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Publisert TGJIOV-2020-55199

Stikkord Arbeidsrett. Usaklig oppsigelse. Oppreisningserstatning.

Sammendrag Spersmél om ugyldig oppsigelse, erstatning og oppreisning. Retten fant at

tilretteleggingsplikten var ivaretatt men at prosessen frem til oppsigelsen ikke var
betryggende og grunding. Det kunne ikke dokumenteres eller legges til grunn at
sentrale vurderingsmomenter som saksekers prognose og sosiale forhold i det hele
tatt var vurdert. Oppsigelsen funnet ugyldig. Det ble utmaélt oppreisning med 50
000 kr. Krav om erstatning for gkonomisk tap ikke tatt til folge fordi dette ikke var

dokumentert.
Saksgang Gjevik tingrett TGJOV-2020-55199 (20-055199TVI-GJOV).
Parter A (advokat Kristian Sdmund Ljestad Nergaard) mot Eika Gruppen AS (advokat
Therese Hoyer Grimstad v/advokatfullmektig Pal Nordengen Viksmoen).
Forfatter Tingrettsdommer Knut Aleksander Lahelle Rabl-Vgien.Meddommere: hotellvert

Grethe Gillebo og sekretaer i Fellesforbundet Ole Runar Helbostad.
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Saken gjelder usaklig oppsigelse.

Sakens bakgrunn

A (A) ble i mai 2013 ansatt i Eika Kredittbank AS. Etter en omorganisering ble A ansatt som kunderadgiver i
Eika Gruppen AS' kundesenter (Eika) 05.07.2016, med tiltredelse fra 15.09.2016.

A ble ansatt i heltidsstilling, 37,5 timer per uke i snitt. Hans arbeidsoppgaver var a besvare henvendelser fra
Eika-konsernets kunder pr. epost og telefon. Kundesenterets apningstider er kl. 07.00 til 23.00 pa hverdager og
kl. 09.00-23.00 pa lordager og sendager. Arbeidet er inndelt i skift. Apningstidene er noe begrenset i korona-
tiden.

Da A ble ansatt i Eika var han samboer og hadde et barn. Parets andre barn kom til i juni 2016. Fra da av
begynte forholdet & skrante.

Fra As tiltredelse 1 Eika 15.09.2016 og ut aret 2016 hadde han 12 dagers sykefraveaer, som utgjer omtrent 15 %
sykefravaer. Det er opplyst at dette skyldes barnehageoppstart med tilherende sykdom samt en planlagt
operasjon.

Det kom til et samlivsbrudd i slutten av juli 2017. A flyttet ut i august 2017. Problemene i forholdet og
samlivsbruddet pavirket As psykiske helse meget negativt. Han fikk etter hvert omfattende sykefraveer. 12017
hadde A 65 dagers sykefraveer, det vil si omtrent 28 % sykefraveer. Den 10.11.2017 ble det avholdt et mote
hvor A, hans nermeste leder B og HR manager i Eika, C, var til stede. Det ble utarbeidet en oppfalgingsplan.

12018 hadde A 189 dagers sykefravar, som utgjer omtrent 82 % sykefravaer. 1 2018 ble det referatfort et mate
21.01.2018 hvor A ba om & fé bytte leder. Retten kommer tilbake til dette. Det er videre referatfort meter
28.08.2018, 30.08.2018 og telefonsamtaler 03.09.2018 og 12.10.2018. I tillegg har det vert ustrakt SMS-
korrespondanse mellom A og B. Dialogmete 2 med NAV ble gjennomfert 30.10.2020.

12019 hadde A 82 % sykefravaer. Oppfolgingsmete ble gjennomfert 17.01.2019. Den 23.02.2019 nadde A
maksdato for sykepenger. A fikk noe senere innvilget 100 % arbeidsavklaringspenger (AAP) av NAV. Det er
videre referatfort oppfelgingssamtaler mellom A og B 06.03.2019 og 24.06.2019. Det ble endelig avholdt et
oppfelgingsmete hos NAV hvor A, B, C og D fra NAV var til stede.

Droftelsesmote ble avholdt 30.10.2019 og A mottok oppsigelse 08.11.2019. Forhandlingsmete etter
arbeidsmiljeloven § 17-3 ble gjennomfert 14.2.2020.

A tok ut stevning 14.04.2020. A var sykmeldt 100 % til og med april 2020. I mai og juni 2020 arbeidet han 40
%. Fra og med juli har han arbeidet 100 % hos Eika. Rettsmekling ble gjennomfert 13.08.2020, uten at partene
lykkes & komme til enighet.

Hovedforhandling ble gjennomfert 02.-04.11.2020. Til stede var A, hans prosessfullmektig, Eika v/E med
fullmakt fra styreleder og dessuten Eikas prosessfullmektig. Det ble avhert syv vitner. OM hva som for gvrig
fant sted under hovedforhandlingen, vises til rettsboken.

Saksokerens pastandsgrunnlag

Det er enighet om at A ble sagt opp etter utlgpet av verneperioden i arbeidsmiljeloven § 15-8. Spersmélet er om
det foreligger saklig grunn for oppsigelsen jf. arbeidsmiljoloven § 15-7 forste ledd. Det kreves gode grunner og

terskelen er hay. Bare oppsigelsesgrunnlaget kan proves men innenfor dette star retten fritt. Det er strenge krav

til arbeidsgivers saksbehandling. Arbeidsgiver har bevisbyrden.

Eika har ikke oppfylt sin tilretteleggingsplikt etter arbeidsmiljeloven § 4-6. A hadde en psykisk lidelse. Eika
har hatt for lite kunnskap til & sette i verk tilretteleggingstiltak. Den tilretteleggingen som er prevd, er ensartet
og gjelder arbeidstid og gradering av leveranse. Det ble ikke iverksatt opplaeringstiltak. Da A kom tilbake ble
han overlatt til seg selv for & lese seg opp. A foreslo tiltak men ble ikke hert av B. Det skapte et darlig forhold
mellom dem. Man sé ikke hans behov underveis. Eika skulle ha utprevd andre arbeidsoppgaver, fleksibel
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oppmgtetidspunkt, hjemmekontor, turnus som var koordinert med As nabo og hans ekssamboer og bytte av
team-leder. Dessuten er A forskjellsbehandlet. Andre ansatte har fatt slike tilretteleggingstiltak ved sykdom.

A har oppfylt sin medvirkningsplikt etter arbeidsmiljeloven § 2-3.

Eika har ikke oppfylt saksbehandlingsreglene. Det sammenhengende fraveret startet 23.04.2018 og det ble
forst innkalt til oppfelgingsmate 28.08.2018. Reglene i arbeidsmiljeloven § 4-6 tredje og fjerde ledd om
oppfoelgning etter fire uker og dialogmete etter syv uker er ikke fulgt. Heller ikke de ulovfestede reglene som
folger av Rt-1984-1058 er fulgt. Eika har lagt til grunn det historiske sykefraveret som grunnlag for oppsigelse.
Prognose for fremtidig fraver er ikke vurdert og Eika har ikke innhentet medisinskfaglige vurderinger.
Oppsigelsen er saledes ikke bygget pa fyllestgjorende faktum. Dagens situasjon illustrerer dette, A er né tilbake
1 100 % stilling. Det er heller ikke foretatt noen vurdering av utprevde eller mulige tiltak eller foretatt noen
avveining av rimelighetshensyn. Det er ikke foretatt en tilstrekkelig bred vurdering. Det foreligger tungtveiende
grunner som tilsier at A ikke skal sies opp. Det foreligger ingen tilsvarende tungtveiende mothensyn pa Eikas
side.

Oppsigelsen er usaklig og saledes ugyldig jf. arbeidsmiljaloven §§ 15-7 forste ledd og 15-12 ferste ledd.

A skal tilkjennes erstatning. A jobbet 40 % i mai og juni og har jobbet 100 % fra juli. Han ville ha kommet
tilbake i jobb raskere om Eika hadde tilrettelagt. Dette medferer et gkonomisk pa kr 196 020 som Eika skal
demmes til a erstatte. Det skal ikke gjores fradrag for utbetalt AAP.

Eika ma ogsé betale oppreisningserstatning. | HR-2011-696-U ble oppreisningserstatningen satt til 72 000 kr,
hvor oppsigelsen fant sted i verneperioden. I foreliggende sak fant oppsigelsen sted etter verneperiodens utlep,
men arbeidsgiver har brutt sine plikter med tanke pé avholdelse av oppfelgingsmeter og tilrettelegging. Han har
ikke blitt mett med forstaelse og han har hatt psykologiske problemer. Det ber fastsettes en
oppreisingserstatning pa mer enn det nivaet som folger av Hayesteretts ankeutvalgs sak.

