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 1 

 

1 Innledning  

Problemstilling 

Arbeidsmiljøloven kapittel 16 omhandler arbeidstakers rettigheter ved virksomhetsover-

dragelse. Dette kapittel gjennomfører direktiv 2001/23/EF
1
 i norsk rett. Disse rettsregler 

skal sørge for at arbeidstakers rettigheter ikke forringes ved virksomhetsoverdragelse. Et 

viktig formål bak disse reglene er at arbeidsgiver ved virksomhetsoverdragelse ikke kan fri 

seg fra forpliktelser overfor arbeidstakere.   

 

Arbeidsmiljølovens kapittel 16 kommer til anvendelse der det skjer en virksomhetsover-

dragelse i henhold til lovens § 16-1. I begrepet «virksomhetsoverdragelse» ligger at det må 

skje et skifte av arbeidsgiver, at overføringen har sitt grunnlag i en kontraktsmessig dispo-

sisjon, og at det som overføres er hel eller del av virksomhet.
2
 Virksomheten må også beva-

re sin identitet etter overdragelsen.
3
 Begrepet virksomhetsoverdragelse etter arbeidsmiljø-

loven § 16-1 omfatter typisk fusjoner, fisjoner, «outsourcing» og «insourcing».
4
 Aksjekjøp- 

og salg faller utenfor arbeidsmiljølovens anvendelsesområde, da det er eiersiden som ut-

skiftes. Arbeidsgiver vil forbli den samme i disse tilfeller.
5
  

 

Avtalefestet pensjon er en tariffbasert pensjonsordning. Den er uløselig knyttet til tariffav-

talen. Oppgaven omhandler hva som skjer med AFP-rettigheter ved virksomhetsoverdra-

gelse i tilfeller der erverver reserverer seg mot å få tariffavtale med AFP-bilag overdratt, 

                                                 

1
 Rådets direktiv 2001/23/EF av 12. mars 2001 om tilnærmelse av medlemsstatenes lovgivning om ivareta-

kelse arbeidstakernes rettigheter i forbindelse med overførsel av virksomheter eller bedrifter eller deler av 

virksomheter eller bedrifter av.  Heretter omtalt direktivet. 

2
 Næss (2013) s 27 

3
 Ibid. s. 27 

4
 Ibid. s. 44, 45, 51, 

5
 Ibid. s. 27 
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eller der erverver vil få gjennomført tariffavtale i sin virksomhet som ikke gir rettigheter 

etter AFP-ordningen. 

 

Arbeidsmiljøloven § 16-2 regulerer arbeidstakers rettighetsvern ved virksomhetsoverdra-

gelse. Hovedregelen i norsk rett er at arbeidstakers rettigheter etter arbeidsavtalens innhold 

overdras erverver. Tariffavtale, og med det eventuelle AFP-rettigheter, skal også i utgangs-

punktet overdras til erverver med virksomheten. Erverver kan imidlertid reservere seg mot 

å få tariffavtale overdratt. Individuelle arbeidsvilkår utledet av tariffavtale skal allikevel 

overdras med virksomhet, og disse vil gjelde til tariffavtalen utløper eller annen tariffavtale 

kommer i stand. Kategoriseres AFP-ordningen som en individuell rettighet, vil erverver i 

utgangspunktet være forpliktet til å videreføre denne for arbeidstaker. Kategoriseres den 

som en kollektiv rettighet faller den med tariffavtalen.  

 

Avtalefestet pensjon, forkortet AFP, er en tariffbasert pensjonsavtale som benyttes i ut-

strakt grad både i privat og offentlig sektor. Denne ordningen har fått tilnavnet «Absolutt 

Fabelaktig Pensjon»
6
 da den gir arbeidstaker svært gode vilkår, blant annet at arbeidstaker 

kan få utbetalt full lønn, alderspensjon og AFP-ytelse fra fylte 62 år. Per dags dato anslås at 

omtrent 630 000 arbeidstakere i privat sektor er medlem av AFP-ordningen, hvilket tilsva-

rer om lag halvparten av ansatte i privat sektor.
7
 En betydelig andel arbeidstakere i offentlig 

sektor er også tilknyttet offentlig AFP-ordning. Et særtrekk ved AFP-ordningen er at det er 

en ordning som gir alt eller ingenting – det foreligger etter denne ordningen ikke noe opp-

tjening av individuelle rettigheter. Faller arbeidstaker på et tidspunkt ut av AFP-ordningen, 

vil denne ikke ha pensjonsrettighetene sine i behold. Det er følgelig et potensielt omfatten-

de velferdsmessig og økonomisk gode som kan fullstendig bortfalle for arbeidstaker.  

 

Pensjonsrettigheter etter kollektive tjenestepensjonsordninger skal som hovedregel over-

dras til erverver ved virksomhetsoverdragelse i medhold av arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje 

                                                 

6
 Marianne Knarud, Fellesordningen for AFP, 2013 – Generell presentasjon februar 2013 s.10 

7
 NOU 2012:13 s 29, 30 
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ledd. Det er ikke avklart om AFP-ordningen omfattes av denne bestemmelsen, eller om den 

faller utenfor denne og med det utenfor hovedregelen om overføring av kollektive tjeneste-

pensjonsordninger. I arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd oppstilles også to unntak fra ho-

vedregelen om videreføring av pensjonsrettigheter. AFP-ordningen må vurderes i henhold 

til disse unntakene.  

 

«Læren om ikke overførbare rettigheter» er mye omtalt i juridisk arbeidsrettslig teori. Den-

ne omhandler rettigheter som ikke rettslig mulig kan overdras erverver, eller som erverver 

ikke har forutsetning for å kunne oppfylle. «Læren om ikke overførbare rettigheter» repre-

senterer et unntak fra hovedregelen om at rettigheter overføres til erverver ved virksom-

hetsoverdragelse. Arbeidstakers rettigheter til AFP-ytelser forutsetter at virksomhet er til-

knyttet tariffavtale med AFP-bilag. Erverver som ikke trer inn i tariffavtale på samme vil-

kår, eller har tilsvarende tariffavtale i sin virksomhet, vil ikke ha mulighet til å videreføre 

AFP-ordningen for arbeidstaker. Fremstillingen vil se på om AFP-rettigheter er omfattet av 

«læren om ikke overførbare rettigheter». 

 

Kategoriseres AFP-ordningen som en individuell rettighet, og den ikke unntas rettighets-

overføringen i medhold av unntakene hjemlet i arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd, eller i 

medhold av en «lære om ikke overførbare rettigheter», vil et spørsmål om hvorvidt arbeids-

taker har krav på kompensasjon for den bortfalte rettighet melde seg. 

 

Fremstillingen vil hovedsakelig behandle ny AFP i privat sektor, men AFP i offentlig sek-

tor vil belyses der det er hensiktsmessig for å utrede om privat AFP. 
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2 Avtalefestet pensjonsordning 

2.1 Hva er AFP? 

2.1.1 Pensjonssystemet i Norge 

Folketrygdens alderspensjon utgjør den grunnleggende ytelsen i det norske pensjonssyste-

met. I tillegg til grunnpensjonsytelsen fra folketrygden tilkommer tjenestepensjonene. På 

toppen av dette tilkommer eventuelt de avtalefestede pensjonsordninger. AFP-rettigheter 

har sitt grunnlag i tariffavtale og utbetales i tillegg til ytelsene fra folketrygden (grunnpen-

sjon og eventuell tilleggspensjon). AFP-rettighetene varierer av innhold og omfang etter-

som man er tilknyttet offentlig eller privat sektor. Andre private individuelle pensjonsord-

ninger kan også forekomme, enten for enkeltpersoner eller grupper i virksomheten. 

 

2.1.2 AFP i privat sektor – ny og gammel ordning 

Fra og med 1. januar 2011 ble ny AFP-ordning innført i privat sektor. Før denne endringen 

var AFP-ordningene i privat og offentlig sektor tilnærmet like. Gammel AFP-ordning gav 

bare rett til ytelser frem til fylte 67 år. Dette innebærer at denne ordning nå fases ut, slik at 

den avvikles fullstendig i 2015.
8
 

 

2.1.3 AFP i privat sektor 

AFP-ordningen i privat sektor administreres av Fellesordningen for AFP. Tilknytning til 

Fellesordningen for AFP forutsetter at virksomhet er bundet av tariffavtale tilknyttet en av 

organisasjonene som nevnt i Fellesordningens vedtekter.
9
 Fellesordningen for AFP innkre-

ver en prosentvis premie fra sine medlemsbedrifter på vegne av deres arbeidstakere kvar-

talsvis, og behandler søknader om AFP før de oversendes NAV for endelig vedtak og utbe-

                                                 

8
 Fellesordningen for AFP, 2013 

9
 Vedtekter for Fellesordningen for AFP, §§ 2-1 og 2-2. Omtales heretter som vedtekten. 
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taling.
10

 En AFP-rettighet har sitt grunnlag i den til enhver tid gjeldende tariffavtale virk-

somhet er bundet av. AFP-ordningen er 40 % statlig finansiert jf. AFP-tilskottsloven.
 
Lov-

givningen forutsetter at arbeidstaker er tilknyttet virksomhet med tariffavtale med AFP-

bilag på uttakstidspunkt jf. AFP-tilskottsloven § 1 jf.§ 4 litra b, for at statlig finansiering 

skal foreligge.  

  

AFP-ordningen i privat sektor er en livsvarig ytelse, i motsetning til AFP-ordningen i of-

fentlig sektor.
11

 Det gis et livsvarig påslag til alderspensjon og tjenestepensjon. AFP-

ytelsen betinges utbetalt sammen med alderspensjon fra folketrygden, også ved uttak mel-

lom 62 og 70 år.
12

 Arbeidstaker kan velge å utsette uttak av ytelsen. Størrelsen på utbeta-

lingene øker med antall år man står i jobb, da utbetalingstiden for AFP-ytelsen vil være 

kortere desto lenger uttaket utsettes.
13

 Denne akkumulasjonseffekten opprettholdes frem til 

fylte 70 år.
14

 AFP-ytelsen er ikke inntektsjustert, og man kan ha lønnet arbeide ved siden av 

uttak uten inntektsavkorting.
15

 AFP-ordningen fungerer med det også som et incentiv for at 

arbeidstaker skal stå i jobb lenger.   

 

Vilkår for AFP-ordningen i privat sektor fastsettes i Fellesordningens vedtekter for AFP. 

AFP-rettighetene vil bero på disse fastsatte vedtekter ved uttakstidspunktet.
16

 Vilkårene er 

delvis knyttet til arbeidstakers 62-års dag, og delvis til når denne velger å starte sine uttak 

etter AFP-ordningen.
17

 Disse er ikke nødvendigvis sammenfallende. 

 

                                                 

10
 Jf. Vedtektens kapittel 5 

11
 Arbeids- og velferdsetaten, 2013 

12
 Ibid. 

13
 Ibid. 

14
 Fellesordningen for AFP, 2013 

15
 Ibid. 

16
 Jf. vedtekten § 1-4 femte ledd.. 

17
 Jf. vedtekten kapittel 3.  
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Det foreligger også et vilkår om opparbeidet ansiennitet i tariffbundet bedrift, hvilket må 

være oppfylt ved fylte 62 år.
18

 I den nye AFP-ordningen, som de fleste arbeidstakere om-

fattes av, er regelen at man må ha vært reell arbeidstaker i virksomhet med tilslutning til 

fellesordningen for AFP i minst syv av de siste ni årene.
19

 I tillegg må man ha stått i jobb i 

AFP-omfattet virksomhet de siste tre år før man velger å utta sin ytelse, i en stillingsbrøk 

på minst 20 %.
20

 Det foreligger også et modifisert ansiennitetskrav for arbeidstakere født 

mellom 1944 og 1954.
21

  

 

Arbeidstaker må ha opparbeidet seg en viss pensjonsbeholdning i folketrygden ved uttaks-

tiden for å ha rett til å få utbetalt AFP-ytelse, og kan heller ikke ha gjort AFP-uttak tidligere 

- dette er en 100 % ytelse fra første uttak.
22

 Full opptjent trygdetid i henhold til privat AFP-

ordning er 40 år.
23

 AFP-ytelse må tas ut samtidig med fleksibel alderspensjon fra folke-

trygden, og man må oppfylle vilkårene for rett til denne.
24

 

 

Opphører virksomhetens tilknytning til tariffavtalen og Fellesordningen til AFP, faller ar-

beidstaker utenfor ordningen og vil med det ikke ha AFP-rettigheter videre. Arbeidstaker 

vil da være henvist til folketrygdens alderspensjon og tjenestepensjon. De innskudd som 

frem til denne dato er gjort på vegne av arbeidstaker av omfattet virksomhet, tilfaller fondet 

som finansierer ytelser til medlemmer av AFP-ordningen.  

                                                 

18
 Jf. vedtekten § 3-4 

19
 Jf. vedtekten § 3-2 andre ledd: Arbeidstaker tilstås karenstid på 26 uker uten å miste rettigheter i AFP-

ordningen. Denne utvides inntil 52 uker ved sykdom  

20
 Jf. vedtekten § 3-1 første og tredje ledd 

21
 Jf. vedtekten § 3-4 første ledd jf. fjerde ledd: For arbeidstaker født hhv. 1954 er vilkåret 6 av de siste 8 år, 

1953 er vilkåret 5 av de siste 7 år, 1952 er vilkåret 4 av 6 år, og 1944 til 1951 er vilkåret 3 av 5 år. 

22
 Jf. vedtektens § 3-1 

23
 Jf. folketrygdloven § 19-8 

24
 Fellesordningen for AFP, 2013 
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2.1.4 Offentlig AFP 

Offentlig AFP-ordning er en tariffestet pensjonsordning. Ytelser etter denne ordning kan 

ikke uttas samtidig med fleksibel alderspensjon fra folketrygden, og er inntektsjustert.
25

 

AFP-ordningen i offentlig sektor inndeles i to aldersintervall. Det gjøres et skille i ordning-

en for arbeidstakere mellom 62 og 65 år og videre for arbeidstakere mellom 65 og 67 år. 

Felles for begge aldersgrupper er at det kreves at arbeidstaker har stått i jobb frem til ut-

takstidspunkt.
26

 Arbeidstaker må også ha ti års opptjening i folketrygden etter fylte 50 år og 

frem til uttakstidspunkt.
27

 Videre stilles det krav til pensjonsgivende inntekt av en viss stør-

relse.
28

 

 

For aldersgruppen 62 til 65 år utbetales et månedlig beløp. Dette er folketrygdberegnet, slik 

at beløpet tilsvarer det alderspensjon fra folketrygden ville ha utgjort dersom arbeidstaker 

hadde stått i jobb frem til 67 år.
29

 I tillegg ytes et månedlig kronetillegg.
30

 For denne al-

dersgruppen er det NAV som administrerer ordningen og utbetaler ytelsen. Rett til ytelsen 

forutsettes av at arbeidstaker står i jobb frem til første uttak.
31

 

 

For arbeidstakere i aldersgruppen 65-67 år vil ordningene administreres av Statens Pen-

sjonskasse og Kommunal Landspensjon, alt ettersom man er ansatt i henholdsvis statlig 

eller kommunal sektor. Ved full opptjeningstid på 30 år vil ytelsen være 66 % av pensjons-

grunnlaget.
32

 Dersom arbeidstaker ikke har full opptjening, vil ytelsen reduseres i takt med 

dette. Etter fylte 67 vil man, etter denne ordningen motta tjenestepensjon fra den aktuelle 

avtale man er tilsluttet, kombinert med folketrygdens alderspensjon. Offentlig AFP kan 

                                                 

25
 Arbeids- og velferdsetaten, 2013 

26
 Ibid. 

27
 Statens pensjonskasse, 2013, Kommunal landspensjonskasse, 2013 

28
 Ibid. 

29
 Arbeids- og velferdsetaten, 2013 

30
 Ibid. 

31
 Statens pensjonskasse, 2013 

32
 Kommunal landspensjonskasse, 2013 
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uttas delvis, og det forutsettes ikke at AFP uttas samtidig med folketrygdens alderspensjon. 

