadene, sd
temaet nedbemanning vil derfor raskt komme pa agendaen dersom
omsetningen eller lonnsomheten gar ned.

1 Begrenset til konflikter og force majeure tilfeller i vanlig kommunal/fylkeskom-
munal virksomhet, se Hovedavtalen KS Hovedavtalen 2016-2017, § 8.
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Nedbemanning innebzerer at arbeidsstokken reduseres for overskuelig
tid fremover, selv om noen bedrifter kan tenkes a oppbemanne igjen
etter noe tid. Nedbemanning kan skje ved at virksomheten beslutter
a ga til oppsigelse av ansatte, oppfordrer ansatte til a si opp selv, eller
at det inngds avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Noen gan-
ger gir arbeidsgiver en viss kompensasjon, ogsa kalt sluttpakker eller
sluttvederlag, i disse tilfellene.

I sammenheng med nedbemanning er det vanlig at virksomheten
avslutter vikariater, konsulentavtaler, innleie av arbeidstakere osv.,
og pa denne méten kutter i tilgjengelig arbeidskraft. Rettslig sett kan
disse tiltakene vaere enklere for arbeidsgiver a gjennomfere fordi
stillingsvernreglene gir de fast ansatte en sterk posisjon. Samtidig
viser rettspraksis at domstolene aksepterer virksomhetenes behov
for nedbemanning, dersom behovet er tilstrekkelig dokumentert og
virksomheten har foretatt en betryggende saksbehandling.

12019 kom det sakalte ansiennitetsprinsippet ved nedbemanninger

mer i fokus, da Hoyesterett behandlet nedbemanninger i entrepre-
neren Skanska, som var en tariffbundet bedrift (HR-2019-424-A).
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1.3 Permittering eller nedbemanning?

Det kan veare vanskelig & svare pa ndr virksomheten ber benytte
permittering og nar den ber bruke oppsigelser. Dette er i stor grad opp
til virksomheten selv: Dersom den ikke gnsker & permittere, sa kan
den g til oppsigelser om den har saklig grunn til det. Arbeidsgiver
ma avgjore dette etter et samvittighetsfullt skjonn basert pa kunn-
skaper, men kanskje ogsa antagelser og prognoser for fremtiden. Er
det en midlertidig nedgang, eller er det en mer varig situasjon? Det
skjonn som arbeidsgiver her utever, vil domstolene vanligvis veere
tilbakeholdne med & overprove. Det praktiske rad er derfor at ledelsen
gjiennomgar den dokumentasjon man har og gjennomferer droftel-
ser med de ansattes representanter. Er det grunn til en viss realistisk
optimisme for oppgang det neermeste aret, kan virksomheten rimelig
trygt ga til permittering fremfor oppsigelser.

Det finnes en grense for hvor optimistisk virksomheten kan til-
lates a veere, selv om den har romslige muligheter for sin vurde-
ring; i en sak om permittering av fire arbeidere i en transportfor-
retning (Seelid),> der det var noksa opplagt at nedgangen var varig,
fant lagmannsretten at det ikke var grunn for permitteringen, og at
virksomheten i stedet skulle ha benyttet oppsigelser. Retten uttalte:

«I likhet med herredsretten anser man det godtgjort at arbeidsstokken
pa permitteringstiden var blitt for stor i forhold til arbeidsmeng-
den. Det uforsvarlige var a ga til permittering i stedet for oppsigelse.
Arbeidsgiveren hadde - slik som saken foreligger opplyst - ikke saklig
grunn til d regne med at selskapet skulle kunne gjeninnta de permit-
terte i rimelig ncer fremtid.»