Saksekerens pastand
1. Oppsigelsen av A kjennes ugyldig.

2. Eika Gruppen AS v/ styrets leder dommes til & betale A erstatning og oppreisning fastsatt etter rettens
skjonn med tillegg av forsinkelsesrente fra forfall til betaling skjer.

3. Eika Gruppen AS v/ styrets leder demmes til & betale saksomkostninger.

Saksgoktes pastandsgrunnlag

Partene er enige om at A ble sagt opp etter utlopet av verneperioden i arbeidsmiljeloven § 15-8 og at
spersmalet er om oppsigelsen er saklig begrunnet. I folge rettspraksis er det tre temaer som inngar i
saklighetsvurderingen, om arbeidsgiver har oppfylt tilretteleggingsplikten, arbeidstakers sykdomsbilde og
rimelighetsvurderingen.

Naér det gjelder sykdomsbildet ma retten legge vekt pé at A har hatt heyt, langvarig og omfattende sykefraver.
Sykefraveer tilbake i 2010 er relevant for vurderingen fordi A selv har vist til dette. I 2018 og 2019 hadde
saksoker 82 % sykefraver. I folge psykolog Tafjord var A ferdig behandlet for sin depressive episode
14.08.2019. Dette gjenspeiles ikke i arbeidsinnsatsen til A. Han var likevel sykmeldt ut april 2020. A har
dessuten hatt flere tilbakefall etter depresjonen som startet med samlivsbruddet sommeren 2017. Dette kan Eika
ikke pavirke eller tilrettelegge for. Dette gir uforutsigbarhet som gjor det vanskelig for Eika & planlegge driften.
A ble sagt opp over et halvt ar etter at verneperioden utlep. Det er ikke rimelig at Eika skal beere konsekvens av
fraveer utover 12 maneder.

Eika har tilrettelagt. Den reduserte arbeidsevnen skyldes ikke forhold pé arbeidsplassen. Kundesenterets
virksomhet er av slik art at det foreligger begrenset med tilpasningsmuligheter. Krav om bytte av leder var
verken relevant eller hensiktsmessig. Opplaring utover egenlesing var verken ngdvendig, enskelig eller
hensiktsmessig. Omplassering var uaktuelt fordi A trivdes med jobben sin og var flink. Tilpassing av arbeidstid,
leveransekrav og bruk av epostsvar ble provd. A er ikke forskjellsbehandlet. Tilretteleggingen har ikke bedret
As arbeidsevne. Alle praktiske tilretteleggingstiltak er utprevd.

Eikas saksbehandling har vaert god nok. A er fulgt opp nert og godt av nermeste leder. At dialogmete 1 ikke
ble avhold og at oppfelgingsplan kom pé plass sent er uheldig men har ingen betydning. For gvrig har
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saksbehandlingen veert i orden. P4 dreftelsesmatet hadde A med seg to tillitsvalgte og de protesterte ikke pa
maten metet ble gjennomfort pa.

A har ikke ivaretatt egen medvirkningsplikt. A opplyste ikke om at den depressive perioden var slutt
14.08.2019. Det ble heller ikke formidlet til NAV. Det fremgar av referat fra oppfelgingsmete 01.10.2019 at A
mener at han ikke har veert tydelig nok hos lege og psykolog om hvordan han har det. Dette viser at han ikke
har oppfylt egen medvirkningsplikt.

Dersom det er stor usikkerhet knyttet til arbeidstakers tilfriskning, sa vil det foreligge saklig grunn til
oppsigelse. A hadde slitt med problemer fra samlivsbruddet sommeren 2017 og hadde 82 % fraveer i 2018 og
2019. Selv om den depressive episoden var over pr medio august 2019, noe han ikke opplyste Eika om, var han
fortsatt sykmeldt i lang tid etter dette. A fremla ingen dokumentasjon fra legen eller psykologen. Eika var
henvist til & bygge pa historiske opplysninger om As fraveer. P4 dette grunnlaget matte Eika legge til grunn at
det ikke var hap om at A ville kunne komme tilbake pa jobb i ner fremtid. Ogsé den etterfolgende utviklingen
understreker dette. A var sykmeldt 6 méneder etter oppsigelsen.

Eikas interesser veier tyngre enn As. Eika hadde et klart behov for avklaring etter at A hadde vert sykmeldt i
1,5 ar. Han varslet fraver kort tid for oppmete. Det har vaert vanskelig for Eika & planlegge drift. Pa den annen
side er A ung og kan finne seg annet arbeid.

Oppsigelsen er saklig begrunnet og gyldig. A skal ikke tilkjennes erstatning.

Subsidiart, dersom oppsigelsen er ugyldig, anfares at A har statt i stilling og mottatt AAP, slik at han ikke har
hatt noe tap. Det er ikke sannsynliggjort at han ville komme tilbake til jobb pé noe tidligere tidspunkt. Det skal
heller ikke utmales noen oppreisning. As interesser har blitt ivaretatt sine interesser ved oppsigelsen. Alle
oppsigelser er belastende. Foreliggende oppsigelse er ikke verre enn andre. Atter subsidiart ma erstatningen og
oppreisningen settes lavere.

Saksektes pastand
1. Eika Gruppen AS ved styrets leder frifinnes.

2. A demmes til & betale saksomkostninger.

Rettens vurdering

Rettslige utgangspunkter

I foreliggende sak er det enighet om at A ble sagt opp mange méneder etter at verneperioden i
arbeidsmiljeloven § 15-8 var utlept. Ogsé ved oppsigelse etter verneperiodens utlep kommer arbeidsmiljeloven
§ 15-7 forste ledd til anvendelse. Det folger av denne bestemmelsen:

Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i virksomhetens, arbeidsgivers eller
arbeidstakers forhold.

I Rt-2009-685 premiss 52 uttaler Hoyesterett om § 15-7 forste ledd:

Med utgangspunkt i oppsigelsesgrunnlaget og arbeidsavtalen gir bestemmelsen anvisning pd en konkret
skjonnsmessig avveiing av virksomhetens og den ansattes interesser. Sporsmdlet er om det etter en samlet
avveiing av begge parters behov, anses rimelig og naturlig at arbeidsforholdet bringes til opphor.
Terskelen for d si opp en ansatt er hay, og arbeidsgiver md kunne vise til gode grunner.

Partene er enige om at det er alternativet om arbeidstakers forhold som er relevant i saken her. De her heller
ikke uenige om at saklig grunn kan foreligge dersom omplassering ikke er mulig og det ikke er utsikter til
bedring innen rimelig tid.

Det folger av rettspraksis, herunder LB-2018-24869-2, at det i sykefraverssaker vil vere sentralt om det er kort
tid til arbeidstakeren kan forventes tilbake i stilling, om det eventuelt fortsatt ma paregnes et omfattende
sykefraveer, at saklighetskravet ma ses i ssmmenheng med arbeidsgivers tilretteleggingsplikt og arbeidsgivers
generelle handtering av saksbehandlingsreglene. Det mé ogsa foretas en rimelighetsvurdering hvor blant annet
ulempene for bedriften veies opp mot hvor hardt den ansatte rammes.
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Nar det gjelder arbeidsgivers og tilretteleggingsplikten viser retten til arbeidsmiljeloven § 4-6 forste ledd som
lyder slik:

Hvis en arbeidstaker har fdtt redusert arbeidsevne som folge av ulykke, sykdom, slitasje e.l., skal
arbeidsgiver, sd langt det er mulig, iverksette nadvendige tiltak for at arbeidstaker skal kunne beholde eller
fa et passende arbeid. Arbeidstaker skal fortrinnsvis gis anledning til d fortsette i sitt vanlige arbeid,
eventuelt etter scerskilt tilrettelegging av arbeidet eller arbeidstiden, endringer i arbeidsutstyr, giennomgdtt
arbeidsrettede tiltak e.l.

Tilretteleggingsplikten er omfattende. Om innholdet i tilretteleggingsplikten star det i Prop.89 L (2010-2011)
punkt 3.2.2.1:

Selv om arbeidsgivers tilretteleggingsplikt er vidtrekkende, er den ikke absolutt; den gjelder «sd langt det
er mulig.» Det er pd det rene at forbeholdet skal tolkes strengt. Det klare utgangspunktet er at arbeidsgiver
har plikt til a tilrettelegge for at en sykmeldt arbeidstaker skal kunne komme tilbake i jobb. Dette gjelder
selv om de relevante tiltakene er okonomisk belastende eller pd annen mdte ressurskrevende og til ulempe
for arbeidsgiver.