Dette segmentet av ordningen har klare likhetstrekk med AFP-ordning i privat sektor.  

 

2.1.5 Særtrekk ved AFP sammenlignet med andre pensjonsordninger 

Etter andre pensjonsordninger utstedes det en såkalt fripolise eller et pensjonskapitalbevis 

til arbeidstaker for opptjente pensjonsmidler, slik at disse ikke vil gå tapt ved arbeidstakers 

uttreden eller overgang til annen ordning. Fripoliser og pensjonskapitalbevis fungerer som 

forsikring av arbeidstakers allerede opptjente rettigheter.
33

 Det er også lovfestet at slike 

skal benyttes for en del av pensjonsordningene.
34

 Etter AFP-ordningen foreligger imidlertid 

ikke et slikt opptjeningselement, og det kumuleres ikke verdi for den enkelte arbeidstaker. 

AFP betegnes derfor gjerne som en «alt eller ingenting»-ordning. Det utstedes ikke fripoli-

ser eller pensjonskapitalbevis etter AFP-ordningen, fordi det i utgangspunktet ikke forelig-

ger en opparbeidet verdi å forsikre. Konsekvensene av dette manglende opptjeningselemen-

tet kan derfor bli omfattende for arbeidstaker, både økonomisk og velferdsmessig, i det 

AFP-rettighetene vil bortfalle i sin helhet dersom tilknytning til ordningen opphører. Ar-

beidstaker vil i så tilfelle være henvist til de lovfestede pensjonsordninger og obligatorisk 

tjenestepensjon (OTP).
35

 

 

                                                 

33
 NOU 2009:13 s.32 

34
 For ytelsesbaserte pensjonsordninger utstedes fripoliser, jf. lov om foretakspensjon § 4-7. For innskuddsba-

serte pensjonsordninger benyttes pensjonskapitalbevis, jf. lov om innskuddspensjon § 6-2. 

35 Lov om obligatorisk tjenestepensjon stiller minstekrav til den tjenestepensjonsordning arbeidsgiver er på-

lagt å tilby ansatte, forutsatt omfattet denne lov. De fleste arbeidsgivere er omfattet av denne. 



 9 

3 AFP som individuelt arbeidsvilkår 

3.1.1 Arbeidsmiljølovens § 16-2 – hvilke rettigheter overdras til erverver ved 

virksomhetsoverdragelsen? 

Arbeidsmiljølovens kapittel 16 omhandler arbeidstakers rettigheter ved virksomhetsover-

dragelse, og anses å gjennomføre EU-direktiv 2001/23/EF i norsk rett. Reglene kommer til 

anvendelse der det skjer en virksomhetsoverdragelse i henhold til arbeidsmiljøloven § 16-1. 

Arbeidsmiljøloven § 16-2 regulerer arbeidstakers lønns- og arbeidsvilkårs rettsstilling ved 

virksomhetsoverdragelse. Disse rettsregler søker hovedsakelig å sikre at arbeidstaker ved 

virksomhetsoverdragelse holdes skadesløs i prosessen – arbeidstakeren skal, i den grad det 

er mulig, ikke stilles dårligere enn før overdragelsen har funnet sted. I dette ligger at de 

enkelte arbeidsvilkår skal opprettholdes uendret. At arbeidstaker samlet sett får tilbud om 

like gunstige arbeidsvilkår som hos overdrager, er ikke tilstrekkelig.
36

 Rettspraksis fra EF-

domstolen har avklart at dette også omfatter betingede rettigheter.
37

 Disse rettigheter be-

tegnes som rettigheter som er betinget av at noe må inntre for at de skal kunne realiseres. 

Rettighetsovergangen mellom overdrager og erverver har sitt grunnlag i selve virksomhets-

overdragelsen, og den skjer i kraft av denne automatisk ved overdragelsestidspunktet.
38

  

 

3.1.2 Arbeidsmiljøloven § 16-2 første ledd – rettighet etter arbeidsavtale 

Det som skal overføres erverver i henhold til arbeidsmiljøloven § 16-2 første ledd er det 

foreliggende arbeidsforhold på overføringstidspunktet.
39

 Overføringstidspunktet vil være 

skjæringspunktet for hvilket innhold det overførte arbeidsforhold har.
40

 Det er videre en 

                                                 

36
 Fougner (2013) s.958 

37
 C-4/01 Serene Martin, Rohit Daby, Brian Willis mot South Bank University, premiss 30 

38
 Fougner (2013) s.969 

39
 Ibid. s .960, 961 

40
 Evenrud, Arbeidsrett.no, lovkommentar arbeidsmiljøloven § 16-2 (1) note 3, Cappelen Damm Akademisk, 

2013 
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forutsetning at det som skal overføres er en rettighet i arbeidsforholdet.
41

 Dette er rettighe-

ter som direkte kan utledes av den individuelle arbeidsavtale eller arbeidsforhold, og omfat-

ter samtlige av avtalens arbeidsvilkår.
42

 I følge arbeidsmiljølovens forarbeider omfattes 

også «regler som er muntlig bekreftet, kutymer og lignende underforståtte normer av avta-

lerettslig karakter».
43

 Disse rettigheter kan rettslig håndheves av den enkelte arbeidstaker i 

egenskap av å være en del av dennes individuelle arbeidsavtale, og dette er rettigheter som 

består ved eventuelt bortfall av tariffavtale, dersom arbeidstaker er omfattet av en slik. 

 

Etter arbeidsmiljøloven § 16-2 første ledd avgrenses de individuelle rettigheter som skal 

overføres mot administrative ordninger. Administrative ordninger betegnes gjerne som 

ordninger ensidig etablert av arbeidsgiver, og som arbeidsgiver i kraft av sin styringsrett 

står fritt til å endre.
44

 Tidligere arbeidsgivers styringsrett og dennes adgang til å gjøre end-

ringer i arbeidsforholdet forblir uendret for ny arbeidsgiver, den verken innskrenkes eller 

utvides som følge av virksomhetsoverdragelsen.
45

 

 

3.1.3 Arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd - tariffavtalens stilling ved 

virksomhetsoverdragelse  

Hovedregelen i norsk rett er at også tariffavtale overdras erverver, jf. arbeidsmiljøloven § 

16-2 andre ledd, og med det blir erverver bundet av alle tariffavtalens vilkår. Den aktuelle 

korresponderende direktivbestemmelse forutsetter ikke at tariffavtale som hovedregel over-

føres. Arbeidsmiljøloven gir med det uttrykk for at vernet om tariffavtalene i norsk rett 

strekker seg lenger enn direktivets vern.
46

 Erverver har imidlertid anledning til å reservere 

seg mot tariffbinding innen tre uker etter overdragelse, jf. arbeidsmiljøloven § 16-2 andre 

                                                 

41
 Ibid. note 3. 

42
 Evju (2005) s.15 

43
 NOU 2004-5 s.356 

44
 Konseptuell rettighet som kan endres, overføres.  

45
 Fougner (2013) s.958 

46
 Direktivets artikkel 3 nr. 3 forutsetter at «arbeidsvilkår» utledet av tariffavtale overdras.  
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ledd, andre punktum. Praktiseringen av direktivets regel og den norske bestemmelsen synes 

med det å forholde seg relativt likt. Arbeidsmiljølovens hovedregel om at tariffavtaler skal 

overføres, er et ønske om «ro og stabilitet på tariffområdet» fra lovgivers side.
47

  

 

I de tilfeller der erverver velger å reservere seg mot å tre inn i tariffavtalen, angir arbeids-

miljøloven § 16-2 andre ledd, tredje og fjerde punktum at 

 

«De overførte arbeidstakerne har likevel rett til å beholde de individuelle arbeidsvilkår som følger 

av tariffavtale som den tidligere arbeidsgiver var bundet av. Dette gjelder inntil denne tariffavtalen 

utløper eller til det inngås ny tariffavtale som er bindende for den nye arbeidsgiver og de overførte 

arbeidstakere».  

 

De individuelle vilkår som utledes av tariffavtalen, og som skal overføres til erverver etter 

denne bestemmelsen, er de vilkår som virker ned i den enkelte arbeidstakers individuelle 

arbeidsavtale – men da med en tidsbegrensning pålydende tariffavtalens løpetid, eller til 

annen avtale kommer i stand. I lovens ordlyd «inngås» ligger at arbeidsgiver og arbeidsta-

kere må komme til enighet om eventuell ny tariffavtale. Dette forutsettes i arbeidsmiljølo-

vens forarbeider.
48

 Det er ikke tilstrekkelig at arbeidsgiver har en annen tariffavtale, slik at 

denne automatisk vil tre i kraft for ervervede arbeidstakere. Kommer det ikke i stand en ny 

bindende avtale, vil erverver være pålagt å videreføre de individuelle arbeidsvilkår fastsatt i 

tariffavtale frem til dennes utløpsdato. 

 

Det som etter arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd skal overføres ved virksomhetsoverdra-

gelse er de individuelle rettighetene med grunnlag i gjeldende tariffavtale på overdragelses-

tidspunktet.
49

 Krav opparbeidet før overdragelsen finner sted skal også overføres etter den-

                                                 

47
 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s.270 

48
 Ibid. s.272 

49
 Evenrud, Arbeidsrett.no, lovkommentar arbeidsmiljøloven § 16-2 (2) note 9, Cappelen Damm akademisk, 

2013 
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ne.
50

 Kollektive rettigheter faller utenfor rettighetsoverføringen da disse opphører sammen 

med tariffavtalen. 

 

Arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd gjennomfører direktivets artikkel 3 nr. 3 som sier at  

 

«Etter overdragelsen skal erverver opprettholde de arbeidsvilkår som er fastsatt i en tariffavtale på 

samme vilkår som gjaldt for overdrageren i henhold til samme avtale, inntil den dato tariffavtalen 

sies opp eller utløper, eller annen tariffavtale trer i kraft eller får anvendelse».
51

  (min utheving) 

 

Direktivteksten oppstiller ikke det samme skillet mellom individuelle og kollektive be-

stemmelser som foreligger i henhold til den tilsvarende bestemmelsen i norsk rett. Det er i 

lovforarbeidene ikke gitt begrunnelse for at man har valgt denne formuleringen, og ikke det 

mer generelle begrep «arbeidsvilkår» som direktivteksten anvender. Den engelske versjo-

nen av direktivteksten bruker ordene “terms and conditions”, hvilket må sies å være en re-

lativt vid definisjon av hvilke vilkår som etter tariffavtale skal gå over på erververs hånd. 

At det i arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd er gjort et skille mellom kollektive og indivi-

duelle rettigheter kan bety at lovgiver har ansett at alle bestemmelser som regulerer indivi-

duelle rettigheter er å anse som arbeidsvilkår, og at de kollektive bestemmelser ikke kan 

kategoriseres som slike, og med det ikke skal overdras erverver. I beste fall må individuelle 

arbeidsvilkår tolkes vidt, slik at utfallet blir forenlig med direktivets ordlyd «arbeidsvilkår». 

Dette vil også være i samsvar med presumsjonsprinsippet for direktivtolkning i norsk rett.
52

  

 

Rettigheter som skal overføres i medhold av § 16-2 andre ledd er vilkår som etter sin art og 

funksjon er å anse som individuelle. Det må her oppstilles et klart skille fra vilkår som på 

                                                 

50
 Evju (2005) s.17 

51
 Direktiv 2001/23/EF, artikkel 3 nr. 3 – norsk uoffisiell oversettelse.  

52
 EØS-rett (2004) s. 242. Presumsjonsprinsippet som tolkningsprinsipp forutsetter at det ved tolkning av 

norske lovregler skal anlegges en fortolkning som gir den norske lovregel det samme innhold som direktivbe-

stemmelsen, så fremt de ikke er kolliderende.  
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bakgrunn av en avtalerettslig disposisjon er etablert som rettighet for arbeidstaker. Disse 

overdras erverver i medhold av arbeidsmiljøloven § 16-2 første ledd. 

 

3.1.4 Arbeidsmiljøloven § 16-2 første ledd – AFP-ordning ved avtalerettslig 

disposisjon  

En AFP-ordning kan bli en del av den enkeltes individuelle arbeidsavtale som følge av en 

avtalerettslig disposisjon fra arbeidsgivers side. Hvis det på denne måte er etablert en ret-

tighet for arbeidstaker, vil hjemmelen for overføring være arbeidsmiljøloven § 16-2 første 

ledd. Spørsmålet er hva som skal til for å stifte en rettighet til AFP-ordning for arbeidsta-

ker. Vurderingen vil bestå i om det foreligger tilstrekkelige holdepunkter til at det på avta-

lerettslig grunnlag kan konstateres at det er etablert en rettighet for arbeidstaker. Dersom 

slik avtalebinding inntrer vil arbeidsgiver, og med det også erverver, være forpliktet til å 

opprettholde vilkåret uten tidsbegrensning.  

 

Hva gjelder pensjonsrettigheter overordnet, og hvorvidt de kan tenkes å kunne bli en del av 

de individuelle arbeidsvilkår uttales det i arbeidsmiljølovens forarbeider om pensjonsrettig-

heter etablert av arbeidsgiver at 

 

«… en slik ordning kan imidlertid med tiden gå over til å bli en rettighet for eksempel fordi den re-

gelmessig er trukket inn som et argument ved lønnsforhandlinger. Hvorvidt en pensjonsordning er 

(blitt) en rettighet, må avgjøres etter konkret vurdering».
53

  

 

Det er i rettspraksis oppstilt en rekke momenter som kan inngå i vurderingen av hvorvidt en 

pensjonsordning fastsatt i tariffavtale ved avtalerettslig disposisjon har blitt en del av den 

individuelle arbeidsavtale.  

 

Arbeidsgivers adgang til ensidig å endre pensjonsordningen er et avgjørende moment i 

vurderingen av om det foreligger en rettighet eller ikke for arbeidstaker. Høyesterett opp-

                                                 

53
 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s.262 
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stiller i Rt.2008 s.1246, en presumsjon for at det for arbeidsgiver foreligger endringsadgang 

i pensjonsavtaler, i den grad det ikke er lovstridig eller griper inn i opptjente rettigheter. 

Tvisten gjaldt hvorvidt arbeidsgiver hadde forpliktet seg på avtalerettslig grunnlag til å 

opprettholde G-reguleringen av de ansattes pensjoner. Høyesterett begrunner presumsjonen 

for endringsadgang med det hensyn at pensjonsavtaler er såpass langsiktige at det vil være 

behov for den fleksibilitet en endringsadgang gir.
54

 Statoil hadde i ansettelsestilbud, anset-

telseskontrakter og personalhåndbok formulert generelle bestemmelser om pensjon. Dette 

ble ikke ansett tilstrekkelig for å etablere en individuell rettighet for de ansatte, og med det 

hadde arbeidsgiver også sin endringsrett i behold. 