2 RG-1986-98.
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1.4 Permitteringsreglenes historiske bakgrunn og
hensynene bak reglene

Permitteringsinstituttet kan spores tilbake til 1920-tallet. Den for-
ste kjente rettsavgjorelsen om permittering er den sdkalte Gohn-
dommen fra Oslo byrett 2. juni 1938, hvor byretten bygget pa at
det forela en bindende praksis for permittering ved virksomheten.
En markert videreutvikling av permitteringsinstituttet kom med
Refsum-dommen fra Eidsivating lagmannsrett 4. mai 1953, hvor ret-
ten uttalte at permittering «anses d ha utviklet seg som et alternativ til
reglene om oppsigelse». Retten la ogsa til grunn at permittering ikke
kunne skje «uten saklig grunn», noe som fortsatt er hovedvilkéret i
dag. Refsum-saken ble anket til Hoyesterett, men partene forlikte
saken for den ble behandlet. Senere dommer har ogsa bygget pa at det
foreligger en permitteringsadgang: Trondheim byrett 19. september
1955 (Nobg), Bergen byrett 24. oktober 1975 (Fjordfly), Eidsivating
lagmannsrett 13. februar 1978 (Borregaard)® og Eidsivating lag-
mannsrett 7. juni 1985 (Selid).*

Som man ser, ligger en god del av den sentrale rettspraksis tilbake i
tid. Men Hoyesterett uttalte 31. mars 2014:

«Selve permitteringsadgangen folger av arbeidsrettslig sedvane-
rett. Adgangen er ogsa nedfelt i hovedavtalen mellom LO og NHO.
Permittering krever saklig grunn'».

3 RG-1978-442
RG-1986-98.
5 HR-2014-00656-A.
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Utviklingen av permitteringsinstituttet gjennom rettspraksis har
mott kritikk. Evju (2007) har tidligere skrevet:

«Litt satt pa spissen har rettspraksis beveget seg i kvantesprang.
Fotfestet har ikke veert det beste (...) Rettspraksis er for sd vidt bade
gammel og gebrekkelig.»

Det er kommet nye rettsavgjorelser til, men fortsatt ikke fra Hoyesterett.
Det er hensyn som taler for og mot virksomhetenes vide permitte-
ringsadgang. De viktigste hensyn mot er at permittering griper inn
i stillingsvernet til den ansatte, og den ansatte far del av risikoen for
nedgangen i arbeid. De som blir permittert, far bare omkring 62% av
lennen i dagpenger fra Folketrygden, og de taper derfor mye pa ord-
ningen. Dagpengene kan ogsé sees som en subsidiering av «darlige»
virksomheter, der de ansatte isteden kunne fétt seg arbeid i virksom-
heter som gar godt, og som kanskje har en bedre fremtid enn der de
er i dag.

De viktigste hensyn for er at det gir fleksibilitet til a regulere kostna-
dene i en midlertidig situasjon, der alternativet ville vaere oppsigelser.
Permitteringsadgangen kan medfere at virksomheten overlever den
vanskelige situasjonen, til fordel for bade virksomheten, de ansatte
og samfunnet. Med et sterkt stillingsvern og en snever adgang til
midlertidige ansettelser kan permittering sees som en «sikkerhets-
ventil». I lopet av 2020 har vi sett at myndighetene har gjennomfert
flere lettelser i regelverket i forbindelse med koronapandemien slik at
virksomhetene i storre grad skulle kunne velge permittering og raskt
fri seg fra lonnsforpliktelser. Tanken bak er at dette skal forhindre
oppsigelser og tap av arbeidsplasser.

20



Omistillingsprosesser KAP 1

1.5 Nedbemanningsreglenes historiske bakgrunn og
hensynene bak reglene

For 1936 var det ikke nodvendig for virksomheten & pavise saklig
grunn for en oppsigelse, og en nedbemanning ville dermed bare veere
opp til bedriften og dens styringsrett.

Nedbemanningsbestemmelsene bygger pa en utvikling av stillingsvernet
fra 1936, med innfering av vern mot usaklig oppsigelse i arbeidervern-
loven av 1936, viderefort i arbeidervernloven av 1956. Ved arbeids-
miljeloven av 1977 ble stillingsvernet ytterligere utvidet, bl.a. ved at
arbeidstaker fikk rett til a sta i stillingen mens tvist om oppsigelsens
saklighet pagikk. Det ble ogséd innfert store begrensninger i adgangen
til midlertidige ansettelser. Stillingsvernet er viderefort i arbeidsmilje-
loven av 2005, og det er bl.a. kommet til bestemmelser om informasjon
og drofting med arbeidstakernes tillitsvalgte i virksomheter med minst
50 arbeidstakere, jf. arbeidsmiljeloven kapittel 8.