Tilretteleggingsplikten gjelder i verneperioden, men kan ogsa gjelde etter at den er utlapt. I vurderingen av hva
som er mulig & gjennomfore av tiltak, mé det ses hen til blant annet virksomhetens art, gkonomi og sterrelse,
hensynet til andre ansatte i virksomheten, varigheten av den reduserte arbeidsevnen samt forhold pa
arbeidstakers side. Det folger av ordlyden at bare «ngdvendige» tilretteleggingstiltak skal iverksettes. Tiltak
som ikke er nadvendige, behagver arbeidsgiver ikke a iverksette.

Nér det gjelder saksbehandlingsreglene, viser retten til at arbeidsmiljeloven oppstiller formregler for hvordan
oppsigelse skal gis, jf. arbeidsmiljeloven §§ 15-3 og 15-4. Hovedregelen er at en oppsigelsesbeslutning skal
dreftes med den ansatte pa forhénd, jf. arbeidsmiljeloven § 15-1. Retten viser ogsa til at arbeidsgivers
ivaretakelse av en sykmeldt arbeidstaker er undergitt lovbestemte saksbehandlingsregler, jf. bl.a.
arbeidsmiljeloven § 4-6 tredje og fjerde ledd. Disse saksbehandlingsreglene suppleres av en ulovfestet regel om
forsvarlig saksbehandling, som kommer til utrykk i Veslemgy Haslund-saken i Rt-1984-1058 hvor det fremgér
at:

Det er etter min mening domstolenes oppgave d prove om reglene er riktig anvendt i det konkrete tilfelle.
Dette innebcerer at domstolene kan prave om oppsigelsen bygger pa et riktig og fyldestgjorende faktisk
grunnlag og om den begrunnelse som ligger til grunn bygger pd relevante argumenter, om vurderingen har
tilstrekkelig bredde, sdledes ogsd om avveiningen omfatter de rimelighetshensyn som her gjor seg
gjeldende i forhold til arbeidstakeren. [...] Det kan nok reises sporsmal om hvilken vekt en domstol bor
legge pa arbeidsgiverens vurdering av bedriftens behov for oppsigelse av arbeidstakerens kvalifikasjoner.
Men dette er etter min mening mer et sporsmdl om domstolens praktiske muligheter for d prove skjonnet
enn et sporsmdl om begrensning i selve provingsretten.

Dette gir uttrykk for gjeldende rett.

Retten legger videre til grunn at vurderingen skal ta utgangspunkt i situasjonen pa oppsigelsestidspunktet, at det
er arbeidsgiver som har bevisbyrden for at oppsigelsen er saklig, og at beviskravet er sannsynlighetsovervekt.

Dette danner det rettslige utgangspunkt for rettens vurdering av saken.

Usaklig oppsigelse

Spersmalet i saken er om oppsigelsen av A var saklig begrunnet i arbeidstakers forhold. Eika begrunnet
oppsigelsen med As langvarige sykefravar og at tilretteleggingen som var provd ikke forte frem.

Retten legger til grunn at A hadde 12 dagers sykefraveer, dvs. ca. 15 % sykefravaer i perioden fra han tiltradte 1
Eika 15.09.2016 og ut 2016. 12017 hadde han 65 dagers sykefraver, dvs. ca. 28 % sykefraver. [ 2018 hadde A
189 dagers sykefravaer, som utgjer omtrent 82 % sykefravaer. Ogsa i 2019 hadde A 82 % sykefraver. Dette er
partene enige om og det fremgar dessuten av den fremlagte dokumentasjonen. Retten legger dette til grunn.

Partene er enige om at sykefraveret for det alt vesentligste skyldes samlivsbruddet mellom A og hans samboer
som fant sted sommeren 2017 og at A som folge av dette fikk psykologiske problemer i form av en langvarig
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alvorlig depresjon. Han fikk selvmordstanker, satt oppe utover nettene og hadde vansker med 4 komme seg opp
om morgenen.

Et sentralt spersmal i saklighetsvurderingen om Eika har oppfylt sin tilretteleggingsplikt. A har anfert at Eika
ikke har gjort nok for 4 tilrettelegge arbeidet. Eika mener at de har oppfylt tilretteleggingsplikten.

Ved vurderingen av om tilretteleggingsplikten er oppfylt er det nadvendig a ha som bakteppe at partene er
enige om at forhold pa arbeidsplassen ikke var arsak til As plager og sykefravaeret. Det er tvert imot enighet om
at A gjorde en god jobb og at han ensket seg tilbake. Det er dog anfort fra As side at det generelle sykefravaeret
blant de ansatte pa kundesenteret var hoyt og at dette medferer at det er rimelig & kreve utstrakt bruk av
tilretteleggingstiltak. Retten bemerker at det ikke er uenighet om at sykefraveret pa kundesenteret 1a pa om lag
15 % i den aktuelle perioden, hvilket mé karakteriseres som heyt. Retten finner ingen bevismessige
holdepunkter for at det hoye sykefravaeret skyldes arbeidsmiljeet pa kundesenteret var darlig. Det er heller ikke
anfort. Det ma legges til grunn at det er noksa vanlig at sykefravaer ved kundesentre er hgyere enn i mindre
utsatte deler av tilsvarende bedrifter. Dette har sin drsak ved at tempoet i arbeidet er hoyt. Som retten kommer
tilbake til like nedenfor, mottar Eikas kundesenter hver dag om lag 2000 henvendelser og ledelsen krever at
hver av kunderadgiverne besvarer 50-60 henvendelser hver dag. I sd méate var Eikas kundesenter ikke i noen
serstilling. Retten bemerker videre at referatene fra Eikas AMU-mgter viser at det var oppmerksomhet knyttet
til dette og at det ble jobbet aktivt med problemstillingen.

Hyvilke tilretteleggingstiltak som kan settes inn, avhenger av hva slags virksomhet som drives. A var ansatt pa
Eikas kundesenter, som betjener henvendelser fra Eika-konsernets kunder. Kundesenteret er normalt er &pent
fra kl. 07.00 til 23.00 p& hverdager og kl. 09.00-23.00 pé lerdager og sendager. I koronatiden stenger
kundesenteret en time tidligere. Det mottas hver dag om lag 2 000 henvendelser, for det alt vesentligste pr
telefon. Det er en lav andel eposthenvendelser. Det kreves at hver av kunderadgiverne besvarer 50-60
henvendelser, for det alt vesentligste telefoner, hver dag. I kundesenteret er det montert store skjermer som
viser hvor mange kunder som til enhver tid star i telefonke. Telefonsystemet er lagt opp slik at nér en
telefonsamtale avsluttes, sé far kunderddgiveren en pause pa 50 sekunder for neste telefonsamtale settes over.
Kunderddgiveren kan dog utvide denne pausen. Slik retten ser det, er arbeidsoppgavene i kundesenteret
ensartede og det er noksé begrensede muligheter til 4 tilrettelegge arbeidet.

Under hovedforhandlingen ble det fra As side gjentatte ganger poengtert at Eika ikke tilbed ham a bytte stilling
eller f4 andre arbeidsoppgaver. Retten viser her til at begge parter er enige om at A mestret jobben pa
kundesenteret, at det ikke var forhold pé arbeidsplassen som medforte at han ble syk og han ensket ikke & bytte
jobb. A likte og liker jobben sin. As problem var at han, pa grunn av psyken, hadde vansker med & komme pa
jobb. Han hadde sgvnproblemer vansker med & std opp om morgenen. Det var som nevnt ingen andre
arbeidsoppgaver eller stillinger ved kundesenteret. Til retteleggingsplikten strekker seg ikke sa langt at
arbeidsgiver ma opprette en ny stilling for arbeidstaker. Dersom A skulle fa en annen stilling eller andre
arbeidsoppgaver, matte han ha blitt overfort til en annen del av Eika-konsernet. A overfore ham til en annen
stilling ville medfore at han matte sette seg inn i en ny type jobb i en annen del av bedriften og at han ville fa
nye kollegaer og nye tekniske systemer & forholde seg til. Det fremgar av den tidsnare dokumentasjonen at A
onsket & komme tilbake til sin stiling. Gitt at A hadde psykiske problemer fremstar det som korrekt & beholde
ham i en kjent stilling med for det alt vesentlige kjente arbeidsoppgaver og kjente kollegaer. Det ville
antakeligvis ha virket mot sin hensikt & pafere ham et sett nye problemstillinger. Det ville ha gjort det
vanskeligere for ham & opparbeide mestring og mestringsfalelse. Nar s As problemer ikke var forarsaket av
forhold pa arbeidsplassen og at han mestret og likte sin stilling, var det ingen grunn til & prove & flytte pa ham.
Retten er dermed enig med Eika i at det ikke pa noe tidspunkt var aktuelt & tilby A annen stiling eller arbeid.