 

I Rt.2002 s.1576 gjorde Høyesterett en vurdering av hvorvidt en kollektiv pensjonsordning 

kunne anses å ha blitt en individuell rettighet, i forbindelse med at arbeidsgiver påberopte 

seg endringsadgang av pensjonsordningen. Her nevnes ulike vurderingsmomenter som 

hvorvidt den kollektive ordningen er ensidig etablert av arbeidsgiver, finansieringen av den 

aktuelle ordning, hvorvidt ordningen er drøftet med arbeidstakersiden, om den er omtalt i 

personalhåndbok, om ordningen har influert på lønnsforhold eller om den har vært brukt i 

rekrutteringsøyemed. Høyesterett kommer her til at det ikke er tilstrekkelige holdepunkter 

for at en individuell rettighet er etablert, og at endringsadgangen således var i behold. 

 

Det kan synes som om det, dersom AFP-ordning skal etableres som rettighet for arbeidsta-

ker i avtalerettslig forstand, stilles relativt høye krav til de rettsstiftende gjerninger, og at 

det klart må fremgå av den aktuelle avtale at arbeidsgiver har ment å forplikte seg. En mer 

generell utforming av et slikt avtalevilkår, som for eksempel angir at «arbeidstaker er om-

fattet av den til enhver tid gjeldende pensjonsordning i virksomheten» eller lignende, vil 

normalt ikke innebære at pensjonsordningen er en individuell rettighet for arbeidstaker. 

Arbeidsmiljøloven § 14-6 bokstav m angir også at det i den individuelle arbeidsavtale skal 

opplyses om eventuelle tariffavtaler som regulerer arbeidsforholdet, hvilket tilsier at det 

ikke kan stiftes en rettighet for arbeidstaker ved en slik generell lovpålagt henvisning. 

                                                 

54
 Rt.2008s.1246 
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Terskelen for at bindende avtale har kommet i stand vil naturligvis måtte være lavere for 

vilkår fastsatt i individuell arbeidsavtale, enn orientering om pensjonsavtalen i for eksem-

pel en personalhåndbok, informasjonsskriv eller lignende. Dersom det i selve arbeidsavta-

len er fastsatt noe mer spesifikt om pensjonsordningen, som kan tolkes slik at det er fastsatt 

rettighet på linje med andre vilkår i arbeidsavtalen, vil arbeidsgiver antakeligvis måtte anse 

seg som forpliktet til å yte pensjonsordning etter denne. Spørsmålet blir følgelig hvor klar 

formuleringen er, om det klart kan leses ut av vilkåret at det er etablert en rettighet. Til det 

tilkommer også, som nevnt over, en presumsjon for arbeidsgivers endringsadgang.  

 

3.1.5 Arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd – rettighet etablert som følge av 

vilkårets karakter  

Vilkårets karakter er avgjørende for om det overføres erverver etter arbeidsmiljøloven § 

16-2 andre ledd, da det er de individuelle vilkår som overdras til erverver. Vilkår som 

overdras i medhold av denne må opprettholdes av erverver med den i bestemmelsen angitte 

tidsbegrensning. 

 

I tariffavtalen er det som regel fastsatt både kollektive og individuelle bestemmelser som 

supplerer de individuelle arbeidsavtalene. I arbeidsmiljølovens forarbeider uttaler departe-

mentet om dette skillet at 

 

«Det er ikke et skarpt skille mellom bestemmelser i tariffavtalen som får direkte betydning i det in-

dividuelle arbeidsforholdet, og bestemmelser av mer kollektiv art, men bestemmelser som i hoved-

sak regulerer rettigheter og plikter mellom partene i tariffavtalen, overføres ikke ved virksomhets-

overdragelse».
55

 

 

                                                 

55
 Ot.prp.nr 49 (2004-2005) s.268 
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Videre kategoriseres noen av rettighetene. Det gjøres en distinksjon mellom hvilke rettig-

heter som er å anse som klart individuelle rettigheter, og hvilke som er å anse som kollekti-

ve bestemmelser etter arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd, og det anføres at  

 

«… individuelle rettigheter er lønnsbestemmelser, tillegg, frynsegoder, bonusavtaler, arbeidstid, ar-

beidsoppgaver, ansiennitet, taushetsplikt, konkurransekarantene og tittel. Individuelle rettigheter må 

i denne forbindelse avgrenses mot kollektive rettigheter som følger av tariffavtalen. Eksempel på sli-

ke er regler om kollektiv oppsigelse, sympatiaksjoner, rett til ny tariffavtale i tariffperioden, forhand-

lingsrett m.v.».
56

  

 

Johansen og Stueland forsøker i sin lovkommentar å definere skillet mellom de kollektive 

og individuelle vilkår fastsatt i tariffavtale. Her sies om kollektive rettigheter at  

 

«Tariffavtalens kollektive bestemmelser vil si de bestemmelsene som gjelder mellom partene i ta-

riffavtalen, men som ikke direkte påvirker retts- og pliktrelasjonene i det enkelte arbeidsforholdet»  

og videre at  

«Tariffavtalers individuelle bestemmelser er på den annen side de bestemmelsene som virker ned i 

og utfyller arbeidsavtalene».
57

 

 

Evju oppstiller en liknende distinksjon, og sier at  

 

«… om den eller de aktuelle bestemmelser i tariffavtalen var slike som direkte regulerer individuelle 

rettsforhold – i motsetning til bestemmelser som bare tar sikte på kollektive relasjoner mellom de ta-

riffbundne. Her vil det være av betydning om bestemmelsene gav rettigheter og plikter som efter sin 

art også kan bestå uavhengig av at tariffavtalen er bortfalt». 
58

  

                                                 

56
 NOU 2004-5 s.356, 357 

57
 Johansen (2011) s.916 

58
 Evju (2001) s.50 - Det fremstår som noe uklart om Evju sikter til at vilkåret blir en del av individuell ar-

beidsavtale som følge av tariffavtalens ufravikelighetsprinsipp og normative virkning, og skal overføres etter 

arbeidsmiljøloven § 16-2 første ledd, eller om han sikter til at vilkårets karakter angir at det er en rettighet 

som skal overføres til erverver i medhold av arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd. Like fullt gis det anvisning 

på momenter som kan utgjøre en del av vurderingen av om en rettighet er av individuell karakter. 
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Videre legger Evju til grunn at det må gjøres en tolkning av tariffavtalens bestemmelser for 

å klarlegge om det er stiftet en rettighet for arbeidstaker, og at også formålet med vilkåret 

skal være en faktor i denne vurderingen.
59

 

 

Det kan av dette utledes at vilkåret må ha direkte virkning for den enkelte arbeidstaker for 

at det skal kunne kategoriseres som et individuelt vilkår, og at vilkåret ikke utelukkende 

regulerer relasjonene mellom partene overordnet. Flere klassiske tariffavtalebestemmelser 

befinner seg i mellomsjiktet mellom klart individuelle og klart kollektive vilkår. Her vil det 

foreligge et samspill mellom prosessuelle og materielle regler. Grensedragningen er imid-

lertid ikke enkel å fastsette, og må bero på en konkret vurdering av vilkåret. 

 

I henhold til arbeidsmiljølovens forarbeider kategoriseres for eksempel ansiennitet som en 

individuell rettighet på lik linje med for eksempel lønns- og ferierettigheter.
60

 I tariffavtaler 

forekommer det bestemmelser om ansiennitet. Det kan være bestemmelser om ansiennitet 

som utslagsgivende faktor ved lønnsfastsettelse – altså at man tilgodeskrives de år man har 

arbeidet i samme type stilling, eller innenfor offentlig sektor i samme type arbeid. Det kan 

også dreie seg om stillingsvern ved nedbemanning, slik at de arbeidstakere med lavest an-

siennitet vil være dem som først avvikles ved behov, eller en eventuell en adgang til å fra-

vike dette. I Hovedavtalen LO/NHO er det fastsatt en bestemmelse om at ansiennitet kan 

fravikes dersom det foreligger saklige grunner.
61

 Vilkåret angir i utgangspunktet hvilke 

regler arbeidsgiver må forholde seg til ved en nedbemanningsprosess – like fullt vil det 

kunne gripe direkte inn i den enkelte arbeidstakers stillingsvern.  

 

Rett til drøftelse og informasjon i saker som angår arbeidstakernes sysselsetting og arbeids-

forhold er også et vilkår i som kan anses å ha innslag av individuell, så vel som kollektiv 

                                                 

59
 Evju (2001) s.50 

60
 NOU 2004-5 s.356 

61
 Hovedavtale 2010-2013 LO-NHO, § 9-12 
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funksjon.
62

 Vilkåret regulerer i utgangspunktet rett- og pliktforholdet mellom partene over-

ordnet, men vil også kunne ha nedslagsflate mot den enkelte arbeidstakers forhold. Denne 

retten angir at tillitsvalgte skal få mulighet til å fremme arbeidstakernes synspunkter og 

innsigelser, og at disse skal tas hensyn til av arbeidsgiver før endelig beslutning foreligger. 

Dette vilkåret regulerer rettsforholdet mellom partene i tariffavtalen. Tillitsvalgtes mulighet 

for innsigelse vil allikevel kunne ha inngripende virkning i den enkelte arbeidstakers stil-

lingsvern. 

 

3.1.6 Forarbeider 

I arbeidsmiljølovens lovforarbeider uttaler departementet om pensjonsrettigheter at 

 

«… reglenes formål og arbeidstakernes behov for å få videreført sine pensjonsrettigheter tilsier at 

pensjonsordninger bør likestilles med andre lønns- og arbeidsvilkår ved virksomhetsoverdragelser» 

 og videre at  

«Departementet vil fremheve at ved å oppheve pensjonsunntaket vil det fremgå av loven at pen-

sjonsordninger er en sentral del av arbeidstakernes arbeids- og lønnsvilkår».
63

 

 

Uttalelsen er riktignok gitt i forbindelse med utredning av opphevelse av bestemmelsen i 

den tidligere arbeidsmiljølov § 73 B andre ledd.
64

 Den sier allikevel noe om at lovgiver 

anser pensjonsrettigheter for å være en vesentlig del av arbeidstakers arbeidsvilkår, selv om 

det ikke konkret legges til grunn at de likestilles andre lønns- og arbeidsvilkår. Dette taler 

helt klart for at pensjonsrettigheter generelt i utgangspunktet er å anse for individuelle ret-

tigheter å være. 

                                                 

62
 Ibid. § 9-6 

63
 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s.263 

64
 Opphevelsen av «pensjonsunntaket» ble vedtatt, og departementets forslag ble lagt til grunn. 
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3.1.7 Vedtekter 

I Fellesordningens vedtekter for AFP § 2-11 andre ledd er det fastsatt følgende hva gjelder 

virksomhetsoverdragelser der erverver reserverer seg mot tariffbinding: 

 

«Ved fusjon og ved virksomhetsoverdragelse som faller inn under virkeområdet til arbeidsmiljølo-

ven kapittel 16, blir overtakende foretak (ny arbeidsgiver) tilsluttet Fellesordningen med plikt til 

premiebetaling. Dette gjelder likevel ikke dersom ny arbeidsgiver benytter sin rett hjemlet i arbeids-

miljøloven § 16-2 annet ledd til å reservere seg.»
65

  

 

Det går her klart frem at Fellesordningen for AFP forutsetter at tilknytning til ordningen 

opphører ved bortfall av tariffavtalen. Da tilknytning til Fellesordningen en nødvendig for-

utsetning for at arbeidstaker skal kunne tilstås AFP-ytelse, og Fellesordningens vedtekter 

for AFP fastsetter at denne tilknytningen bortfaller ved erververs benyttelse av reserva-

sjonsretten, taler dette klart for at AFP-ordningen ikke er en individuell rettighet som består 

dersom tariffavtale bortfaller. Fellesordningen for AFP kategoriserer selv ordningen slik  

 

«AFP er en annerledes pensjonsordning, ved at den er basert på kollektivprinsippet. Det vil si at du 

ikke tjener opp individuelle rettigheter slik som i andre pensjonsordninger. Du får dermed ytelsen 

fullt ut, eller ingenting.»
66

(min utheving). 

 

Evju legger til grunn at det må vurderes om vilkåret kan bestå ved tariffavtalens bortfall.
67

 

AFP-ordningen er uløselig tilknyttet tariffavtalen og det nedfelte AFP-bilaget. Ved erver-

vers reservasjon i medhold av arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd vil ikke tariffavtalen, og 

med det ikke tilknytning til Fellesordningen for AFP, kunne videreføres av erverver. Dette 

må være en avgjørende faktor i vurderingen av om AFP-ordningen er en individuell rettig-

het eller ikke. Den kan etter sin art ikke bestå ved tariffavtalens opphør. 

 

                                                 

65
 Vedtekter for Fellesordningen for AFP, § 2-11 (2) 

66
 Fellesordningen for AFP, 2013 

67
 Evju (2001) s. 50 
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AFP-ordningen fastsettes i utgangspunktet i tariffavtale som fremforhandles og inngås av 

den aktuelle arbeidsgiver- og arbeidstakerforening overordnet virksomhet. Tariffavtaler har 

ufravikelighetsvirkning jf. arbeidstvistloven § 6 tredje ledd. Denne angir at tariffavtalens 

bestemmelser får virkning også for uorganiserte arbeidstakere i virksomhet, så fremt ar-

beidstaker tilhører den gruppen som omfattes av tariffavtalens virkeområde. AFP-

ordningens ufravikelighet strekker seg lenger enn dette, og omfatter som medlem i ut-

gangspunktet alle arbeidstakere i tariffbundet virksomhet fra første innmeldte.
68

 Det klare 

utgangspunkt er at ordningen skal gjelde alle ansatte i omfattet virksomhet, og at dette skjer 

automatisk i kraft av å være arbeidstaker i tariffbundet virksomhet. AFP-ordningen hånd-

heves likt overfor alle arbeidstakere, og alle omfattede er medlemmer av ordningen på 

samme objektive vilkår. Den reguleres overordnet. Dette taler klart for at AFP er en kollek-

tiv rettighet.  

 

Sluttvederlagsordningen er, på lik linje med AFP, fastsatt i tariffavtale. Sluttvederlagsord-

ningen er et selvstendig juridisk subjekt, men samarbeider administrativt med Fellesord-

ningen for AFP.
69

 Sluttvederlagsordningen og AFP-tillegg i gammel ordning finansieres av 

Sluttvederlagsfondet. Sluttvederlagsordningen tilstår arbeidstaker over fylte 50 år en 

engangsytelse ved uttreden av arbeidslivet, dersom dette inntreffer før vilkår for rettigheter 

etter AFP-ordningen er oppfylt.
70

 Arbeidstaker som ved opphør av ansettelsesforholdet 

oppfyller vilkårene for rett til AFP, vil ikke få rett til sluttvederlag etter Sluttvederlagsavta-

len.
71

 Ved virksomhetsoverdragelse opphører arbeidstakers rett til sluttvederlag etter Slutt-

vederlagsordningen i de tilfeller erverver reserverer seg mot tariffavtale, eller ikke har til-

svarende tariffavtale i sin virksomhet.
72

 Sluttvederlagsordningen opphører med tariffavta-

lens bortfall. Sluttvederlag anses med det ikke å være en individuell rettighet. Det taler for 

                                                 

68
 Vedtekter for Fellesordningen § 2-6 (1) 

69
 Sluttvederlagsordningen, 2013 

70
 Ibid. 

71
 Ibid. 

72
 Sluttvederlagsavtalen punkt 3.4, siste avsnitt. 
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at AFP-ordningen bør stilles likt som Sluttvederlagsordningen ved virksomhetsoverdragel-

se. 