Ved planlegging av nedleggelser i virksomheter med minst 30
arbeidstakere eksisterte det dessuten en egen lov, omstillingsloven av
6. juni 2008, som hadde som formél at de involverte, sammen med
bl.a. fylkeskommunen, kartlegger mulighetene for fortsatt drift, salg
til andre, med mer. Denne loven fikk i praksis liten rolle og ble opp-
hevet i 2019.

I motsetning til den vide adgangen til 4 permittere er adgangen til &
nedbemanne gjennom oppsigelser underlagt et strengere regelverk
i arbeidsmiljoloven. Hensikten bak disse reglene er & gi de ansatte
trygghet for sine stillinger, samt beskytte den normalt svakeste par-
ten i arbeidsforholdet. Arbeid sees bade som et middel til inntjening
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og ogsa som et gode i seg selv, som ber ha en rettslig beskyttelse.
Samtidig gir bestemmelsene et opplegg for saksbehandlingen ved
nedbemanninger som skal sikre at disse er tilstrekkelig godt vurdert.
Samtidig ma sies at norsk lov gir en tilstrekkelig adgang for bedrif-
tene til a ga til oppsigelser ved saklig behov for omstillinger.

De forskjellige hensyn som star bak reglene om permittering pa den
ene siden, og reglene for nedbemanning pa den andre, gir en rekke
utslag. Bade grunnlag, saksbehandling og utvelgelse er underlagt
strengere regulering ved nedbemanning enn ved permittering. Som
en del av dette er ansiennitetsprinsippet antagelig mindre tungtvei-
ende ved permittering enn ved nedbemanning, selvom dette ma vur-
deres pa bakgrunn av hva slags tariffavtale som regulerer forholdet.
Bakgrunnen er at nedbemanning er et mer varig tiltak, og dermed
mer inngripende overfor den ansatte, med den konsekvens at vurde-
ringen ma vaere grundigere og bedre dokumentert. Normalt har nok
ogsa virksomheten noe mer tid ved en nedbemanning enn ved en
permittering, selv om dette ikke alltid er tilfelle.

1.6 Virksomheter uten tariffavtale

Offentlig sektor er dekket av tariffavtaler, og de ansatte, enten de er
organisert eller ikke, vil vaere omfattet av tariffavtale. I privat sektor
er dette annerledes. I privat sektor har mange virksomheter hver-
ken tillitsvalgte eller tariffavtale. Her skiller Norge seg ut fra resten
av Norden. Stabell-utvalget la i 2001 til grunn at 55% av yrkesak-
tive lonnstakere i Norge var tilsluttet en arbeidstakerorganisasjon.
Na er tallene omkring 49%, herunder 80% i offentlig sektor og bare
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38% i privat sektor.® Videre la utvalget til grunn at tariffavtaledek-
ningen la noksa stabilt pa 50-55% i privat sektor, noe som ogsa tall
fra 2016 fortsatt bekrefter.” Tallene innebeerer at mange yrkesak-
tive i privat sektor i Norge star utenfor fagforeninger, og en god del
arbeider i bedriften uten tariffavtaler. Forskjellen er interessant i for-
hold til Danmark, hvor organisasjonsgraden var oppgitt til 67% og
tariffavtaledekningen til 84%, mens tilsvarende tall i Sverige var 68%
0g 91%, og i Finland 69% og 89%.?

I virksomheter uten tariffavtale og uten tillitsvalgte star ledelsen i
en noe friere posisjon fordi tariffavtalen normalt har som virkning
a innskrenke ledelsens styringsrett. Dette er gjerne noe av hensik-
ten, og mange tariffavtaler har dessuten ansiennitetsklausuler, som
vil ha noe betydning ved permittering eller nedbemanning. Uten
tariffavtale er det kanskje ingen til a representere de ansatte, og der-
med foreligger det heller ikke noen plikt til kollektive droftelser. Men
ut fra en viss lojalitetsplikt i avtaleforhold ma det kunne utledes en
viss plikt til & informere om de kutt virksomheten star overfor pa et
rimelig tidspunkt, slik at de ansatte blir klar over hva som kommer.
Hverken permittering eller oppsigelser bor komme overraskende pa
de ansatte. Serlig gjelder dette oppsigelser, som vil veere mer inn-
gripende. Relevant informasjon ma derfor normalt vaere gitt pa et
tidligere tidspunkt.