Det er enighet om at kundesenteret hver dag mottar om lag 2000 henvendelser, de fleste pr telefon og en mindre
andel pa epost. Partene er ogsa enige om at et hensiktsmessig tilretteleggingstiltak ville vaere & gi A en hayere
andel eposthenvendelser til besvarelse og dermed lavere andel telefonhenvendelser. Dette fordi
eposthenvendelser gir mer tid til ettertanke og er mindre stressende enn & besvare telefoner. Partene er ikke
enige om A ble tilbudt tilretteleggingstiltak i form av hgyere andel eposthenvendelser. Retten bemerker
innledningsvis at med et sykefravaer pa rundt 15 % og med en lav andel eposthenvendelser, er det pa det rene at
okt andel av eposthenvendelser er et etterspurt tilretteleggingstiltak. Det var sdledes begrenset adgang til
tilrettelegging 1 form av gkt andel eposthenvendelser. Det fremgar av bade Es og Bs forklaringer, som legges til
grunn i denne sammenheng. Partene er ikke enige om Eika tilrettela for A ved & gi ham hgyere andel
eposthenvendelser. Det er pa det rene at arbeidsgiver har bevisbyrden. A har pa sin side gitt avvikende
forklaringer om hvorvidt han fikk tildelt hoyere andel eposthenvendelser. Det folger av referat fra mote
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10.10.2017 at han ba om & fa heyere andel eposthenvendelser. I retten forklarte A at han ikke fikk hgyere andel
enn det andre fikk og at han heller ikke senere ble tildelt gkt andel eposthenvendelser. Senere forklarte han at
han etter meatet 06.03.2019 fikk heyere andel epost, men bare litt. Retten legger til grunn at As forklaring er
tilpasset situasjonen. B forklarte at A ble satt pa 100 % epostbehandling nar han kom tilbake fra sykefraveer og
at han ble satt inn i telefonkeen nér han mente at han var klar til det. B har videre forklart at dette ikke er
skriftlig nedfelt, fordi dette var vanlig prosedyre for alle sykmeldte som kom tilbake fra jobb og dessuten fordi
Eika ikke har sett grunn til & notere hvilke arbeidsoppgaver den enkelte kunderddgiver til enhver tid har hatt.
Retten finner at Bs forklaring fremstér som mest troverdig. Den er til forskjell fra As forklaring konsekvent.
Retten legger etter dette til grunn at As arbeidsoppgaver har vert tilrettelagt nar han har kommet tilbake fra
sykefraver, i form av heyere andel eposthenvendelser. A gi ham mulighet til & besvare kun eposter eller en stor
andel eposter som permanent lgsning eller over lengre tid har ikke vaert mulig pa grunn av hensynet til gvrige
sykmeldte arbeidstakere som ogsé hadde behov for tilrettelegging.

A har ogsa vist at han burde ha fétt en annen leder. Lederbytte kan veere et relevant tilretteleggingstiltak etter
arbeidsmiljeloven § 4-6. Forste gang A tok opp ensket om a bytte leder var 1 et mote 21.01.2018. Det foreligger
ingen holdepunkter for at han hadde slikt enske pa noe tidligere tidspunkt og retten legger til grunn at de to har
hatt et normalt leder/underordnet-forhold fer dette. Da var det liten grunn til & vurdere lederbytte som
tilretteleggingstiltak. Nér det gjelder spersmalet om A burde ha vert innvilget lederbytte 1 januar 2018, viser
retten til at A hadde 65 dagers sykefravaer i 2017, det vil si omtrent 28 % sykefravaer, at han hadde en god
periode i desember 2017 og i januar 2018. Det sammenhengende sykefraveret tok til 23.04.2018, det vil si om
lag tre méneder etter foresparselen om lederbytte. At A ma ha fremstatt som under klar tilfriskning og pa vei
tilbake pé jobb da han ba om lederbytte, ma vere et noksé viktig bakteppe for vurderingen av om lederbytte
burde ha vaert benyttet som tilretteleggingstiltak da kravet ble fremsatt. Retten nevner videre at A begrunnet
ensket om lederbytte med kommunikasjonsvansker med B. Bakgrunnen for foresperselen var at A og B
gjennomforte et mote 17.01.2018 hvor As arbeidstider ble diskutert. A ensket & fa tilpasset sin turnus slik at
denne passet med turnusen til hans ekssamboer. Han fikk ikke umiddelbart medhold i dette. Den 21.01.2018
hadde A mate med B og opplyste at han vurderte & ikke komme pa jobb fordi han mente at B stilte for strenge
krav til ham. Det var i den anledning han ba om lederbytte. Retten legger her til grunn Bs tidsnare notater. Han
ba ogsa om at F skulle veere hans nermeste leder. F, E, som er leder for kundesenteret, og B avholdt straks et
referatfort mote for & diskuter foresporselen. Det folger av referatet at konklusjonen pé metet ble at «det beste
for A og Eika Kundesenter er at han beholder [B] som naermeste leder.» E, B og F forklarte i retten at F fulgte
opp flere tunge sykefraverssaker pa det aktuelle tidspunktet slik at hun ikke hadde kapasitet til & folge opp A
og dessuten at det var planlagt en noksa nert forestdende omorganisering av kundesenteret som ville medfere at
A uansett ikke kunne ha F som n&rmeste leder fordi hun var tiltenkt andre oppgaver enn teamleder. Retten
finner at avslaget var godt begrunnet. Nar det gjelder sparsmalet om lederbytte burde ha vert utprovd som
tilretteleggingstiltak pa et senere tidspunkt, bemerkes retten at det ikke foreligger bevismessige holdepunkter
for at det var problemer i forholdet mellom A og B pa noe senere tidspunkt. Retten bygger dette p4 SMS-
korrespondansen mellom de to. Det er utvekslet totalt 211 meldinger i perioden 11.06.2018-30.04.2020.
SMS'ene illustrerer en fin og konstruktiv tone fra begge. Det gjelder ogsa de SMS'er B sendte for NAV-meatet
01.10.2019, hvor A ble informert om at arbeidsgiver vurderer innkalling til drefting, og for dreftelsesmatet
30.10.2019. Det er ogsé god tone i SMS'ene pa tidspunktet for oppsigelsen 08.11.2019 og kort tid deretter.
Retten viser ogsa til forklaringene til B, F og E. Endelig viser retten til referatet fra oppfolgingsmetet
01.10.2019, hvor det heter at «4 synes at han i utgangspunktet har en fin arbeidsplass og har godord d si om
oppfolgning og tilrettelegging som er blitt forsokt, men har innsigelser pd opplceringen sist han kom tilbake.»
Spersmaélet om opplaering kommer retten tilbake til. Det sentrale i denne omgang er at A gir uttrykk for at
oppfelgningen har vert god. Det er det B som har stétt for. Retten legger til grunn at det har vaert et normalt
forhold mellom de to i denne perioden. Det har da liten hensikt & gi en psykisk syk medarbeider en ny team-
lederd forholde seg til nér forholdet til eksisterende leder fungerer godt. Forst i anledning dreftelsesmate
30.10.2019 tar A pa nytt opp ensket om a bytte teamleder. Dette fremstar som tilpasning til situasjonen for a
opparbeide seg innsigelser. Retten mener etter dette at det ikke forela noen grunn til at Eika skulle gitt A ny
narmeste leder som tilretteleggingstiltak. Dette var aldri et nedvendig tiltak fordi det ikke forelé indikasjon pa
at tiltaket kunne ha noen fornuftig virkning.