 

3.1.8 AFP-ordningen versus andre pensjonsordninger 

AFP-ordningen har ett særtrekk som gjør den svært ulik andre pensjonsordninger.  Den er 

lagt opp slik at den enten gir arbeidstaker full uttelling eller ingenting, alt ettersom man 

oppfyller de fastsatte vilkår for rettigheten. Det forekommer ingen grad av opptjening, og 

utstedes ikke fripoliser eller pensjonskapitalbevis for den enkelte arbeidstaker ved uttreden 

eller bortfall av ordningen. Arbeidstaker har ikke eiendomsrett til midlene - det foreligger 

ingen håndfast oppspart verdi tilknyttet den enkelte arbeidstaker.
73

 Det faktum at AFP-

ordningen ikke har et slikt opptjeningselement, taler klart i mot at AFP er en individuell 

rettighet.  

 

AFP finansieres 40 % av statlige midler og 60 % av arbeidsgiver. Statstilskuddet til AFP-

ordningen hjemles i AFP-tilskotsloven, og det forutsettes i dennes § 4 jf. § 1 at det må fore-

ligge tilknytning til hovedavtale, eller til avtale mellom virksomhet og arbeidstakerorgani-

sasjon for at staten skal finansiere en del av ordningen. Store deler av finansieringsgrunnla-

get forutsetter med det tariffavtaletilknytning, og denne delen av finansieringen vil også 

opphøre med tariffavtalen. Arbeidstaker finansierer ikke selv direkte noe av ordningen, og 

premien som innbetales på vegne av arbeidstaker tilfaller ikke denne spesifikt. Det inn-

skuddet arbeidsgiver gjør, beregnes ut ifra standardsats fastsatt av fellesordningen for AFP. 

Det foreligger ingen form for egenandel i ny privat AFP, og den er lik for alle.
74

 Dette til-

sier også at AFP ikke kvalifiserer som en individuell rettighet.  

 

I arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd gis erverver reservasjonsrett, og kan med det velge 

ikke å tre inn i overdragers tariffavtale. Det uttales i juridisk teori at  

                                                 

73
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«Motivet med unntaket er på den annen side å unngå de problemene som en ubetinget regel ville 

kunne medføre med hensyn til organisasjonsfrihet, tarifftvang og konkurrerende tariffavtaler.»
75

  

 

Velger erverver å benytte seg av sin lovhjemlede reservasjonsrett, pålegges det allikevel 

denne en plikt til å videreføre tariffavtalens individuelle vilkår ut tariffavtalens løpetid. 

Erverver kan inngå ny tariffavtale med de ervervede arbeidstakere, og med det fri seg fra å 

videreføre de individuelle arbeidsvilkår ut tariffavtalens løpetid. Erverver vil allikevel ha 

begrenset mulighet til fri seg fra tariffavtalevilkår slik, da det er opp til arbeidstakerne om 

de vil godta en ny tariffavtale eller ikke.
76

 Dersom AFP forutsettes videreført som en indi-

viduell rettighet ut tariffavtalens løpetid, tilsier dette at erverver må inngå tariffavtale på de 

samme vilkår som tidligere arbeidsgiver, da tilknytning til Fellesordningen for AFP forut-

setter tarifftilknytning på arbeidsgivers side. En slik tarifftvang vil modifisere erververs 

negative organisasjonsfrihet
77

 betraktelig, noe som kan tilsi at det ikke bør anlegges en for 

vid tolkning av hva som kan kategoriseres som individuelle rettigheter utledet av tariffavta-

le etter arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd.
78

 Anlegges en for vid tolkning, vil dette kunne 

innskrenke realiteten av reservasjonsrettens funksjon. Dette taler for at AFP ikke kan kate-

goriseres som en individuell rettighet. 

 

I utredning av lovforslag til ny pensjonslovgivning som skal gjelde et nytt pensjonsprodukt, 

foretas en utredning av AFP-ordningen og det legges her til grunn at «Gjør arbeidsgiver 

gjeldende reservasjonsrett i forbindelse med virksomhetsoverdragelse (arbeidsmiljøloven § 

16-2 annet ledd), vil foretakets tilslutning til Fellesordningen for AFP straks opphøre».
79

 

                                                 

75
 Johansen (2011) s.907  

76
 Jf. arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd - ny avtale må «inngås». 

77
 Kollektiv arbeidsrett (2004) side 27, Organisasjonsfriheten har en positiv side, som angir en rett til å 

organisere seg, og en negativ side, som angir en rett til ikke å organisere seg. 
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 Organisasjonsfrihet er i norsk rett vernet ved vedtakelsen av menneskerettsloven, og er hjemlet i dennes 

artikkel 11.  
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Selv om dette har begrenset rettskildemessig vekt, kan det allikevel si noe om hvordan lov-

giver forutsetter at AFP-ordningen fungerer, og at dette legges til grunn i arbeidet om ny 

pensjonsreform. Videre uttales om AFP i denne utredningen at ordningen er godt tilpasset 

ny alderspensjon i folketrygden, og at den fungerer godt som et incentiv for at arbeidstaker 

skal stå i arbeid lenger, i det AFP-rettighetene kan opphøre ved uttreden av arbeidslivet før 

ytelsen kan realiseres.
80

  

 

Arbeidstaker har imidlertid en viss innflytelse over pensjonsordningen og hvordan og når 

den skal realiseres. Det er mulig å utsette AFP-uttak for å kumulere verdi, slik at avkast-

ningen blir høyere ved senere uttak. Arbeidstaker kan i så måte påvirke ytelsens størrelse, 

og det er lagt opp til at denne selv skal ta avgjørelse om når og hvordan det er mest hen-

siktsmessig å starte sitt uttak. Dette taler for at det er en individuell rettighet, i det AFP med 

dette er noe den enkelte arbeidstaker selv kan råde over, men da innenfor den i vedtektens 

gitte ramme. Dette er imidlertid et handlingsrom som fastsettes likt for alle de omfattede 

arbeidstakere, og det er ikke en særordning for den enkelte. Allikevel vil dette ha direkte 

innvirkning på den enkeltes arbeidslivssituasjon, og bero på hvilke beslutninger den enkelte 

tar. Dette aspektet av AFP-ordningen har virkning på individuelt nivå. 

 

Tariffavtalens vilkår om lønn er vilkår av den art som får direkte virkning ned på individu-

elt nivå, og som klart forutsettes at er en individuell rettighet som erverver må videreføre 

ved virksomhetsoverdragelse. AFP- ytelser trer i utgangspunktet i stedet for lønn, ved opp-

nådd betinget alder for dette. Størrelsen på denne ytelsen er beregnet av antall år i lønnet 

arbeid eller av arbeidstakers lønnsgrunnlag som yrkesaktiv – AFP-ytelser er derfor knyttet 

direkte til arbeidstakers individuelle lønnsbestemmelser. AFP er i stor grad tilsiktet å ivare-

ta de samme behov og det samme formål som lønnsytelsen for de fleste dekker – livsopp-

hold. AFP-ordningen vil for den enkelte kunne være en avgjørende faktor for om det er 

økonomisk forsvarlig for denne å gå av med pensjon på et gitt tidspunkt. AFP-rettigheter 

kan, og er forutsatt tiltenkt, en incentivvirkning for at arbeidstaker vil stå i jobb etter fylte 
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62. Rettigheter etter AFP-ordningen må med dette sies å gripe direkte inn i individuelle 

retts- og pliktforhold. Dette taler klart for at AFP-rettigheter er av individuell art. 

 

Det som imidlertid skiller en AFP-ytelse vesentlig fra en «vanlig» lønnsytelse, er at den har 

en betinget og langsiktig funksjon. AFP-rettigheter er ikke en direkte økonomisk rettighet i 

ordets rette forstand før den etter lov og avtale kan realiseres, og arbeidstaker oppfyller de 

fastsatte vilkår. Det kan også anføres til inntekt for at det ikke er en type lønnsytelse at det 

etter AFP-ordningen i privat sektor kan uttas ytelse i tillegg til lønn i en viss periode. Dens 

langsiktighet tilsier også at det bør foreligge rom for endring.
81

 Betingede rettigheter skal 

imidlertid også overføres erverver ved virksomhetsoverdragelse.
82

  

 

På den ene siden er det rimelig å anta at pensjonsrettigheter generelt, som en sentral del av 

lønns- og arbeidsvilkår, kan kategoriseres som en individuell rettighet. På den andre siden 

foreligger det en overvekt av elementer som tilsier at AFP-ordningen spesifikt ikke kan 

kategoriseres som en slik. På bakgrunn av de holdepunkter jeg over har redegjort for, og 

med hensyn til lovregelens formål, vurderer jeg under tvil AFP-ordningen til å være en 

kollektiv bestemmelse. Jeg konkluderer derfor med at AFP-ordningen, i utgangspunktet, 

ikke er en forpliktelse som automatisk går over på erverver som reserverer seg etter ar-

beidsmiljøloven § 16-2 andre ledd, i kraft av å være et individuelt arbeidsvilkår utledet av 

tariffavtale.  
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3.1.9 Ettervirkning ut over tidsbegrensingen fastsatt i arbeidsmiljøloven § 16-2 

andre ledd 

Ettervirkning angir at tariffavtalens vilkår fortsatt står ved lag i en angitt periode ved en 

tariffavtales lovlige opphør.
83

 Det er i teori også argumentert for at tariffavtalevilkår kan ha 

ettervirkningseffekt ved virksomhetsoverdragelser, slik at tariffavtalens vilkår ikke uten 

videre bortfaller dersom erverver reserverer seg mot tariffavtalen.
84

  

 

Tariffavtalens ettervirkning er lovfestet i arbeidstvistloven § 8 tredje ledd, og har som for-

mål å regulere arbeidsforholdet i den avtaleløse perioden fra opphør av tariffavtalen og 

frem til ny tariffavtale inngås, eller eventuell arbeidskamp iverksettes.
85

 Det er uttrykkelig 

forutsatt i den tidligere arbeidsmiljølovs forarbeider, nærmere bestemt om arbeidsmiljølo-

ven § 73 B nr. 2 som er videreført i dagens gjeldende arbeidsmiljølov § 16-2 andre ledd, at 

en slik ettervirkning ikke finner sted.  Her uttaler lovgiver at  

 

«De individuelle rettigheter arbeidstakerne har i hht. tariffavtalen inngått med tidligere innehaver, 

må opprettholdes av ny innhaver. Den nye innehaver kan fri seg fra forpliktelsene etter denne tariff-

avtale på to måter. For det første blir ny innehaver ikke lenger forpliktet etter tariffavtalen når den 

løper ut. I et slikt tilfelle vil ikke arbeidstvistloven §6 nr 3 om tariffavtalers « ettervirkninger » eller 

§3 nr 2 om prolongasjon få anvendelse. Det vil således være det utløpstidspunkt som følger av tariff-

avtalen som legges til grunn».
86

 

 

Det er også i juridisk teori nevnt at det kan foreligge en slik ettervirkning av tariffavtalens 

individuelle virkning ved virksomhetsoverdragelse. Evju omtaler for eksempel at tariffavta-

len har «residualvirkninger», som følge av at tariffavtalens bestemmelser «direkte regulerer 

individuelle rettsforhold».
87

 Om det her refereres til at tariffavtalens ufravikelighetsprinsipp 
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hjemler en slik «residualvirkning», eller om det er arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd og 

vilkårets art som i seg selv er den rettsstiftende faktor, fremstår som noe uklart.  

 

Tariffavtalens ufravikelighet er lovfestet i arbeidstvistloven § 6. Det forekommer også ta-

riffestede ufravikelighetsnormer.
88

 Ufravikelighetsprinsippet angir at vilkår i individuell 

arbeidsavtale er ugyldige dersom de strider med tariffavtalens vilkår. Tariffavtalens vilkår 

erstatter den individuelle arbeidsavtales vilkår ved motstrid, med mindre tariffavtalen selv 

angir en rett til å fravike dette.
89

  

 

Evju anfører videre at «hvis den har slik virkning, består det fortsatt gjensidig forpliktende 

bestemmelser på arbeidsavtalenivå».
90

 Foreligger en slik residualvirkning ved virksom-

hetsoverdragelsessituasjon der erverver reserverer seg mot å videreføre tariffavtale, på bak-

grunn av tariffavtalens ufravikelighetsprinsipp, vil de individuelle vilkår måtte anses å være 

inkorporert i den enkeltes individuelle avtale. Rettigheten overdras i så fall erverver i med-

hold av arbeidsmiljøloven § 16-2 første ledd. Spørsmålet om det har funnet sted en slik 

ettervirkning som en side av ufravikelighetsprinsippet vil særlig komme på spissen der det i 

individuell arbeidsavtale er henvist til pensjonsordning nærmere fastlagt i tariffavtale.  

 

I Rt.1996 s.1296, «Rogalandsmeieriene», anfører Høyesterett at det kan inntre en slags 

forlenget virkning av tariffavtalens vilkår. Her sies det noe om hvorvidt det er mulig at de-

ler av en tariffavtale kan gå over til å bli en rettighet for den enkelte som følge av vilkårets 

karakter. I denne saken var spørsmålet hvorvidt vilkår i en rasjonaliseringsavtale som ble 

ansett for en tariffavtale å være av de involverte parter, hadde blitt en del av de individuelle 

arbeidsavtaler. Her oppstiller førstvoterende flere momenter av betydning for hvorvidt det 

kan antas å ha oppstått en individuell rettighet, som primært knytter seg til tariffavtalens 

avtalerettslige egenskaper. Tariffavtalens tilblivelse, partenes intensjoner ved avtaleinngå-
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elsen og særlig de ulike vilkårs siktemål, herunder tidsomfang, anvendes i denne som mo-

menter. Førstvoterende uttaler imidlertid også at  

 

«Disse rettigheter er av en slik art at de går inn som en del av den enkeltes individuelle arbeidsavta-

le. Slike rettigheter faller ikke uten videre bort om rasjonaliseringsavtalen (tariffavtalen) opphører å 

gjelde»
91

.  