Det kan i mange sammenhenger vare fornuftig & legge seg tett opp
til de prosedyrer som folger av tariffavtaler, ved bdde permittering og
nedbemanning. En prosess som om man har tariffavtale gir ofte en

6  www.arbeidslivet.no 1.8.17. Tall fra FAFO.
7 www.arbeidslivet.no 1.8.17. Tall fra FAFO.
8  FAFO-rapport 2016:07 ved Kristine Nergaard, s. 27 og 28. Tall fra 2012-2014.
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grundigere og mer betryggende saksbehandling. Tillitsvalgte kan
velges ad hoc etter initiativ fra enten virksomheten eller fra de ansatte.
Et annet alternativ er 4 benytte verneombudet som samtalepartner, selv
om verneombudet forst og fremst har som oppgave a ivareta arbeids-
takernes interesser i saker som angér arbeidsmiljoet, se arbeidsmiljo-
loven § 6-2. Verneombudet vil likevel kunne presentere de ansattes
synspunkter etter et mote med dem, eller innhenting av informasjon
pa annen mate, slik at man far eventuelle motforestillinger frem. Her
er det et poeng at de ansatte far motes uten ledelsen til stede, slik at de
mer fritt kan komme frem med sine synspunkter. Noen steder utpekes
tillitsvalgte av ledelsen. Dette kan ogsé veere en mate a fa frem mot-
standpunkter pa. Men vedkommende vil jo ikke ha samme legitimitet
som vanlige tillitsvalgte, som er valgt av de ansatte.

Nar det gjelder permittering, er radet & folge Hovedavtalen LO-NHO
kapittel 7, sa langt disse bestemmelsene passer. Virksomheten kan gjerne
gi en erkleering om at den vil folge disse bestemmelsene ved permitterin-
gen. Det skaper klarhet i forholdet til de ansatte, og permitteringen star
antagelig noe sterkere juridisk. Til stotte for dette syn vises til Halogaland
lagmannsretts dom av 13. mars 2001, der lagmannsretten uttalte:

«Arbeidsgivers adgang til 4 permittere arbeidstakere er ikke direkte
hjemlet i lov, men bygger pa tariffavtaler, individuelle avtaler og sed-
vanerett. Innenfor sitt omrdde gir Hovedavtalen mellom LO og NHO
neermere regler om permitteringsadgangen. Lagmannsretten mener,
som Jakhelln ‘Oversikt over arbeidsretten’ s. 273 og Gjone/Aagaard
‘Virksomhetens personalhandbok’ s. 170, at Hovedavtalens bestem-
melser ma antas a gi uttrykk for de regler som sedvanligvis gjelder
ved permittering. Dette synes ogsd d veere partenes oppfatning.»
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1.7 Sluttvederlag/sluttpakke og endringsoppsigelse

Et alternativ til bade permittering og nedbemanning er som tidli-
gere nevnt sluttpakke, ogsa kalt sluttvederlag, etter avtale mellom
virksomheten og arbeidstaker. Dette kan i mange sammenhenger
vere en hensiktsmessig losning, men krever enighet mellom partene.
Det far man ikke alltid til, og da vil virksomheten veare henvist til a
benytte permittering eller nedbemanning, som ikke krever enighet
med arbeidstakeren.

Dessuten vil sakalt endringsoppsigelse kunne benyttes, der partene
ikke er enige. Endringsoppsigelse vil si at bedriften flytter den ansatte
til annen stilling enn den han har i dag, kanskje ogsad med lavere lonn.
Da mé man benytte oppsigelsesprosess.

Sluttpakkeforhandlinger kan komme i stand etter initiativ fra virk-
somheten, men ogsa fra arbeidstaker i en situasjon der det er kjent at
virksomheten skal kutte kostnader. Sluttvederlagsforhandlinger kan
gjennomfores «selvstendig» som et alternativ til permittering eller
oppsigelsesprosess, men kan ogsd komme som resultat av en per-
mittering eller en nedbemanning som allerede er gjennomfort eller
er i ferd med a bli gjennomfoert. Sluttpakkeforhandlinger kan ogsa
komme i stand der arbeidsgiver ensker & overfore arbeidstaker til
annen stilling, og arbeidstaker motsetter seg dette.