A har ogsa gjort gjeldende at han burde ha fatt et bedre opplaringstilbud nér han kom tilbake etter sykefraveer.
Han mener at han ble overlatt til seg selv og maétte sitte alene og lese seg opp pa endringer etc. Han har endelig
vist til at han fikk et godt opplaringstilbud etter meate 30.04.2020 og at dette har vaert medvirkende érsak til at

han né er i 100 % jobb. Retten papeker som utgangspunkt at det er pa det rene at A hadde gode kunnskaper om
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de fagomrader han skulle betjene. Partene er enige om at han var flink, effektiv og leverte god kvalitet nar han
var frisk. Han hadde séledes ikke noe grunnleggende oppleringsbehov. Retten viser til at det er enighet om at
det oppsto flere endringer 1 Eika-konsernets produkter og i rammebetingelsene, s som innfering av GDPR,
mens A var sykmeldt, slik at A, slik som Eikas kunderadgivere, matte tilegne seg kunnskaper om disse
forholdene. Det er pa det rene at det ville vaere ineffektivt & gi ham samme oppleringslep som nyansatte fikk.
Dels fordi det & bli satt i bds sammen med nyansatte ville vaere egnet til 4 medfere nedsatt mestringsfolelse for
A, noe som klart ville veere uheldig gitt hans psykiske problemer. Dels fordi han alt kjente til de forhold
oppleeringen var rettet mot, bortsett fra endringene. Nar s& A kun hadde behov for opplering pa enkelte
punkter, blir spersmélet hvordan dette best kunne lgses. Her viser retten til at A har gjort gjeldende at han burde
ha fatt tilrettelegging i form av tildeling hoyere andel eposthenvendelser og lavere andel telefonhenvendelser.
Dette fordi besvarelse av epost er langt mindre stressende enn & besvare telefonhenvendelser. Retten kommer
tilbake til dette nedenfor. Det sentrale i denne sammenheng er at egenstudier gir den samme ro og fraver av
stress og slik sett fremstir som egnet. Det skal i tillegg bemerkes at ettersom As problem var & komme seg pa
jobb, ikke & vere pa jobb, mé egenstudium ha fremstatt som greit. Det ville da veere av mindre problem for
hans kollegaer om han i den perioden han leste seg opp kom litt sent pa jobb. Endelig skal retten vise til at A
ikke var overlatt fullt ut til seg selv. Det folger av As egen forklaring og av forklaringen til B at fagutvikler
Sanne Bekkg var tilgjengelig for A. Hun kunne blant annet klargjore ngyaktig hva som var nytt i stoffet. Retten
ser det slik at dette utgjorde et tilretteleggingstiltak i lovens forstand. Retten viser ogsa til at ferste gang A tok
opp at han ikke har veert forneyd med den oppleering han har fatt, var i oppfelgingsmetet 01.10.2019, hvor det
er referatfort at han uttalte at «Han opplevde a bli satt til d sette seg inn i nye ting pd egenhdnd uten noen
seerlig oppfolgning.» Retten ser det slik at det ikke er bevismessig dekning for at A har tatt opp dette pa noe
tidligere tidspunkt. Arbeidstaker er forpliktet til & gi opplysninger til arbeidsgiveren om egen funksjonsevne
ved sykmelding, slik at relevante tiltak kan settes inn raskest mulig, jf. arbeidsmiljeloven § 2-3 annet ledd
bokstav f. Nér A tar opp at han kunne enske seg annen type opplaring om lag 1,5 &r etter at det
sammenhengende sykefravaeret tok til, har det ikke veert mulig for Eika & fange opp at det tiltak som ble satt inn
ikke var tilstrekkelig til & dekke det aktuelle behovet. Retten ser det derfor slik at opplaringstilbudet som Eika
gav A utgjorde et tilstrekkelig tilretteleggingstiltak.

Det er ogsa gjort gjeldende at A burde ha fatt anledning til & ha hjemmekontor som tilretteleggingstiltak. Retten
viser her til at hjemmekontor ikke eksisterte pa kundesenteret for i mars/april 2020 da koronabglgen traff
Norge. For dette har alle kunderaddgiverne mett fysisk pé jobb. Det har dog vert en meget begrenset
preveordning, som i AMU-mgte 11.12.2019 er omtalt som «pilotering hjemmekontor». E har forklart, og retten
legger til grunn, at preveordningen gjaldt fire serlig dyktige kunderadgivere. Disse var fysisk pa jobb som
vanlig. I tillegg fikk de anledning til & benytte hjemmekontor ved overtidsarbeid. Retten ser det slik at det ikke
var aktuelt & inkludere A i denne pilotgruppen og at det ville veere en dérlig ide & eksperimentere med
hjemmekontor for en ansatt som hadde problemer med & st opp om morgenen. Det vises til at hjemmekontor i
alminnelighet krever noe heyere selvdisiplin enn fysisk kontoroppmete. En annen konsekvens av bruk av
hjemmekontorlesning er at den ansatte blir sittende alene og mer isolert enn ved fysisk kontoroppmete, hvilket
antakeligvis ikke er hensiktsmessig for arbeidstakere med slike psykologiske problemer som A.

I tillegg til hgyere andel eposter er en annen mulig tilretteleggingsmulighet justering av arbeidstid, herunder
oppmgtetid, tilpassing av turnus og leveranseprosent. Det er pa det rene at Eika i utstrakt grad har forsekt
tilrettelegging av arbeidstiden og gradering av leveranse. Gradering av sykmelding er godt utprevd. 1 2017
forsgkte man at A skulle vere til stede pa jobb 100 % men kun levere 50 %. I april, august og september 2018
og 1 januar, mars og august 2019 ble arbeidstiden tilrettelagt slik at A skulle jobbe 20 %. Retten anser dette for
a vaere adekvate tilretteleggingsforsek. A har riktignok vist til at han i mars 2019 innvendte mars at han ensket
a starte 1 80 % jobb, ikke 20 %, men at han ikke ble hert. Retten finner at dette er en lite presis beskrivelse av
situasjonen. Det er ikke omtvistet at Eika ensket A tilbake i full jobb. Det aktuelle referatet fra samtalen
06.03.2019 gir ikke annet inntrykk. Det sentrale er at Eika onsket 4 tilrettelegge slik at A skulle begynne med
20 % friskmelding og deretter opptrapping. Oversikten over As sykefraveer viser at han ikke greide 4 std i 20 %
stilling. Resultatet ville ha blitt det samme om han fikk preve 80 %. Retten legger etter dette til grunn at Eika
har lagt til rette for gradert sykemelding i samsvar med lovens krav om tilrettelegging. Nar det gjelder
spearsmilet om fleksibel arbeidstid, dvs. nar A skulle mete pa jobb, herunder spersmélet om As turnus burde ha
vaert koordinert med kollega/nabo G, er partene ikke enige om den arbeidstid som ble utprevd, ble fastsatt i
samrad mellom partene eller ensidig fra Eikas side. Retten bemerker som utgangspunkt at det er Eika som har
bevisbyrden. Retten viser her til at det folger av referat fra mote 28.08.2018 at «...vi i fellesskap [har] kommet
frem til at A skal sakte men sikkert jobbe med d komme seg tilbake i 100% arbeid. Starten pd dette arbeidet
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skjer fra uke 35. A vil jobbe litt hver dag med oppmate kl. 0800.» Referatet er ikke signert av begge parter, men
retten legger likevel til grunn at det som tidsnaert bevis gir et korrekt bilde av det aktuelle metet. Det fremgar
videre av referat fra oppfelgingsmete 17.01.2019 at A ensker at Eika skal styre etter arbeidstidene til hans
tidligere samboer og at B understreker arbeidsgivers styringsrett. Deretter fremgér folgende: « Vi lager en felles
plan over arbeidstidene for kommende uke. Mandag 21.01: 08-11 Tirsdag 22.01: 12-16 Onsdag: 12-16
Torsdag: 08-11 Fredag: fri. Vi avtaler at vi lager en ny plan ndr vi ser hvordan forste uke har gdtt.» Deretter
beskrives at A flytter til [sted1] hvor det er darlig bussforbindelse og at A derfor vil ha samme turnus som nabo
og venn G. Det er ikke forklart hvorfor A pa samme tid ensket at arbeidsgiver skulle tilpasse turnusen hans til
bade Gs turnus og til ekssamboerens turnus. Referatet er et tidsnart bevis. Det har formodningen mot seg at B
bevisst skulle referatfore noe annet enn det som skjedde. A har fremholdt at de tider som fremgér av referatet
ikke passet med bussforbindelsen fra [sted1] til [sted2]. Bussen ankommer [sted2] k1. 10. Oppmete pa jobb kl.
12 inneberer séledes to timers ventetid. Dette underbygger ifolge A at han ikke kan ha veert enig den planen
som er sitert over. Retten ser det ikke slik. Det er ikke omstridt at A har bodd i [sted2] ogsa etter
samlivsbruddet. Videre ville en lgsning der A mette to timer tidligere pé jobb, men med samme krav til ytelse,
ligger innenfor det arbeidsgiver en rekke ganger tilbudt. Det har formodningen mot seg at arbeidsgiver skulle
motsette seg at A matte pa jobb kl. 10 i istedenfor kl. 12. nar arbeidsgiver, slik som fremgar over, har vert
sveert velvillig nér det gjelder utpreving av gradert sykmelding. Konklusjonen er at retten legger til grunn at
ordningen som er beskrevet i referatet av 17.01.2019 var omforent mellom partene. Retten legger pé dette
grunnlaget til grunn at utprevingen av lgsninger i alle fall frem til og med januar 2019 skjedde i samrad mellom
partene. Sé langt finner retten at til retteleggingsarbeidet fremstar som adekvat. Imidlertid fremgér det av referat
fra samtale 06.03.2019 at A gjentok gnsket om a f& samme turnus som kollega og venn G. B svarte at «vi
tilrettelegger sa godt vi kan, men at vi ikke kan love at han far lik turnus som G. [ skrivende stund blir det viktig
for meg d presisere at det ikke er EKS sitt ansvar hvordan A kommer seg til og fra Jobb.» Retten bemerker til
dette det ville ha bydd pé praktiske problemer for Eika & koordinere turnusene til A og G. Dels fordi G selv var
sykmeldt og dels fordi turnusene til kunderadgiverne matte koordineres slik at det var et tilstrekkelig antall
kunderadgivere pa jobb. Gitt at det var hgyest press pa kundesenteret kl. 8-9 og kl. 15-16 slik at bemanningen
varierer 1 lopet av arbeidsdagen, kan det ikke ha fremstétt som helt enkelt & samordne turnusene. Retten legger
til grunn at dette ligger innenfor de anstrengelser som arbeidsgiver er forpliktet til i medhold av
arbeidsmiljeloven § 4-6 forste ledd. Dette fremstér som utgangspunkt som en svakhet i til retteleggingsarbeidet.
Imidlertid kan dette ikke ses & ha hatt noen betydning for As mulighet til & komme tilbake til jobb fordi bade B
og A forklarte i retten at det aldri kom sa langt at det var aktuelt a tilrettelegge eller samordne As turnus til Gs
turnus ettersom A ikke senere forsgkte seg tilbake pa jobb. Retten mener derfor at ogsa den del av
tilretteleggingsarbeidet som gjaldt spersmélet om fleksibel arbeidstid oppfyller kravene i arbeidsmiljeloven.