 

Det som er verdt å merke seg ved denne uttalelsen er at Høyesterett omtaler vilkårets art 

som en avgjørende faktor i vurderingen av om en individuell rettighet er stiftet. Det legges 

til grunn at det er egenskaper ved selve vilkåret som gjør at det er en del av den enkelte 

arbeidstakers individuelle arbeidsavtale, og videre at det derfor kan bestå ved tariffavtalens 

bortfall. Denne rettsavgjørelse må imidlertid leses i lys av at rasjonaliseringsavtalen her ble 

påberopt av de aktuelle arbeidstakere ved en rasjonaliseringsprosess – det var en avtale 

tiltenkt nettopp en slik situasjon som den som oppstod, og det forelå enighet mellom parte-

ne om at avtalen kunne ha ettervirkning for bestemmelser av «såkalt normativ karakter».
92

 

Dette tilsier at det i utgangspunktet er snakk om at det tariffastsatte vilkår hadde blitt en del 

av de individuelle arbeidsavtalene på avtalerettslig grunnlag, og at Høyesterett her kun vur-

derer om vilkårene er av «normativ karakter» som angitt i avtalen – ikke om vilkårets art i 

seg selv kunne begrunne en slik ettervirkning. Dette synspunkt legges også til grunn av 

Fougner.
93

 

 

I en rettsavgjørelse i Bergen tingrett av 19.9.2012, stod tvisten om ettervirkning av tariffav-

talens individuelle arbeidsvilkår.
94

 Arbeidstaker krevet opprettholdt et kompensasjonstil-

legg fastsatt i en tariffavtalebestemmelse etter virksomhetsoverdragelse. Her tar retten stil-

ling til tariffavtalens ettervirkning, og uttaler seg om hvorvidt «Rogalandsmeieriene» opp-

stiller en generell regel om at ettervirkning av individuelle vilkår fastsatt i tariffavtale fin-
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ner sted ved virksomhetsoverdragelse. Retten legger i denne avgjørelsen til grunn at erver-

ver i arbeidsmiljølovens § 16-2 andre ledd er gitt to klare måter å fri seg fra tariffavtalens 

individuelle arbeidsvilkår på, og at det tilsier at lovgiver ikke har ment at regelen om etter-

virkning, som den regel om ettervirkning som gjelder ellers på tariffrettens område, kan 

komme til anvendelse her. De ovenfor nevnte forarbeider refereres også til av retten i denne 

avgjørelsen.
95

 Arbeidstaker har videre påberopt seg at vilkåret hadde blitt en del av hans 

individuelle arbeidsavtale som følge av tariffavtalens normerende virkning, og henviser til 

«Rogalandsmeieriene». Retten anfører at «Rogalandsmeieriene» «i liten grad gir anvisning 

på hvordan ettervirkningene… skal vurderes i foreliggende sak» og dette på bakgrunn av at 

det i «Rogalandsmeiereiene» ikke omhandlet vilkårenes rettsstilling ved virksomhetsover-

dragelse.
96

 Dette som følge av at den aktuelle tariffavtale var utformet som en rasjonalise-

ringsavtale og kom til anvendelse ved en rasjonaliseringsprosess, og at det ikke omhandlet 

arbeidsvilkårets rettsstilling ved virksomhetsoverdragelse. 

 

Jeg legger til grunn, på bakgrunn av de ovenfor nevnte holdepunkter, at det ikke finner sted 

en slik ettervirkning av tariffavtalens individuelle vilkår ved virksomhetsoverdragelse.
 97

 

 

Reelle hensyn må også tale for at det ikke foreligger en slik ettervirkning som en side av 

ufravikelighetsprinsippet ved virksomhetsoverdragelse, i det dette ville uthule arbeidsmiljø-

loven § 16-2 andre ledds funksjon. Dersom det kan konstateres at en slik ettervirkning av 

individuelle arbeidsvilkår foreligger, må dette tilsi at arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd 

må være lex specialis og slå igjennom for en eventuell slik virkning. Ufravikelighetsbe-

stemmelser i tariffavtale kategoriseres også som en kollektiv bestemmelse, og faller bort 
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med tariffavtale dersom erverver reserverer seg mot å videreføre denne.
98

 Dette taler også 

for at det ikke foreligger en slik ettervirkningseffekt. 

 

Den konkrete vurdering av hvorvidt AFP-ordningen er av individuell art, eller av «norma-

tiv» karakter, vil uansett bli den samme, da det etter ufravikelighetsprinsippet er tariffavta-

lens lønns- og arbeidsvilkår som eventuelt skal erstatte vilkår som ikke er i samsvar med 

arbeidsavtalen.
99

 Det vil kun være rettsgrunnlaget for rettighetsoverføringen som forholder 

seg annerledes. 

 

3.1.10 Konklusjon 

På bakgrunn av de ovenfor nevnte holdepunkter, konkluderes det med at AFP-ordningen 

ikke er et individuelt vilkår utledet av tariffavtale som skal overføres erverver etter ar-

beidsmiljøloven § 16-2 andre ledd. Det er også avklart at det ikke foreligger en ettervirk-

ning av vilkåret som følge av arbeidstvistloven § 8 tredje ledd, eller som følge av tariffavta-

lens ufravikelighetsprinsipp.  

 

Forutsettes imidlertid at AFP-ordningen kan kategoriseres som et individuelt arbeidsvilkår 

som følge av sin karakter, må det vurderes om den omfattes av arbeidsmiljøloven § 16-2 

tredje ledd. 
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4 Arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd – hvilke 

pensjonsordninger omfattes? 

Det forutsettes at pensjonsordningen må være etablert som rettighet for arbeidstaker for at 

den skal omfattes av rettighetsoverføringen ved virksomhetsoverdragelse.
100

 Bestemmel-

sens ordlyd forholder seg slik 

 

«Arbeidstakernes rett til videre opptjening av alders-, etterlatte- og uførepensjon i henhold til kollektiv tjenes-

tepensjon, overføres til ny arbeidsgiver etter reglene i første og andre ledd. Ny arbeidsgiver kan velge å gjøre 

allerede eksisterende pensjonsordninger gjeldende for de overførte arbeidstakerne. Dersom arbeidstakernes 

tidligere pensjonsordninger ikke kan videreføres etter overdragelsen, skal ny arbeidsgiver sørge for at de 

overførte arbeidstakerne sikres rett til videre opptjening etter en annen kollektiv pensjonsordning.» 

 

I arbeidsmiljølovens forarbeider nevnes kort AFP-ordningen og hvorvidt den omfattes av 

arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd, uten at det tas endelig stilling til dette.
101

 Arbeidslivs-

lovutvalget trekker frem, som hensyn som taler for at AFP-ordningen omfattes av bestem-

melsen, at den er svært lik folketrygdens alderspensjon og at den er 40 % statlig finansiert. 

På den annen side omtales AFP-ordningen som en førtidspensjonsordning, og at dette til-

sier at den ikke omfattes av arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd, da det er rettslig avklart at 

slike faller utenfor denne bestemmelsen.
102

 

 

Ordlyden i arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd er noe uklar hva gjelder hvilke pensjons-

ordninger som omfattes. Det foreligger ikke konsekvent begrepsbruk i bestemmelsen hva 

gjelder pensjonsordninger, da begrepene «kollektiv tjenestepensjonsordning», «tidligere 

pensjonsordninger» og «kollektiv pensjonsordning» alle er anvendt. Dette er også beskri-

vende for begrepsbruken i arbeidsmiljølovens forarbeider, slik at det vanskelig kan utledes 

noe konkret av disse om hvilke pensjonsordninger som er tiltenkt omfattet av arbeidsmiljø-
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loven § 16-2 tredje ledd, tredje punktum.
103

 Om denne begrepsbruken er tilsiktet, slik at det 

faktisk differensieres mellom innholdet i de ulike begrep, eller om alle de anvendte begrep 

er tiltenkt samme innhold er vanskelig å fastslå. Hvordan dette forholder seg vil imidlertid 

kunne ha avgjørende betydning for om en pensjonsordning som AFP er omfattet av be-

stemmelsen. 

 

Dersom det forutsettes at arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd tredje punktum kun får an-

vendelse for de kollektive tjenestepensjonsordninger som videreføres etter hovedregelen i 

første punktum, vil det bero på om AFP-ordningen kan kategoriseres som en slik for at den 

skal omfattes av denne. Tilsikter bestemmelsen imidlertid pensjonsordninger generelt, uav-

hengig av om de kan kategoriseres som «kollektiv tjenestepensjonsordning» etter første 

punktum, vil AFP-ordningen omfattes av arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd tredje og 

fjerde punktum. Dette uavhengig av om ordningen kategoriseres som en kollektiv tjeneste-

pensjon. Etter bestemmelsens ordlyd omfattes «pensjonsordninger». AFP-ordningen er en 

pensjonsordning. Unntaket vil med det mulig også gjelde ordninger som er etablert som en 

rettighet i arbeidsforholdet og skal overføres etter arbeidsmiljøloven § 16-2 annet ledd, men 

som ikke rammes av tredje ledd første punktum.  

 

Rettigheter i henhold til individuelle pensjonsordninger som eventuelt følger av arbeidsav-

talen, vil ikke reguleres av arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd. Disse rettigheters hjemmel 

for overføring må i følge arbeidsmiljølovens forarbeider antas å være arbeidsmiljøloven § 

16-2 første ledd og kan ikke unntas fra overføring etter unntaksbestemmelsene i arbeids-

miljøloven § 16-2 tredje ledd.
104

 Her antas altså arbeidsmiljøloven § 16-2 første ledd å være 

lex specialis, og bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd
 
må stå tilbake for 

denne. 
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Spørsmålet er videre om AFP-ordningen, slik den fremstår i dag, er omfattet av arbeidsmil-

jøloven § 16-2 tredje ledd.  

 

5 Kan AFP-ordningen kategoriseres som en kollektiv 

tjenestepensjon? 

5.1.1 Hovedregel – pensjonsordning overføres 

Arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd kalles gjerne «pensjonsunntaket». Hovedregelen er 

imidlertid at pensjonsordningene skal overføres – ikke at de skal unntas rettighetsoverfø-

ringen. Arbeidsmiljølovens forarbeider uttaler om denne at  

 

«Kjerneområdet for denne bestemmelsen er tilfeller hvor arbeidstakerne har rett til en kollektiv pen-

sjonsordning, pensjonsordningen kan overføres, og den nye arbeidsgiveren ikke har pensjonsordning 

fra før».
105

  

 

Det skilles i denne bestemmelsen mellom pensjonsmidler som allerede er opptjent, og rett 

til videre opptjening av pensjonsmidler. De allerede opptjente pensjonsmidler vil ikke berø-

res av virksomhetsoverdragelsen, og er forutsatt sikret ved de fleste pensjonsordninger i 

form av fripoliser eller pensjonskapitalbevis.
106

 Det er eventuelt fremtidig innbetaling eller 

medlemskap i pensjonsavtaler, som skal videreføres av erverver dersom de er å anse som 

en etablert rettighet i arbeidsforholdet. 

 

5.1.2 Kollektiv tjenestepensjonsordning, jf. arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd 

første punktum 

Pensjonsordningen må kunne kategoriseres som en kollektiv tjenestepensjonsordning for at 

den skal rammes av hovedregelen om overføring etter arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd 

                                                 

105
 NOU 2004-5 s. 382 

106
 Jf. lov om foretakspensjon §4-7, jf. lov om innskuddspensjon § 6-2. 



 33 

første punktum. Spørsmålet blir videre hva som skal til for at en pensjonsrettighet faller inn 

under kategorien «kollektiv tjenestepensjon».  

 

Juridisk teori har henvist til forsikringsavtaleloven for å kartlegge hva som kreves for at en 

pensjonsordning skal kunne kategoriseres som «kollektiv», da pensjonsordninger har klare 

likhetstrekk med forsikringsordninger.
107

 Forsikringsavtalelovens § 10-2 litra g definerer 

hva som ligger i begrepet kollektiv forsikring, og denne sier at: «kollektiv forsikring: for-

sikring som omfatter personer i en nærmere angitt gruppe, og eventuelt deres ektefelle, 

barn, e l.». Det angis ikke nærmere hva eksakt som ligger i ”nærmere avgrenset gruppe”. I 

forarbeidene til skadeerstatningsloven, som henvises til i forsikringsavtalelovens noter til § 

10-2 litra g, sies det at det ikke foreligger noe krav til antall personer som må omfattes for 

at det skal anses for en gruppe å være.
108

 Her antas det at det til og med kan tenkes at det 

kan foreligge en gruppe bestående av en person. Antallet omfattede personer vil således 

ikke nødvendigvis si noe om hvorvidt det foreligger en ”nærmere avgrenset gruppe” eller 

ikke. Det forutsettes imidlertid at det foreligger visse holdepunkter for at det dreier seg om 

en avgrenset gruppe, for at den skal kunne klassifiseres som en.
109

 Det avgjørende er altså 

at det reguleres pensjonsrettigheter generelt for en nærmere avgrenset gruppe for at det skal 

anses å foreligge en kollektiv pensjonsordning. Det er i forsikringsavtalelovens forarbeider 

ikke angitt nærmere hvilke avgrensninger som gjøres. Videre kan det synes som om kollek-

tiv ordning forutsetter at det foreligger objektive kriterier for deltakelse i ordningen – alle 

vil være medlemmer på samme vilkår.
110
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Det foreligger ikke en klar definisjon av begrepet tjenestepensjon. Den karakteriseres gjer-

ne av at den krever en viss opptjening eller opparbeidelse av verdi for at ytelsen skal kunne 

realiseres.
111

 Tjenestepensjonsordninger defineres også gjerne som en tilleggsytelse til fol-

ketrygdens pensjonsytelser.
112

 Den tidligere arbeidsmiljølov § 73 B nr. 3 gjennomførte den 

korresponderende direktivbestemmelsen som i dag er gjennomført i arbeidsmiljøloven § 

16-2 tredje ledd. I henhold til ordlyden i den tidligere arbeidsmiljølov § 73 B nr. 3, omfattet 

denne «rett til ytelser i forbindelse med alderdom og invaliditet eller ytelser til etterlatte i 

henhold til pensjonsordninger». Det legges til grunn i utredningen av om denne bestemmel-

sen skulle oppheves, at begrepet «pensjonsordninger» omfattet «ordninger som gir rett til 

pensjonsytelser utover ytelser fra folketrygden».
113

 Det er ikke urimelig å anta at begrepet 

«kollektive tjenestepensjoner» i arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd første punktum er 

tiltenkt det samme innhold.  