En grundigere gjennomgang av bade nedbemanninger og sluttpak-
ker, og hvilket niva sluttpakkene skal ligge pé, fremgéir av boken
Permittering, Nedbemanning og Sluttpakker.’

9  Avadvokat Nicolay Skarning, Cappelen Damm, 2017. Det vises ogsa til Oppsigelser
skritt for skritt, Hegnar Media, 2019.
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1.8 Fallgruvene ved permittering, nedbemanning og
endringsoppsigelse

Det er enkelte fallgruver ved omstillinger som det kan veere nyttig
a nevne allerede na, selv om materialet ogsa skal gjennomgas mer i
detalj senere.

For det forste kan dokumentasjonen for hvorfor tiltak settes inn, veere
mangelfull. Mer omfattende tiltak krever gjerne bedre dokumenta-
sjon. Manglende dokumentasjon svekker troverdigheten i forholdet
til bade tillitsvalgte, ansatte og eventuelt domstolene. Man risikerer
ogsa et okt konfliktnivd, noe som bl.a. har en kostnadsside.

For det andre gar virksomhetene av og til for raskt frem, slik at saks-
behandlingsreglene brytes. Kanskje virksomheten unnlater & drefte
med de tillitsvalgte, eller drefter for sent, og kommer i tariffbrudd
med eventuelt erstatningsansvar eller en ugyldig beslutning om per-
mittering eller oppsigelse til folge. En fare pd motsatt side er imidler-
tid at virksomheten gar for sakte frem: Muligheten for permittering
og nedbemanning henger over de ansatte over lang tid og skader
arbeidsmiljoet og effektiviteten, og virksomheten mister kanskje de
mest attraktive arbeidstakerne.

Manglende saksbehandling medferer ofte flere konflikter og retts-
lige tvister, som koster tid og penger. Ved nedbemanning er det endel
virksomheter som ikke gjennomferer individuelt mote med den
arbeidstaker som vurderes sagt opp, i strid med kravet i arbeidsmilje-
loven § 15-1. Ikke minst kan dette lett skje ved endringsoppsigelser,
hvor bedriften ikke tenker pa at oppsigelsesreglene ogsd ma folges i
slike prosesser. Det kan i seg selv medfere at oppsigelsen og eventuelt
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endringsoppsigelsen blir satt til side som ugyldig. Ved permittering er
det ikke samme strenge krav til individuelle moter. Men ogsa her kan
slike moter veaere aktuelt, hvor virksomheten har bestemt seg for a vur-
dere sosiale forhold (som gjeld, forsergelsesplikt, sykdom med mer).

For det tredje foreligger det fra tid til annen mangler ved permitte-
ringsvarselet eller oppsigelsesbrevet. Ved endringsoppsigelser skal
endringsoppsigelsesbrev fremlegges, og det mé veere formelt i orden.
Her ber virksomheten folge standarder og vaere noyaktig med utfor-
mingen. Tilsvarende er det viktig a sende melding til NAV der dette
kreves, bl.a. ved en storre permittering eller nedbemanning (der 10
ansatte eller flere berores). Om feerre enn dette berores, kan det like-
vel veere fornuftig & melde forholdet inn til NAV; slik at de raskere kan
sette inn tiltak for & hjelpe de berorte arbeidstakerne. Ved nedleggel-
ser av hele eller deler av bedriften ma man ogsa veere oppmerksom
pa omstillingsloven, med krav om dreftelser med fylkeskommunen,
slik at ikke nedleggelsesprosessen blir unedvendig utsatt som folge
av at dette er uteglemt.

1.9 Opplegget videre

I det folgende vil vi gjennomga permitteringsregelverket, vilkarene
for permittering, saksbehandlingen, utvelgelse og lengden av en per-
mittering, permitteringslenn og dagpenger i mer detalj. Bak i boken
finnes utdrag fra en rekke dommer vedrerende permittering med
kommentarer som ogsa kan gi veiledning. Helt til slutt er det lagt ved
nyttige maler for permitteringsprosesser, bade pa norsk og engelsk.
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