A har gjort gjeldende at Eika har forskjellsbehandlet ham nér det gjelder ovennevnte tilretteleggingstiltak. Han
mener at andre ansatte har fatt nyte godt av annen og bedre tilrettelegging enn ham selv. Retten ser det ikke
slik. As anfersler er pa dette punkt ikke underbygget pa annen mate enn ved As og de tillitsvalgtes forklaringer
om hva de har hert om hvilke tilrettelegging andre ansatte skal ha fétt, som ikke kan tillegges s@rlig bevisverdi.
Eneste unntak synes & veere H, som forklarte at som tilretteleggingstiltak for egen del fikk han mer eller mindre
komme og gé som han selv ville. Retten ser det slik at med det behov for & sette opp skiftplaner for & bemanne
kundesenteret tilstrekkelig i de periodene pa dagen det var stort press, kan det neppe ha vert realitet i at H
kunne komme og ga neyaktig som han ville i noen serlig lang periode. Uansett viser retten til Bs forklaring,
hvor det fremkom at A kunne komme innom og arbeide dersom det var jobb til ham, hvilket ogsé underbygges
av at det i referatet fra dialogmete 02.11.2018. Retten ser det slik at det H og B har forklart seg om, og som A
ogsé har fitt, er et sosialt tiltak hvor den sykmeldte kunne komme innom for & holde kontakt med
arbeidsplassen, ikke at arbeidstiden i sin helhet skulle vere fleksibel. Alt i alt mener retten at i den grad
forskjellsbehandling har vert tematisert under saksforberedelsen har Eika evnet & imetega dette med saklige
forklaringer pa den behandlingen A har fatt. Retten legger etter dette til grunn at A ikke har blitt utsatt for
forskjellsbehandling nar det gjelder tilretteleggingstiltak.

Retten bemerker at arbeidsmiljeloven § 4-6 innebarer klare saksbehandlingsregler. Det er ikke bestridt at As
sammenhengende fraveer tok til 23.04.2018. Det ble forst i august 2018 avholdt et mote. Det ble altsa verken
utarbeidet oppfelgingsplan innen fire ukers sykdom jf. arbeidsmiljeloven § 4-6 tredje ledd eller avholdt
dialogmete nr. 1 innen syv ukers sykdom jf. arbeidsmiljeloven § 4-6 fjerde ledd. Imidlertid har dette liten
betydning ettersom det uansett er pd det rene at det ble utarbeidet en oppfelgingsplan 10.11.2017. Bakgrunnen
for dette var at A hadde vesentlig sykdomsfraveer i oktober og november 2017. Disse saksbehandlingsfeilene
har imidlertid ingen betydning for spersmalet om Eikas oppfylling av tilretteleggingsplikten. Det er ubestridt at
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den bakenforliggende arsaken til sykefravaret i oktober og november 2017 var den samme som for som
sykdomsfravaeret 23.04.2018 og fremover. Hertil kommer at det ikke er bestridt at det var naer kontakt mellom
A og hans nermeste leder i denne perioden slik at han i realiteten fik ner oppfelgning med sikte pa & f4 ham
tilbake 1 jobb.

Alt 1 alt ser retten det slik at noen tilrettelegging eller omplassering som kunne ivareta hensynet til As psykiske
helse i tilstrekkelig grad, var etter rettens syn ikke mulig for Eika. Retten mener at Eika ved de tiltak som er
beskrevet over, har oppfylt den strenge tilretteleggingsplikten. P4 grunn av den kraftige reaksjonen pa
samlivsbruddet fikk A en alvorlig depresjon og det ble lagt til rette for at han kunne jobbe deltid og det ble
utprevd ulike oppstarttidspunkter. Ut fra oversiktene gav ikke tiltakene noen klar og entydig reduksjon av
sykefravaeret. Tilretteleggingsmulighetene ved kundesenteret var noksa begrenset og det kan ikke kreves at det
opprettes nye stillinger eller at andre arbeidstakere skal bytte stilling med A. Formalovertredelsene av
arbeidsmiljeloven § 4-6 som beskrevet over er uheldig men har ikke hatt reell betydning for A.

Retten gér sa videre til Eikas saksbehandling frem mot oppsigelsen av A.

En oppsigelsesbeslutning skal dreftes med den ansatte péa forhand, jf. arbeidsmiljeloven § 15-1. Det er ikke
uenighet om at det er gjennomfert et dreftelsesmeote forutfor oppsigelsen av A. Loven oppstiller videre
formregler for hvordan oppsigelse skal gis, jf. arbeidsmiljeloven §§ 15-3 og 15-4. Pa bakgrunn av dokumentene
i saken og forklaringene og fordi det ikke er anfort at disse reglene er overtradt, legger retten til grunn at
vilkéarene i nevnte bestemmelser oppfylt. Det foreligger ogsa saksbehandlingsregler i arbeidsmiljeloven § 4-6.
Som det fremgar over, er reglene i arbeidsmiljeloven § 4-6 overtradt, uten at dette har hatt noen reell betydning,
slik at formallovbruddet ikke kan tillegges sarlig vekt ved rettens vurdering.

Reglene i arbeidsmiljeloven suppleres av en ulovfestet regel om forsvarlig saksbehandling som kommer til
utrykk i Veslemgy Haslund-saken i Rt-1984-1058 som det er redegjort n&ermere for over. Det legges stor vekt
pé om arbeidsgiver har gitt spersmaélet om oppsigelse eller avskjed en samvittighetsfull behandling.
Domstolene kan fullt ut etterpreve om beslutningen bygger pé et riktig og fyllestgjorende faktisk grunnlag.
Domstolene kan ogsa preve om arbeidsgiverens vurdering har hatt tilstrekkelig bredde, og herunder ogsa ta i
betraktning om vurderingen har omfattet de rimelighetshensyn som gjor seg gjeldende i forhold til den ansatte.

Slik retten ser det, preges prosessen frem mot oppsigelsen 08.11.2019 av saksbehandlingsfeil. Retten ser det
slik at prosessen var tilsynelatende preget av hastverk og at sentrale vurderingstemaer ikke ble belyst. Dette har
gitt seg utslag ved de vurderinger Eika foretok. Det kan ogsé reises spersmal ved om Eika for droftelsesmotet i
realiteten hadde fattet beslutning om 4 si opp A eller i det minste innsett at det kom til & bli konklusjonen.

A hadde 82 % fraveer 1 2019. I januar, mars og juni 2019 er det nedfelt skriftlige referater fra kontakt mellom
Eika og A. Ingen av matene eller de tiltak som da ble diskutert og fastsatt hadde sarlig effekt pa As sykefraver.
Et oppfolgingsmete ble avholdt 01.10.2019 og dreftelsesmete etter arbeidsmiljeloven § 15-1 ble avholdt
30.10.2019. A ble oppsagt 08.11.2019.