 

Arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd gjennomfører som nevnt direktivets artikkel 3 nr 4 

litra a) og b). I direktivet er imidlertid hovedregelen at det gjøres unntak i rettighetsoverfø-

ringen for pensjonsytelser. I direktivbestemmelsen betegnes de unntaksomfattede pensjon-

sytelser som «arbeidstakers rett til ytelser ved alder og uførhet eller på etterlattes rett til 

ytelser innenfor rammen av supplerende yrkesbaserte eller fleryrkesbaserte pensjonsord-

ninger».
114

 Selv om direktivbestemmelsens ordlyd her avviker noe fra arbeidsmiljøloven § 

16-2 tredje ledd første punktum «alders-, etterlatte- og uførepensjon i henhold til kollektiv 

tjenestepensjon», kan EF-domstolens tolkning av hva som ligger i direktivets begrep om 

hva som kjennetegner en pensjonsordning, også si noe om hva det norske «tilsvarende» 

begrep inneholder. Avgjørende synes etter EF-domstolens rettspraksis å være om ordning-
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en kvalitativt sett bærer preg av å være en pensjonsytelse, eller om det er egenskaper ved 

ytelsen som gjør at den hovedsakelig kan karakteriseres som noe annet. 
115

 

 

Det antas for eksempel at førtidspensjonsordninger vil falle utenfor pensjonsunntaket, og 

det vurderes slik ut i fra ytelsens hovedformål. Dette kan leses ut av EF-domstolens retts-

praksis, nærmere bestemt C-164/00, omtalt ”Beckman”. Denne saken omhandlet en rett til 

førtidspensjonering, men at ytelsen da ble utbetalt som følge av nedskjæringer i virksom-

het. Ytelsen fikk med det en kvalitet som minnet om sluttvederlag. Erverver påberopte seg 

at førtidspensjonsordningen ville falle inn under ordlyden i direktivets artikkel 3 nr. 4 a), og 

at den derfor ikke skulle videreføres. Domstolen uttaler at de ytelser som skal omfattes av 

unntaket er  

 

«… ydelser der udbetales med virkning fra det tidspunkt, hvor arbejdstageren på normal vis afslutter 

sit arbejdsliv, således som det er tilfældet for så vidt angår den i sagen omhandlede generelle pensi-

onsordning, der kan kvalificeres som ydelser ved alderdom, og ikke ydelser, der udbetales under 

omstændigheder som dem, der foreligger i hovedsagen, dvs. i tilfælde af afskedigelse på grund af 

personaleindskrænkning, selv om der for så vidt angår beregningen af disse henvises til metoden for 

beregning af de normale pensionsydelser”.
116

 

 

Utfallet ble følgelig at ytelsen ikke var å anse som en pensjonsytelse som omfattes av di-

rektivets artikkel 3 nr. 4 litra a), og skulle derfor videreføres av erverver. Det kan av dette, i 

tillegg til å avklare at førtidspensjon i utgangspunktet faller utenfor ordlyden i pensjons-

unntaket, utledes at det er ytelsens formål og funksjon som hovedsakelig skal vektlegges i 

vurderingen av hvorvidt det foreligger en pensjonsrettighet som skal overføres etter ar-

beidsmiljølovens § 16-2 tredje ledd første punktum.  
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Domstolen fastslår også i ”Beckman” at det med hensyn til direktivbestemmelsens baken-

forliggende formål, nemlig å ivareta arbeidsgivers rettigheter ved virksomhetsoverdragel-

ser, må anlegges en streng fortolkning av hva som faller inn under ordlyden i dette unnta-

ket.
117

 Pensjonsunntaket i direktivet begrunnes med at pensjonsordninger vil være utformet 

forskjellig i de ulike medlemsstater, slik at det ikke kan gis enhetlige regler for alle direk-

tivomfattede stater.
118

  Dette gir den enkelte virksomhet en mulighet for tilpasning ved be-

hov. Det er like fullt en arbeidervernbestemmelse, og skal tolkes med det forutsatt.  

 

5.1.3 AFP som kollektiv tjenestepensjonsordning jf. arbeidsmiljøloven § 16-2 

tredje ledd første punktum 

Hva gjelder AFP-ordningen som en kollektiv pensjonsordning, må det anses ganske klart at 

den vil oppfylle vilkår for dette – den utledes av en kollektiv avtale, og har generell utfor-

ming – den gjelder alle medlemmer ved tariffbundet virksomhet fra første medlem. Vilkå-

rene for tilknytning er også objektivt utformet og nedfelt i tariffavtalen. Den gjelder for en 

avgrenset gruppe, altså alle ansatte i tariffbundet virksomhet, og den «virker» på like vilkår 

for alle som er omfattet, uavhengig av stilling, yrkestittel eller ansiennitet.  

 

Arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd første punktum forutsetter også at det dreier seg om 

overføring av en tjenestepensjonsordning. Som nevnt over, er ett av hovedmomentene i 

vurderingen av hva som utgjør en tjenestepensjon at det foreligger et element av opptje-

ning. AFP-ordningen vil her stå i en slags særstilling, da det etter denne ikke foreligger en 

reell opparbeiding av rettigheter, verken på individuelt nivå eller virksomhetsnivå. Videre 

har AFP-ordningen sider som gjør at den ikke klart kan klassifiseres som en ren pensjons-

ordning. Særlig gjelder dette AFP-ordningen i privat sektor, og i offentlig sektor mellom 65 

og 67 år. AFP-ytelsen kan her uttas ved siden av lønnet arbeide, og er ikke inntektsjustert. 

AFP-ordningen er med det tiltenkt en funksjon som et incentiv til å stå i jobb lenger. Det er 
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imidlertid ikke en ytelse som kan realiseres uten å oppfylle vilkåret om oppnådd pensjons-

alder, og denne samsvarer med den lovbestemte pensjonsalder. Ved uttak av AFP-ytelser 

forutsettes ikke at arbeidstaker trer ut av arbeidslivet til fordel for pensjonisttilværelse. 

AFP-ordningen bygger imidlertid på folketrygdens alderspensjon, slik at denne ligger i 

bunnen med AFP-ytelsen som et tillegg.  

 

Arbeidslivslovutvalget omtaler AFP-ordningen som førtidspensjonsordning og anfører det-

te som argument mot at AFP-ordningen omfattes av arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd. 

Deres synspunkt om AFP som førtidspensjonsordning må leses i lys av at arbeidsmiljølo-

vens forarbeider tilkom før ny AFP-ordning ble vedtatt, og at AFP etter gammel ordning 

bar preg av å være en førtidspensjonsordning. Johansen og Stueland nevner i sin lovkom-

mentar også at AFP-ordningen kan tenkes å gå klar av denne hovedregelen som følge av at 

den kan karakteriseres som en førtidspensjonsordning.
119

  

 

Den nye AFP-ordningen, særlig slik den er utformet i privat sektor, kan ikke kategoriseres 

som en førtidspensjonsordning, da arbeidstaker må ha fylt 62 år for å kunne starte sine ut-

tak. Folketrygdens lovbestemte pensjonsalder er i samsvar med dette.
120

 Gammel AFP-

ordning, og dagens AFP-ordning i offentlig sektor for arbeidstakere i aldersintervallet mel-

lom 62 år og 65 år kalles gjerne tidligpensjonsordning, men aldersvilkåret samsvarer også 

her med folketrygdens lovbestemte pensjonsalder. Dermed er det lite treffende å kategori-

sere AFP-ordningen, både i privat og offentlig sektor som en førtidspensjonsordning slik de 

fremstår i dag.  

 

Det kan derfor stilles spørsmål om hvorvidt AFP-ordningen kvalifiserer seg som en tjenes-

tepensjon, eller om denne i sin helhet faller utenfor rettighetsoverføringen som reguleres av 

arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd første punktum. Dette er i ikke avklart, hverken i ar-
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beidsmiljølovens forarbeider, rettspraksis eller teori. Lovgivers argumentasjon mot at AFP-

ordningen er omfattet synes i dag svakere fundert enn før ny AFP-ordning tilkom. 

 

 Ordlyden og lovforarbeidene holdt opp mot AFP-ordningen slik den i dag fungerer, tilsier 

at den omfattes av hovedregelen i arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd første punktum. Det 

legges derfor videre til grunn at det forholder seg slik. 

 

5.1.4 «Pensjonsunntaket» i arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd andre punktum 

Unntaket i bestemmelsens annet punktum består i at erverver, dersom han har eksisterende 

pensjonsordning i sin bedrift, kan velge å gjøre denne gjeldende for de ervervede arbeids-

takere. Det er tilstrekkelig at erverver etablerer en pensjonsordning før overdragelsestid-

punktet. Det er antatt at den eksisterende pensjonsordning blir gjort gjeldende for de erver-

vede arbeidstakere øyeblikkelig, i kraft av virksomhetsoverdragelsen.
121

 Det stilles ingen 

kvalitative krav til den ordning erverver velger å erstatte den tidligere pensjonsordningen 

med – denne kan således innskrenke arbeidstakers pensjonsrettigheter betraktelig. Erverver 

vil være lovpålagt å tilby sine ansatte en kollektiv pensjonsordning gjennom lov om offent-

lig tjenestepensjon(OTP), og dette vil følgelig også være minstekravet til pensjonsordning-

en som erverver må oppstille for de ervervede arbeidstakere. Erverver kan med andre ord 

erstatte en AFP-ordning med en annen pensjonsordning, dersom erverver før overdragel-

sestidspunktet har opprettet pensjonsordning i sin virksomhet.  

 

6 Arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd siste punktum og AFP-

ordningen 

Unntaket i arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd tredje punktum omfatter pensjonsrettighe-

ter som i utgangspunktet skal overføres, men hvor det foreligger forhold som gjør ordning-

en rettslig umulig å overføre. Det er retten til fremtidig opptjening etter kollektiv tjeneste-
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pensjon som etter arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd siste punktum skal videreføres, og 

bestemmelsen berører i utgangspunktet ikke rettigheter som allerede er opptjent hos tidlige-

re arbeidsgiver.  

 

Det antas ved denne bestemmelsen ikke å være tilstrekkelig at det å videreføre pensjons-

ordningen byr på utfordringer – det må være rettslig umulig å overføre pensjonsrettighe-

ten.
122

 Det er ikke klart fastslått hverken i rettspraksis, forarbeider eller teori hvilke situa-

sjoner som klart kvalifiserer seg som grunnlag for at en pensjonsrettighet ikke rettslig skal 

kunne overføres, men det kan allikevel påpekes tilfeller der det klart vil være umulig å vi-

dereføre rettigheten.   

 

Det vil ikke stilles kvalitative krav til den erstattende pensjonsordning erverver kan tilby, 

og med det vil arbeidsgiver ha anledning til å innføre en langt mindre gunstig pensjonsord-

ning for de ervervede arbeidstakere, enn den ordning de eventuelt hadde tidligere. Her vil 

minimumskravet til den pensjonsordning erverver må tilby være i samsvar med den lovfes-

tede OTP. Denne regelen i arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd siste punktum må imidler-

tid sees i et historisk perspektiv. Denne kom til før lov om OTP, og det ville i forkant av 

dette ikke ha funnet sted en plikt for ervervende arbeidsgiver til under enhver omstendighet 

å tilby noen form for kollektiv pensjonsordning. Før denne lovregelen ble gitt forelå det 

risiko for at arbeidstaker kunne miste alle pensjonsrettigheter utover den lovbestemte al-

derspensjon, dersom pensjonsordningen ikke ville la seg videreføre av ervervende arbeids-

giver.  

 

Det er i denne sammenheng også verdt å nevne at det forutsettes at arbeidstaker uansett 

tidligere ordning eller eventuelt rettigheter etter flere ordninger, må nøye seg med den kol-

lektive pensjonsordning erverver tilbyr. Det kan her stilles spørsmålstegn ved om det å gå 

fra eventuelt å være berettiget etter to ordninger, hvorav en meget gunstig ordning som 

AFP-ordningen, til kun én ordning som for eksempel OTP som er kvalitativt sett mye 
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mindre omfattende, kan kvalifisere som at arbeidstaker sikres rett til videre opptjening. 

Spørsmålet blir nærmere konkret om det at en ordning bortfaller og at det kun står en kvali-

tativt sett dårligere ordning tilbake, kan sies å være det samme som å sikre videre opptje-

ning etter arbeidsmiljølovens § 16-2 tredje ledd. Dette er verken avklart eller nevnt i forar-

beider, rettspraksis eller teori.  

 

I følge forarbeidene er arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd siste punktum særlig tilsiktet de 

tilfellene der virksomhet overdras fra offentlig eller kommunal sektor, og til erverver i pri-

vat sektor.
123

 Departementet nevner her spesifikt at denne gjelder arbeidstakere som er om-

fattet av Overføringsavtalen, men hvor denne avtale bortfaller som følge av at ervervende 

arbeidsgiver ikke har medlemskap i denne, og pensjonsrettigheten da ikke kan videreføres 

uendret, «der Overføringsavtalen ikke tillater overføring av pensjonsordninger».
124

 Overfø-

ringsavtalen er en avtale mellom ulike virksomheter i offentlig sektor, som sikrer at overfø-

ring av pensjonsordninger mellom disse kan gjøres uten at det inntrer endring i ordninge-

ne.
125

 Denne oppstiller et kompatibelt rettsgrunnlag for ordningene på tvers av virksomhet-

ene. Departementet anfører at den gjeldende lovregel oppstiller en tilfredsstillende løsning 

for alle parter, da arbeidstaker får rett til videre opptjening i henhold til annen kollektiv 

pensjonsordning, men at erverver allikevel har mulighet til å tilpasse ordningen til sin virk-

somhet.
126

  

 

AFP-ordningene i offentlig sektor er tilsluttet Overføringsavtalen.
127

 Hva gjelder AFP-

ordningen i privat sektor, stiller situasjonen der virksomhet overdras erverver uten tilsva-

rende tariffavtale seg svært likt de tilfeller arbeidsmiljølovens § 16-2 tredje ledd siste 

punktum etter forarbeidene synes tilsiktet å regulere. AFP-ordningen i privat sektor er ikke 
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tilsluttet Overføringsavtalen, men er også en tariffestet pensjonsavtale. Utgangspunktet er 

det samme i disse situasjoner – tilknytningen til ordningen bortfaller, og med det også er-

ververs mulighet til å videreføre rettigheten. Dette tilsier at arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje 

ledd også bør få anvendelse for AFP-ordningen i privat sektor. 

 

Oppstiller man etter denne bestemmelsen et skille mellom AFP-ordningen i privat og of-

fentlig sektor, vil det tilsi at arbeidstakere som er omfattet av AFP-ordningen i offentlig 

sektor har et langt mindre omfattende vern om sin pensjonsordning enn arbeidstakere som 

er omfattet av AFP-ordningen i privat sektor. AFP-ordningen vil, i medhold av arbeidsmil-

jøloven § 16-2 tredje ledd siste punktum, kunne erstattes av en kvalitativt sett dårligere 

ordning, da det ikke stilles krav til at den erstattende ordning skal gi tilsvarende rettigheter. 

Finner man at AFP-rettigheter er en individuell rettighet som skal overføres, og ordningen i 

privat sektor ikke omfattes av arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd siste punktum vil denne 

i utgangspunktet måtte overdras erverver i sin helhet. En slik ulik behandling av AFP-

ordningene i offentlig og privat sektor kan også være i strid med det ulovfestede likhets-

prinsippet i forvaltningen. Likhetsprinsippet forutsetter at like tilfeller skal behandles 

likt.
128

 

 

Det er ikke rettslig avklart om AFP-ordningen i privat sektor omfattes av arbeidsmiljøloven 

§ 16-2 tredje ledd. Dette også på bakgrunn av at den nye AFP-ordningen i privat sektor er 

nyere av dato, og tilkom i etterkant av arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd slik den frem-

står i dag. Da AFP-ordning i offentlig sektor på bakgrunn av uttalelser i forarbeidene må 

anses å være omfattet her, taler dette klart for at bestemmelsen også får anvendelse for 

AFP-ordningen i privat sektor. Reelle hensyn tilsier også at den bør omfattes av bestem-

melsen, som følge av ordningens karakter. 

 

Konstateres AFP-ordningen som en etablert rettighet i den individuelle arbeidsavtale og 

skal overføres i medhold av arbeidsmiljølovens § 16-2 første ledd eller at den ikke omfattes 
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av arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd siste punktum, vil det allikevel foreligge sider ved 

den som gjør at den ikke rettslig sett kan overføres. 

 

7 Ikke overførbare rettigheter 

7.1.1 ”Læren om ikke overførbare rettigheter” 

Det er i juridisk teori tatt til orde for en «lære om ikke overførbare rettigheter».
129

 Dette vil 

gjelde rettigheter på et overordnet plan, og ikke kun hva gjelder pensjonsrettigheter som 

eventuelt ikke kan videreføres etter arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd, siste punktum. 