Det fremgar av SMS-korrespondansen mellom A og B varen og sommeren 2019 at opplysninger om progresjon
i behandlingen ble etterspurt. P4 metet 24.06.2019 ble det avtalt at A skulle starte pa jobb 05.08.2019 med
halve arbeidsdager. A motte ikke. Han meldte seg syk. Etter dette dreier SMS-kontakten mellom partene — som
tidligere hadde veert positiv i tonen og angéatt nar Eika kunne forvente A tilbake og at han fortsatt var ensket
tilbake pa jobb — om berammelse av oppfelgingsmete og deretter droftelsesmate. Dette er pafallende.

Retten fester ikke lit til B og Cs forklaringer om at de ikke pa forhand sa det som aktuelt & ta opp As videre
ansettelsesforhold pa oppfolgingsmeatet. At dette var noe man skulle ha kommet pa som folge av de
opplysninger som fremkom om As sykdomssituasjon under metet og at dette naermest ble fremsatt uten
diskusjon mellom C og B pé forhand, fremstér ikke som troverdig. As sykdomshistorie var velkjent og han
hadde vert sykmeldt lenge tross tilretteleggingsforsek. Retten ser det slik at Eikas representanter C og B mé ha
gjort seg tanker om dette pa forhand. At A ikke ble informert om at det var aktuelt & diskutere avslutning av
arbeidsforholdet pa oppfelgingsmetet er betenkelig og uheldig. Nér arbeidstaker mater uforberedt til slike
mater, blir det vanskeligere for vedkommende & ivareta egne interesser.

I oppfolgingsmatet opplyste A at han har skikkelige problemer med psyken, at han har vaert langt nede og at
han har hatt selvmordstanker. Har forteller at han har fétt avstand fra selvmordstankene og at han har blitt
bedre. Det fremgar videre at han har blitt henvist til psykiatrisk team i kommunen for & strukturere dagene. Det
fremgar ogsa at A ser at han kanskje trenger en annen behandling enn han til na har ftt og at han ikke har vert
tydelig nok til legen og psykologen. Oppfelgingsmetet ble konkludert med at
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* A kontakter legene for d fortelle hvordan han egentlig har det og for a informere om at NAV vil innkalle
legen til et mote

* Arbeidsgiver vurderer pd nytt om vi skal gad videre eller innkalle til et draftingsmate
* NAV v/SAB kaller inn til et mote med legen og A og evnt arbeidsgiver v/Eika.
* NAV v/SAB soker om arbeidsrettet tiltak.

Det er pa det rene at Eika ikke foretok seg noe for & folge opp om A tok kontakt med legen. Eika tok heller ikke
initiativ til & veere med pa metet med legen som skulle berammes og de ser ikke ut til & ha hensyntatt at det
kunne komme noe ut av dette da beslutningen om oppsigelse ble fattet.

Retten viser til at referatet fra dreftelsesmetet etterlater inntrykk av en arbeidsgiver som ikke har vart
interessert i 4 innhente relevante opplysninger eller gjennomfere dreftelser, men & imgtegé arbeidstakers
innsigelser knyttet til tilretteleggingen. Det er sikker rett at hensynet til arbeidstaker og konsekvensene av en
oppsigelse inngar i interesseavveiningen. Pa droftelsesmotet er det ikke protokollert at andre temaer enn As
historiske fravaer og hans innsigelser knyttet til tilrettelegging ble diskutert. De lose tradene fra
oppfelgingsmetet 01.10.2019 synes ikke fulgt opp pé noen mate.

Spersmalet om og i tilfelle ndr A kunne komme tilbake pa jobb var verken berert i oppfolgingsmetet eller
dreftelsesmeotet. Retten legger til grunn at et av de viktigste momentene i en oppsigelsesvurdering hvor
arbeidstaker har vaert sykmeldt utover verneperioden i arbeidsmiljeloven § 15-8, er om arbeidsgiver fortsatt kan
vente hoyt fraver fra den ansatte fremover, eller om arbeidstaker né er frisk eller blir frisk innen rimelig tid.
Retten viser til at en oppsigelse ikke kan vare en reaksjon pa et tidligere hoyt sykefravaer alene. Retten viser
videre til Skarning, Sykefraver, 2. utgave side 131:

Et annet eksempel kan veere en person som har hatt en alvorlig sykdom ett dr og fortsatt er borte fra
arbeidet, men nd er pd arbeidsavklaring. Vedkommende er under medisinsk oppfolging, og legene antar
han eller hun vil veere tilbake i arbeid innen 6 til 12 maneder. I et slikt tilfelle vil det veere relevant om
bedriften kan handtere situasjonen med for eksempel en vikar i venteperioden. Hvorvidt det foreligger
saklig grunn for oppsigelse, vil imidlertid blant annet avhenge av hvor hardt fraveeret rammer bedriften og
hvor sikkert det er at den ansatte snart er tilbake i arbeid. Vanligvis ma det kunne legges til grunn at om
arbeidstakeren ventes frisk og tilbake innenfor 6 til 12 mdneder, antar vi dette md regnes som rimelig tid,
som vanligvis ikke kan lede til oppsigelse.

Retten legger likevel til grunn at nér arbeidstaker har veert sykmeldt i 12 maneder, sa gér bevisbyrden for
fremtidig mulighet for & mate pa arbeid over pa arbeidstaker. Det var med andre ord A som i utgangspunktet
skulle gi opplysninger om, og eventuelt nér, han ville komme tilbake i arbeid.

Retten ser det slik at Eika kan bebreides for ikke & ha fulgt opp As utvikling og prognose. Det er pd det rene at
Eika ikke har innhentet medisinske vurderingen fra As fastlege og psykolog. Eika har heller ikke avventet
metet mellom lege, A og NAV som ifelge referatet fra oppfelgingsmetet skulle avholdes. Riktignok har lege og
psykolog taushetsplikt men det mé legges til grunn at A ville ha samtykket til at arbeidsgiver hadde fatt
informasjon om status fra legen og psykologen. Det er pafallende at Eika hadde fokus pa dette gjennom hele
forste halvdel av 2019 for sa tape dette av syne utever hgsten 2019.

Det synes klart at As prognose ser ikke ut til & ha blitt vurdert av Eika i prosessen forutfor oppsigelsen. Det
fremgér ikke av referatet fra droftelsesmotet. Bdde B eller E svarte bekreftende pé at dette ikke var tema under
dreftelsesmatet. Verken referatet fra oppfelgingsmetet, referatet fra droftelsesmatet eller selve oppsigelsen
inneholder spor av at arbeidsgiver har bygget pé annet enn As lange sykefravar og at til retteleggingsarbeidet
sa langt ikke har fort frem. Det kan ikke ses at ytterligere til retteleggingsarbeid ble diskutert, fordi Eika
oppfattet at alle tilretteleggingsmuligheter var uttemt.

Arbeidstakers sosiale forhold er relevant ved interesseavveiningen som arbeidsgiver ma foreta ved oppsigelse.
At slike ikke ble behandlet i oppfelgingsmetet 01.10.2019 og dreftelsesmotet 30.10.2019 er ikke omtvistet. At
B kjente til As personlige situasjon fra for har i denne sammenheng ikke betydning. Ogsé andre personer enn B
var involvert hos Eika. Retten viser her til at oppsigelsen av 08.11.2019 er signert av E og at protokollen fra
dreftelsesmeotet 30.10.2019 er signert av B og C, som var (og er) HR-manager i Eika. Det er sikker rett at
arbeidsgivers vurdering ved oppsigelse ma ha hatt tilstrekkelig bredde, herunder at rimelighetshensyn som gjor
seg gjeldende i forhold til den ansatte ma vurderes.
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Alt 1 alt gir bevissituasjonen inntrykk av at Eika kan ha fattet avgjerelsen om & si opp A fer droftelsesmatet.
Retten viser her til forklaringene fra E, som var (og er) leder av Eika Kundesenter og var (og er) Bs
overordnede, og B, som var (og er) As overordnede, etterlot et klart inntrykk av at beslutningen om a si opp A i
realiteten ble fattet mellom oppfelgingsmetet 01.10.2019 og dreftelsesmetet 30.10.2019. Det ble klart uttrykk
at det «gikk mot oppsigelse» i perioden etter oppfelgingsmetet.

Nér verken prognose eller sosiale forhold ble omtalt, og Eika ikke hadde tatt skritt for & avklare As berammede
mete med NAV og legen, ser retten slik at dreftelsesmatet 30.10.2019 ikke gav rom for reelle droftelser i
forhold til oppsigelsessparsmalet. Retten ser det slik at beslutningen om oppsigelse kan ha blitt tatt for
dreftelsesmetet. I alle fall foreld det ikke grunnlag for en tilstrekkelig bred vurdering etter dreftelsesmotet.

Retten finner etter dette at oppsigelsen er usaklig. Den kjennes derfor ugyldig, jf. arbeidsmiljeloven §§ 15-7 og
15-12.

Erstatning og oppreisning

A har krevd erstatning for skonomisk tap med 196 050 kr og ikke-gkonomisk tap med noe over 72 000 kr. Eika
har anfert at vilkarene for erstatning ikke er til stede, subsidiert at kravene er for haye.

Det folger av arbeidsmiljeloven § 15-12 annet ledd

Arbeidstaker kan kreve erstatning dersom oppsigelsen er i strid med §§ 15-6 til 15-11. Erstatningen
fastsettes til det belop som retten finner rimelig under hensyn til det okonomiske tap, arbeidsgivers og
arbeidstakers forhold og omstendighetene for ovrig.

A har hele tiden stétt i stilling. Han krever likevel erstatning. Dette under henvisning til at han mener at han
ville ha kommet raskere tilbake i jobb tidligere dersom arbeidsgiver hadde oppfylt sin lovbestemte
tilretteleggingsplikt.

Slik retten ser det har Eika oppfylt sin lovbestemte tilretteleggingsplikt. Det vises til dreftelsen av dette over.
Retten bemerker ogsé at det at A ble gitt opplering varen/sommeren 2020 ikke kan ses 4 ha vert utlesende for
at A kom tilbake pa jobb. A var selv kritisk til i alle fall deler av opplaringsopplegget og det er ikke bestridt at
han for det alt vesentligste kjente til de aktuelle fagomrader fra for, bortsett fra enkelte omrader hvor det hadde
funnet sted endringer i lopet av sykefraveret.

Retten mener etter dette at det ikke er sannsynliggjort at sykmeldingsperioden ville ha blitt kortere dersom Eika
hadde satt inn andre tilretteleggingstiltak eller tilretteleggingstiltakene som ble satt inn varen/sommeren 2020
hadde blitt satt inn tidligere. Eika blir sdledes & frifinne for kravet om erstatning for gkonomisk tap.

Retten gér sa videre til spersmalet om erstatning for ikke-ekonomisk tap (oppreisning). Oppsigelsen kjennes
ugyldig, Vilkarene for oppreising er til stede. Oppreisningsbelapets storrelse skal gjenspeile den krenkelse
saksgkerne har vaert utsatt for. Seerlig Eikas mangelfulle saksbehandling hasten 2019 er sentral i denne
sammenheng. Det vises til rettens bevisvurdering ovenfor. Det foreligger ikke forhold som kan tilsi et s hayt
oppreisningsbelgp som A har gitt anvisning pd. Retten mener at belgpet skjennsmessig kan settes til 50 000
kroner.

Sakskostnader

Det folger av tvisteloven § 20-2 forste og annet ledd at en part som har vunnet saken, har krav pa full erstatning
for sine sakskostnader fra motparten. Saken er vunnet hvis parten har fatt medhold fullt ut eller i det vesentlige.
Det er klart at ingen av partene har vunnet saken fullt ut. A har fatt medhold i at oppsigelsen er ugyldig men har
ikke fatt medhold i krav om ekonomisk erstatning og han tilkjennes et lavere oppreisningsbelop enn han gav
anvisning pa. Spersmalet for retten er om A har vunnet saken i det vesentlige.

Hvorvidt saken er vunnet i det vesentlige, kan ikke bare avgjeres ut fra hvor stor del av det eller de krav saken
gjelder, parten har fatt medhold i. Det ma etter rettspraksis foretas en bredere vurdering hvor det tas hensyn til
hvor tyngdepunktet i saken ligger, jf. HR-2011-979-U avsnitt 32 og HR-2013-475-U avsnitt 21. Ved denne
vurderingen ma det blant annet tas hensyn til hvilke deler av saken som har tatt lengst tid under
hovedforhandlingen og krevd mest forberedelse.
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A har fatt medhold i at oppsigelsen er ugyldig. Han har ikke fatt medhold i kravet om erstatning for gkonomisk
tap og han blir dessuten tilkjent en noe lavere oppreisning enn han har krevd. Selv om pastanden knyttet til
erstatning var «etter rettens skjenn», er det pé det rene at realiteten var at A krevde erstatning for ekonomisk
tap med kr 196 020 og oppreisning med noe over kr 72 000.

Kravet om oppreisning og erstatning for skonomisk tap nevnes kun i noen helt f& korte avsnitt i henholdsvis
stevning og tilsvar. I rettsboken fra planmetet 15.06.2020, under punktet om klargjer av tvistepunktene i saken,
er kun spersmélet om oppsigelsen er saklig begrunnet nevnt. Kravet om oppreisning og erstatning nevnes ikke.
I den pafelgende saksforberedelsen, hvor det ble utvekslet ni prosesskriv samt to sluttinnlegg, har partenes
reelle fokus hele tiden vaert hvorvidt oppsigelsen er gyldig eller ei. Kravet om oppreisning er kun nevnt helt
kort i to av prosesskrivene. Forst i et kort prosesskriv av 19.10.2020, fremsatt etter sluttinnleggsfristens utlep,
gjorde A gjeldende at det ogsé skulle utmales erstatning for gkonomisk tap. Dette ble imategatt i Eikas
prosessfullmektiges prosesskriv av 20.10.2020, ogsa det kort.

Alt i alt ser retten det slik at sa godt som hele saksforberedelsen har dreid seg om hvorvidt oppsigelsen var
gyldig eller ikke.

Retten gér sé videre til hovedforhandlingen. Retten viser her til at bevisforselen dreide seg fullt ut om temaer
som var relevante for spersmélet om oppsigelsen var saklig. Dette gjelder begge partsforklaringene og hver av
de syv vitnene. I saksakers prosessfullmektiges fremstilling av saken, som varte i om lag to timer, ble
erstatningskravet nevnt helt summarisk. I saksaktes prosessfullmektiges korrigering og supplering ble
erstatningskravet ikke nevnt, utover at det ble nedlagt pastand om frifinnelse. Ogsé under prosedyrene var
fokus fult og helt rettet mot oppsigelsens gyldighet og det var bare helt korte kommentarer knyttet til
erstatningskravet.

Oppsummeringsvis ser retten det slik at sd godt som hele hovedforhandlingen gjaldt spersmalet om
oppsigelsens gyldighet. Erstatning og oppreisning ble undergitt en helt summarisk behandling.

Retten ser det slik at sakens eneste reelle tyngdepunkt har vert spersmalet om oppsigelsens gyldighet.
Erstatning for ekonomisk tap og oppreisning har kun veert undergitt en helt summarisk behandling bdde under
saksforberedelsen og hovedforhandlingen. Disse spersmaélene har vert av fullstendig underordnet betydning.

Retten mener derfor at A har fitt medhold i det vesentlige. Han skal som utgangspunkt tilkjennes erstatning for
alle nedvendige kostnader ved saken.

Retten har vurdert om unntakene i tvisteloven § 20-2 tredje ledd eller § 20-4 kommer til anvendelse, men kan
ikke es at dette er tilfellet.

Det har pélept totalt 89 timers arbeid, hvorav 19 timer frem til inngitt stevning, 50 timer etter stevning frem til
hovedforhandling og 20 timer frem til avslutning av hovedforhandlingen, tilsvarende en kostnad pa 231 300 kr
pluss mva. I tillegg kommer 6 997 kr for hotell-, moterom og reiseutgifter og 214 kr for kopiering. Motparten
har ikke protestert.

Retten finner at under tvil at sakskostnadene fremstar som rimelige og nedvendige, sett hen til sakens omfang,
betydning og forhold for evrig. Sakskostnadene fastsettes etter dette sakskostnadene i samsvar med
sakskostnadsoppgaven. Det er ikke krevd erstatning for mva., som dermed ikke tilkjennes.

*fek

Dommen er enstemmig.

DOMSSLUTNING
1. Eika Gruppen AS' oppsigelse av A er ugyldig.

2. Eika Gruppen AS frifinnes for krav om erstatning for okonomisk tap.

3. Eika Gruppen AS dommes til d betale 50 000 — femtitusen — kroner i oppreisningserstatning til A innen 2 —
to — uker fra forkynnelse av denne dom.

4. Eika Gruppen AS dommes til d betale 238 511 — tohundreogtrettidttetusenfemhundreogelleve — kroner i
sakskostnader til A innen 2 — to — uker fra forkynnelsen av denne dom.
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