«Læren om ikke overførbare rettigheter» er tiltenkt å gripe inn overfor rettigheter som i 

utgangspunkt anses for å være individuelle rettigheter for arbeidstaker, og skal overføres 

etter arbeidsmiljøloven § 16-2 første og andre ledd, men som ikke rettslig kan overføres. 

Denne «læren» oppstiller en unntaksadgang for rettigheter som etter sin art ikke er rettslig 

mulig å overføre. 

 

Det er viktig å merke seg at det eventuelt vil dreie seg om et unntak fra hovedregelen om at 

arbeidstakers rettigheter skal overføres, og med det et inngrep i en arbeidervernregel. Ver-

ken arbeidsmiljølovens ordlyd eller direktivet gir anvisning på en slik regel, hvilket tilsier 

at det bør foreligge relativt sterke holdepunkter for å kunne fastslå og anvende en slik even-

tuell unntakslære. Det er også fastslått i EU-domstolens rettspraksis at adgangen til å gjøre 

unntak fra overføring av rettigheter skal tolkes strengt som følge av lovreglenes formål.
130

 

Det finnes allikevel visse holdepunkter for at det må kunne anvendes en slik lære, og det vil 

unektelig forekomme tilfeller der en rettighet ikke rettslig lar seg overføre. Det finnes føl-

gelig behov for å plassere dette rettslig. 
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Grunnlaget for teorien om at det en slik lære kan anvendes, er blant annet hentet i direktiv-

tekstens ordlyd. Det overdrager er forpliktet til å overføre til erverver, er de gjeldende ret-

tigheter og plikter på skjæringspunktet for overdragelsen, og da automatisk som følge av 

overdragelsen. Tanken er at det i dette kan tenkes å ligge en begrensning for overføring 

mot plikter og rettigheter som erverver ikke har forutsetning for eller mulighet til å opprett-

holde – altså er det ikke rettslig mulig automatisk å overdra disse.
131

  

 

I forarbeidene til det opprinnelige direktivet av 1977, 77/187/EØF, som er videreført i nå-

gjeldende direktiv 2001/23/EF, foreligger en uttalelse gjort av Rådet og Kommisjonen om 

forståelsen av direktivets bestemmelser, og det sies at 

 

«Medlemsstaterne er ikke forpligtet til at udvide anvendelsen af stk. 1 og 2 til også at omfatte de af 

overdragerens forpligtelser, som i følge deres art ikke kan overdrages til eller opretholdes af erhver-

veren».
132

  

 

Det gis her klart uttrykk fort at det ved denne direktivbestemmelsen ikke er tiltenkt at er-

verver under enhver omstendighet er forpliktet til å overta overdragerens plikter, og at det 

mulig må ligge en begrensning for overdragelse av rettigheter og plikter som erverver ikke 

har mulighet til å oppfylle.  

 

Holo og Fougner argumenterer for at det implisitt i det at rettighetsovergangen skal skje 

automatisk som en rettsvirkning av overdragelsen, ligger en begrensning mot plikter og 

rettigheter arbeidstaker ikke har forutsetning for å oppfylle, og at  

 

«det tilsvarende kan spørres om direktivet bygger på den forutsetning at overgangen av rettigheter og 

plikter må avgrenses mot rettigheter og plikter som det er mulig for ham å oppfylle».
 133
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Jakhelln og Aune argumenterer også for at det ikke kan oppstilles en slik regel om at erver-

ver uansett rettighetens art synes forpliktet til å videreføre denne, og det anføres at 

 

«Problemstillingen i forbindelse med overføring av rettigheter som i praksis ikke kan videreføres hos 

en ny arbeidsgiver er ikke behandlet i rettspraksis. Verken loven eller direktivet kan imidlertid tolkes 

på en slik måte at en ny arbeidsgiver plikter å videreføre rettigheter som ikke kan overføres». 
134

  

 

Evju nevner også at det kan tenkes å forekomme rettigheter som etter sin art ikke kan over-

føres etter direktivets artikkel 3 nr 1, og tidligere aml § 73 B nr 1, som i dag er videreført i 

arbeidsmiljøloven § 16-2.
 135

  

 

Det omtales videre i teori ulike eksempler på hva slags rettigheter som det typisk vil være 

vanskelig eller umulig for erverver å oppfylle.
136

 En slik type rettighet som nevnes, er for 

eksempel tilfeller der det er inngått avtale med arbeidstaker om bonusordning. Dersom 

denne bonusordningen er betinget av et visst driftsresultat i overdragers virksomhet, vil det 

være praktisk utfordrende, og kanskje ikke mulig å overføre rettigheten. Dette fordi erver-

vers virksomhet er en annen etter virksomhetsoverdragelse, og bonusordningen er knyttet 

spesifikt til overdragers virksomhets resultater. Det kan tenkes at erverver kan tilby bonus-

ordning av samme art, men det vil ikke være den samme rettigheten som den som forelå 

hos overdrager.
137

  

 

Det kan også tenkes at videreføring av opsjonsavtaler mellom arbeidstaker og virksomhet 

vanskelig kan la seg gjøre, særlig der disse forutsetter at arbeidstaker må være ansatt i virk-

somheten for å kunne benytte seg av denne rettigheten.
138

 Selv om arbeidstaker kan fast-
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holde sine rettigheter overfor ny arbeidsgiver, skifter virksomheten like fullt hender og ar-

beidsforholdet opphører hos tidligere arbeidsgiver.  

 

Rett til å benytte seg av tjenesteleilighet er også nevnt som en rettighet som mulig kan ka-

tegoriseres som en ikke overførbar rettighet. En slik rettighet kan umulig la seg videreføre, 

med mindre leiligheten går over på erververs hender.
139

 

 

Det kan videre tenkes at et hensyn som taler imot at en pensjonsrettighet er overførbar, er 

hensynet til de kostnader som vil påløpe for erverver dersom han må opprettholde forplik-

telsen, og at en rettighetsoverføring av en omfattende pensjonsordning kan være avgjøren-

de for mulighet til å opprettholde drift av virksomheten. Det bør i utstrakt grad avklares i 

forkant for virksomhetsoverdragelsen hvilke pensjonsforpliktelser som påhviler virksomhe-

ten, i likhet med at dette gjøres for andre rettigheter og forpliktelser virksomheten har, før 

et eventuelt oppkjøp. Dette vil også være en faktor som gir uttelling ved prisfastsettelse av 

virksomhet. Påhviler det selskapet høye økonomiske forpliktelser, vil prisen naturligvis 

reduseres i takt med dette. Det kan igjen gi seg utslag i at det kan begrense omfanget av 

hensiktsmessige disposisjoner for virksomheten.
140

 

7.1.2 Avgrensning mot rettigheter og plikter som bygger på lov 

I juridisk teori nevnes at det kan tenkes at overdragers lovbaserte forpliktelser som i ut-

gangspunktet overdras, ikke allikevel automatisk kan gå over på erverver, dersom han ikke 

er bundet av de samme eller bundet av andre lovregler. Dette syn finner også støtte i retts-

praksis fra EF-domstolen. 

 

I sak, C-175/99, nærmere omtalt «Mayeur», ble det lagt til grunn at nasjonalt lovbaserte 

plikter og rettigheter kan utgjøre en hindring for den overføring av rett og plikt som skal 

skje i henhold til direktivbestemmelsen. Det hadde funnet sted en virksomhetsoverdragelse 
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fra privat sektor til offentlig myndighet. Ansettelsesprosessen for offentlige tjenestemenn 

var lovfestet, og arbeidskontraktene kunne derfor ikke automatisk gå over på erververs 

hånd. Dette fikk videre følgen at arbeidsavtale måtte bortfalle ved virksomhetsoverdragel-

sen. Domstolen anfører at 

 

«Endvidere har en offentlig enhed, der overtager aktiviteter, som tidligere udøves af en privatretlig juridisk 

person, ikke mulighed for at overtage de arbejdskontrakter, som den privatretlige juridiske person har indgået, 

for så vidt som ansatte i offentlige forvaltningsorganer er offentlige ansatte, der ansættes på grudlag af særlige 

regler, og hvis tjenesteretlige stilling henhører under forvaltningsretten»
141

 

  

Utfallet i denne ble at bortfallet av arbeidsavtalene ble ansett for å være en ”vesentlig end-

ring i arbeidsvilkår” og artikkel 4 nr. 2 kom til anvendelse her. 

 

Det samme kommer til uttrykk i sak C-425/02, nærmere omtalt som «Delahaye»-saken. I 

denne saken hadde arbeidstaker, etter virksomhetsoverdragelse fra privat til offentlig sek-

tor, fått 37 % lavere lønnsuttelling enn det hun hadde hos sin tidligere arbeidsgiver. Dette 

fulgte av nasjonale lovregler om lønnsklasser og ansiennitet i offentlig sektor. Spørsmålet 

var konkret hvordan direktivbestemmelsen skal tolkes dersom rettigheter som etter direkti-

vet skal overføres, står i konflikt med rettigheter og plikter etter andre nasjonale lovregler. 

Her uttaler domstolen at 

 

«Følgelig skal det præjudicielle spørgsmål besvares med, at direktiv 77/187 skal fortolkes således, at det i 

tilfælde af overførsel af en privatretlig juridisk person til staten, i princippet ikke er til hinder for, at sidst-

nævnte som ny arbejdsgiver nedsætter de berørte arbejdstageres løn for at efterkomme gældende nationale 

bestemmelser om offentligt ansatte».
142
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Domstolen uttaler altså her at lovbaserte plikter og rettigheter kan gjøre et inngrep i rettig-

hetsvernet direktivet oppstiller. Det kan synes som at lovbaserte regler som ikke er forenlig 

med den rettighetsoverføringen til erverver som etter direktivet automatisk skal skje, vil 

kunne tenkes å oppstille en skranke for at rettigheten er overførbar. Domstolen presiserer 

videre at det ved fortolkningen alltid skal tas hensyn til bestemmelsens formål, nemlig å 

sikre arbeidstakers rettigheter ved virksomhetsoverdragelse.  

 

Arbeidstakers rettigheter skal som hovedregel overføres, men det er rimelig å anta at disse 

rettigheter kan måtte vike for lovfestede plikter og rettigheter erverver er bundet av. Det 

kan i alle fall utledes av domstolens uttalelser i disse ovenfor nevnte sakene at lovstrid kan 

være grunnlag for at en rettighet kan kategoriseres som ikke overførbar. Disse dommene 

må imidlertid leses i lys av at de omhandler rettigheter som ikke er forenlig med offentlig-

rettslig regulering. Å basere et generelt unntak fra hovedregel på disse rettsavgjørelsene, i 

det alle synes å gjelde virksomhetsoverdragelse fra privat til offentlig sektor, kan ikke være 

tilstrekkelig. Det kan imidlertid ved disse bekreftes at det forekommer tilfeller der rettighe-

ten ikke kan overføres. 

 

7.1.3 Konklusjon 

Grunnlaget for at det er etablert en slik «lære om ikke overførbare rettigheter» kan synes 

svakt fundert, særlig med tanke at den vil representere et inngrep i arbeidstakers rettighets-

vern. Det er per dags dato ikke rettslig avgjort om denne læren har tilstrekkelige holde-

punkter til å kunne anvendes.
143

 Det vil unektelig forekomme situasjoner der rettigheter 

ikke rettslig eller praktisk kan overføres, hvor det synes behov for en slik lære. Konstateres 

en slik «lære om ikke overførbare rettigheter», vil denne oppstille en legitim unntaksad-

gang fra rettighetsoverføringen.  
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Det er rimelig å anta at AFP-ordningen, dersom en slik overordnet «lære om ikke overfør-

bare rettigheter» kan anvendes, må plasseres i denne kategorien. Erverver vil ikke ha mu-

lighet til å oppfylle forpliktelsen overfor arbeidstaker uten selv å gjennomføre tariffavtale 

med tilsvarende AFP-bilag i sin virksomhet. 

 

Det legges i utgangspunktet til grunn at AFP-ordningen ikke er en individuell rettighet, og 

med det ikke overdras erverver i medhold av arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd. Den vil 

med det ikke omfattes av arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd, da AFP-ordningen må være 

en rettighet for arbeidstaker for at denne skal komme til anvendelse. 

 

Forutsettes imidlertid at AFP-ordningen kan kategoriseres som en individuell rettighet, og 

at den ikke er omfattet av pensjonsunntaket eller «læren om overførbare rettigheter» vil 

spørsmålet om kompensasjon av bortfalt rettighet for arbeidstaker melde seg. 

 

8 Kompensasjon for bortfalt rettighet 

8.1.1 Foreligger kompensasjonsplikt for bortfalt rettighet? 

Spørsmålet blir videre hvorvidt disse rettigheter som ikke kan videreføres for arbeidstaker 

skal erstattes økonomisk av erverver. Sett hen til formålet med direktivet og lovreglene, 

nemlig at arbeidstaker skal stilles som før virksomhetsoverdragelse fant sted, kan dette tale 

for at en slik kompensasjonsplikt kan foreligge. Dette forsterkes ytterligere av at arbeidsta-

ker ikke selv er å klandre for forringelsen av rettighetene, og at det er forhold på erververs 

side som gjør at rettigheten ikke går over uendret. Et slikt erstatningsgrunnlag må i så fall 

oppstilles på bakgrunn av alminnelige erstatningsrettslige regler i kontraktsforhold. 

 

EU-domstolen har i sak C-4/01, nærmere omtalt «Martin», gitt uttrykk for at det kan fore-

ligge kompensasjonsplikt for erverver ved bortfall av rettighet som følge av virksomhets-
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overdragelse.
144

 Denne saken omhandlet rett til førtidspensjonering fastsatt i kollektiv avta-

le, men som også var gjort til en del av den individuelle arbeidsavtale ved en klausul i den-

ne. Erverver hadde tilbudt arbeidstaker en mindre fordelaktig pensjonsordning enn den hun 

hadde krav på hos tidligere arbeidsgiver, og hun hadde også akseptert denne ordningen. 

EU-domstolen uttaler at erverver, som følge av denne disposisjonen, har tilsidesatt «ufravi-

kelige rettsgrunnsetninger» og at det i disse tilfeller påhviler 

 

 «erververen at yde arbejdstagerne den nødvendige kompensation, således at der tilvejebringes de betingelser 

for førtidig pensionering, der gjaldt innenfor rammerne af arbejdsforholdet med overdrageren».
 145

  

 

I denne sak bestod tilsidesettelsen av ufravikelige rettsgrunnsetninger i at arbeidstaker 

ugyldig hadde gitt avkall på rettigheter som etter direktivet ikke kunne fravikes, ved å ak-

septere en mindre fordelaktig førtidspensjonsordning. 

 

Evju argumenterer også for at det på privatrettslig avtalegrunnlag i unntakstilfeller kan ten-

kes å foreligge en regel om kompensasjon, og anfører at «i så fall må utgangspunktet være 

– med støtte i Martin – utvilsomt være at arbeidstakeren på annen måte holdes økonomisk 

skadesløs» s19.
 146

 Evju mener imidlertid at dette vil dreie seg om en unntaksregel og at en 

«slik generell regel om kompensasjon vil være for vidtgående».
147

 

 

Uttalelsen gjort av Rådet og Kommisjonen i rådsnoten gjengitt under kapittel 6.1.1, må 

imidlertid være en faktor som trekker i retning av at erstatningsplikt ikke kan oppstilles. 

Her forutsettes at rettighetsoverføringen ikke skal utvides til å omfatte forpliktelser erver-

ver ikke har forutsetninger for å oppfylle.
148
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Spørsmålet blir videre om det kan oppstilles erstatningsplikt på ulovfestet grunnlag for po-

sitiv kontraktsinteresse. Det vil si at arbeidstaker i så fall skal stilles økonomisk som om 

rettigheten hadde gått over uendret på erververs hånd.
149

 

 

For at slik erstatningsplikt skal inntre må det foreligge ansvarsgrunnlag, og det må det kun-

ne konstateres en grad av skyld. Skyldgraden er også avgjørende for hvorvidt erstatnings-

plikt kan inntre.
150

 Er debitor «ikke videre å bebreide» for kontraktsbruddet, skal det mer til 

for å konstatere skyld.
151

 Det må videre foreligge et økonomisk tap, og tapet må stå i ade-

kvat årsakssammenheng med den bortfalte avtale. Tapet må heller «ikke være for fjernt, 

avledet, eller upåregnelig».
152

 Etter adekvansregelen skal faktagrunnlag og sannsynlighet 

for at resultatet kunne inntre vurderes.
153

 

 

Spørsmålet blir i første rekke om det ved bortfall av rettighet kan konstateres et økonomisk 

tap, og om et slikt eventuelt tap er tilstrekkelig nært i tid og sted til å oppfylle kravet om 

adekvans. Etter adekvansregelen er faktagrunnlag og sannsynlighet momenter som må tas i 

betraktning.
154

 

 

En rettighet som skal overføres i medhold av arbeidsmiljøloven § 16-2 første ledd vil anta-

kelig måtte stille sterkere som kompensasjonsberettiget enn de tilfeller der det foreligger en 

pensjonsavtale som ikke kan overføres i medhold av arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd. 

Erstatningsadgang for pensjonsrettigheter som ikke kan overføres, og som omfattes av ar-

beidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd siste punktum, må anses uttømt i denne. Her oppstilles 

at erverver i disse tilfellene er forpliktet til å videreføre arbeidstakers opptjening etter en 
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annen kollektiv pensjonsordning, altså uttaler loven noe om hva arbeidstaker er berettiget 

dersom rettigheten ikke kan overføres.  

 

8.1.2 AFP - kompensasjonsberettiget rettighet ved mislighold? 

Finner man at AFP-ordningen ikke mulig rettslig kan overføres, blir spørsmålet om ar-

beidstaker skal kompenseres for bortfall av denne rettigheten. Det forutsetter at det kan 

konstateres at AFP-ordningen er en rettighet i arbeidsforholdet, og at den ikke kan unntas 

rettighetsovergangen i medhold av unntaksbestemmelsene i arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje 

ledd, eller i medhold av en eventuell «lære om ikke overførbare rettigheter».  

 

Det forekommer noen uttalelser i juridisk teori hva gjelder AFP-ordningen og hvorvidt 

bortfall av denne kan tenkes å oppstille en erstatningsplikt. Det er dog uenighet blant teore-

tikerne om dette. Johansen og Stueland anfører at det på bakgrunn av EF-domstolens utta-

lelser i «Martin»
155

 og lovgivningens bakenforliggende hensyn og formål, må være til-

strekkelige holdepunkter for å fastslå at bortfall av AFP-ordning må kompenseres for ar-

beidstaker. Her uttales konkret 

 

«Hvis for eksempel erververen ikke er tilsluttet AFP-ordningen gjennom tariffavtale, og derfor ikke 

kan videreføre denne for de overførte arbeidstakerne, må erververen etter vårt syn erstatte den øko-

nomiske interessen som ordningen representerer for de overførte arbeidstakerne enkeltvis».
156

 

 

Også Evenrud nevner at det kan foreligge erstatningsplikt, og hun uttaler at  

 

«AFP-ordningen kan ikke videreføres uendret for arbeidsgivere som ikke er bundet av en tariffavtale 

hvor AFP-ordningen inngår som bilag. Arbeidsgiver kan riktignok bli forpliktet til å betale pensjon 
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tilsvarende AFP-ordningen over drift, men retten og plikten til å være tilsluttet AFP-ordningen kan 

ikke videreføres.».
157

 

 

Det kan i forbindelse med erstatningsvurderingen også oppstilles et skille for de tilfeller der 

AFP-ordningen overføres erverver etter arbeidsmiljøloven § 16-2 første ledd som avtaler-

ettslig disposisjon, og der den overføres erverver etter arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd 

som individuell rettighet utledet av tariffavtale. Foreligger en individuell arbeidsavtale med 

tilsikrede AFP-rettigheter, og disse rettigheter overføres erverver i medhold av bestemmel-

sens første ledd, vil følgelig erstatning kunne inntre som følge av kontraktsbrudd fra erver-

vers side. Utgangspunktet må i så fall være at arbeidstaker blir berettiget full kompensasjon 

for bortfalt rettighet, i den grad de generelle vilkår for erstatning i kontraktsforhold er opp-

fylt. Overdrager kan da også komme i solidarskyldnerforhold med erverver, jf. arbeidsmil-

jøloven § 16-2 første ledd.  

 

Kategoriseres AFP-ordningen som et individuelt arbeidsvilkår utledet av tariffavtale og 

overføringshjemmelen er § 16-2 andre ledd, vil to hensyn gjøre seg gjeldende. For det førs-

te skal arbeidsvilkåret overføres erverver med en tidsbegrensning pålydende tariffavtalens 

løpetid, eller til annen tariffavtale inngås. Det tilsier at den eventuelle erstatningsplikt kan 

påberopes utelukkende av arbeidstakere som innenfor tidsbegrensningens tid vil oppfylle 

vilkår for å kvalifisere som berettiget etter AFP-ordningen.  

 

For det andre kan reelle hensyn tilsi at det for AFP-ordningen i privat sektor bør løses på 

samme måte som det etter arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd siste punktum angis for 

AFP-ordningen i offentlig sektor, nemlig at erverver må tilby erstattende ordning for vide-

reføring av pensjonsopptjening. På den andre siden, dersom lovgiver har forutsatt et skille 

mellom AFP-ordningene i offentlig og privat sektor, slik at kompensasjonsadgangen for 

AFP-ordningen i offentlig sektor er uttømt ved arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd siste 
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punktum, må dette tas til inntekt for at AFP-ordningen i privat sektor ikke er av individuell 

art. Dette er ikke rettslig avklart. Vurderingen av AFP-ordningen som erstatningsberettiget 

ved forutsatt rettighetsoverføring etter arbeidsmiljøloven § 16-2 første og annet ledd vil 

imidlertid bli tilnærmet den samme. 

 

I en av høringsuttalelsene til arbeidsmiljøloven ble det nevnt at ordlyden bør endres til “li-

keverdig kollektiv pensjonsordning”, slik at den ikke kvalitativt sett kan forringes ved at 

erverver velger å tilby en mindre gunstig løsning.
158

 Lovgiver valgte imidlertid ikke å etter-

følge dette, og uttaler at behovet for vern av arbeidstakers rettigheter er ivaretatt ved den 

formulering som er oppstilt i arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd siste punktum.
159

 Dette 

taler klart i mot at det foreligger en erstatningsplikt for erverver ved bortfall av pensjonsav-

taler, så fremt arbeidstaker får opptjening etter en annen pensjonsordning. 

 

Hovedregelen er at arbeidstakers ansettelsesforhold overdras erverver med virksomhet. 

Arbeidstaker har imidlertid i noen tilfeller reservasjons- og valgrett. Reservasjonsrett er 

hovedregelen og er hjemlet i arbeidsmiljøloven § 16-3. Reservasjonsretten angir at arbeids-

taker kan reservere seg mot å få sitt arbeidsforhold overdratt erverver. Valgretten er ulov-

festet. Denne angir at arbeidstaker vil kunne kreve sitt arbeidsforhold fastholdt for overdra-

ger. Dens omfang er ikke klarlagt til det fulle.
160

 Høyesterett fastslo i Rt.2000 s.2047 at 

arbeidstaker unntaksvis kan ha valgrett dersom det forekommer «inngripende, negative 

endringer som følge av virksomhetsoverdragelsen».
161

 I denne sak ble virksomhet overdratt 

fra offentlig til privat sektor, og arbeidstaker påberopte seg valgrett blant annet på grunnlag 

av dårligere pensjonsordning. Her gjorde Høyesterett en konkret vurdering av hvorvidt den 

nye pensjonsordningen avvek såpass mye fra arbeidstakers tidligere pensjonsordning, at det 
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var tilstrekkelig til å konstatere en inngripende og negativ endring som kunne utløse en 

valgrett. Det ble i denne sak ikke ansett å være tilstrekkelige endringer til det negative for 

arbeidstaker, og førstvoterende uttaler også at «Etter det opplyste endres og forbedres tje-

nestepensjonsordningene relativt ofte».
162

 Det synes imidlertid å måtte gjøres en konkret 

vurdering i ethvert oppstått tilfelle. Dersom forskjellen mellom ny og gammel pensjons-

ordning utgjør en såpass vesentlig endring for arbeidstaker at det kan anses å være en til-

strekkelig «inngripende, negativ endring», kan dette utløse valgrett. Det kan anføres til inn-

tekt for at bortfall av AFP-rettighet for arbeidstaker ikke synes kompensasjonsberettiget, at 

arbeidstaker kan velge ikke å la seg overføres. 

 

I arbeidsmiljølovens forarbeider har arbeidslivslovutvalget uttalt seg om arbeidstakers ad-

gang til å påberope seg valgrett, dersom pensjonsordningen ikke overføres erverver i med-

hold av unntaksbestemmelsene i arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd.
163

  Dette brukes som 

argument for at pensjonsunntaket bør oppheves, i den grad en utstrakt benyttelse av valg-

retten kan ha negativ effekt på ellers ønskede omstillinger i virksomhet. Dersom AFP-

ordningen er kompensasjonsberettiget ved bortfall som følge av virksomhetsoverdragelse, 

vil dette tilsi at færre arbeidstakere vil ha behov for å benytte seg av valgrett som følge av 

endring i pensjonsordningene. På den andre siden vil dette føre til at det øker virksomhe-

tens økonomiske forpliktelser såpass at det i seg selv kan ha negativ effekt på ellers ønske-

de og hensiktsmessige disposisjoner og omstillinger. Det må imidlertid fastslås at arbeids-

taker i visse tilfeller kan ha en slik valgrett, og at det vil være en faktor å ta i betraktning i 

vurderingen av om en kompensasjonsplikt synes å foreligge.  

 

Foreligger tilstrekkelig stor differanse i kvalitet mellom den pensjonsordning erverver til-

byr, og arbeidstakers AFP-ordning hos tidligere arbeidsgiver, kan det tenkes å representere 

en slik «vesentlig endring til skade for arbeidstaker» i arbeidsforholdet, at det kan utløse 

oppsigelsesvirkning i medhold av arbeidsmiljøloven § 16-4 andre ledd. Oppsigelsen blir da 
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ansett begrunnet i forhold på erververs side. En kompensasjonsregel vil mulig fremstå som 

noe mer praktisk, men det bør nevnes at arbeidsmiljøloven § 16-4 kan være aktuell. Direk-

tivet oppstiller tilsvarende regel, som i de ovenfor nevnte dommene «Mayeur» og «Dela-

haye» ble ansett å være riktig rettsgrunnlag.
164

 

 

8.1.3 Konkret vurdering av AFP-rettighet som erstatningsbetingende ved bortfall 

For at erstatningsplikt skal inntre må det foreligge et ansvarsgrunnlag. I dette tilfellet vil det 

være snakk om skyld i avtale, også kalt culparegelen. Culparegelen er ikke en streng skyld-

regel, og forutsetter kun at debitor skulle og kunne handlet annerledes enn det han har gjort, 

for at erstatningsansvar skal foreligge.
165

 Overdras AFP-ordningen erverver, og denne 

kommer i mislighold for ikke å oppfylle ytelsen for arbeidstaker, vil erververs alternative 

handling for å unngå skyld måtte være å inngå tariffavtale på samme vilkår som overdrager 

– med nedfelt AFP-bilag, slik at tilknytning til Fellesordningen for AFP opprettholdes. Det-

te taler for at AFP-ordningen ikke kan være kompensasjonsberettiget. Det kan ikke være 

forenlig med organisasjonsfrihet, eller erververs anledning til å reservere seg mot tariffav-

tale i medhold av § 16-2 andre ledd, at det oppstilles en plikt til å inngå tariffavtale for ikke 

å gjøre seg skyldig i kontraktsbrudd. Dette hensyn taler også for at AFP-ordningen ikke er 

en individuell rettighet som skal overdras erverver etter arbeidsmiljøloven § 16-2 andre 

ledd. 

 

Etter erstatningsrettslige regler, må økonomisk tap konstateres for at erstatningsplikt skal 

inntre.
166

 Tapsberegningen ved bortfall av AFP-ordning vil bli meget utfordrende. Den vil 

avhenge av den enkeltes inntekt, og av avkastning på den innbetalte premie i tiden frem til 

uttak. Videre vil det være av betydning hvor lenge arbeidstaker velger å stå i jobb, og i til-

legg hvor lenge arbeidstaker eventuelt velger å utsette sitt AFP-uttak. Verdien av den bort-
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falte rettighet vil derfor variere meget mellom arbeidstakere avhengig av alder, lønn og 

opparbeidet trygdetid i Folketrygden. Det vil også være en svært omfattende økonomisk 

rettighet å erstatte, dersom det i det hele tatt lar seg fastsette verdi av denne. Det må her 

presiseres at det ved opphør av tilknytning til tariffavtale og med det Fellesordningen for 

AFP, forutsettes at erverver dersom kompensasjonsplikt inntrer, blir forpliktet til å finansie-

re ordningen over drift. Da AFP i høy grad er fundert på statlig støtte, vil det være ufor-

holdsmessig dersom erverver må dekke hele verdien av den bortfalte rettighet. At erstat-

ningssummen kan bli omfattende for erverver, kan imidlertid ikke være tilstrekkelig for å 

frata denne erstatningsplikt.
167

 En skjønnsmessig fastsettelse av økonomisk tap kan også 

gjøres, dersom denne ikke lar seg fastsette eksakt. 
168

 

 

Det må også kunne påvises adekvat årsakssammenheng mellom det økonomiske tapet og 

den bortfalte rettighet, som direkte følge av kontraktsbruddet. Sannsynligheten for å kunne 

realisere ytelsen må være en faktor i avgjørelsen av om det foreligger en rettighet å erstat-

te.
169

 Arbeidstakers alder vil ved eventuell kompensasjon av en bortfalt AFP-rettighet være 

av avgjørende betydning. For arbeidstakere som ikke er nær i tid til å oppfylle de fastsatte 

vilkår for AFP-rettigheter, vil det være flere usikkerhetsmomenter knyttet til om ytelsen vil 

kunne realiseres på et senere tidspunkt. Arbeidstakers anledning til å realisere AFP-ytelsen 

vil være betinget av om denne fortsatt er ansatt i virksomhet som er tilknyttet fellesord-

ningen for AFP, og om de gitte vilkår for å være berettiget etter ordningen ellers er oppfylt. 

Det vil derfor i større grad kunne konstateres tap og adekvat årsakssammenheng mellom 

den bortfalte AFP-rettigheten og kontraktsbruddet for arbeidstakere som er nær i tid til å 

kunne realisere ytelsen.  

 

Overføres rettigheten som følge av å være et individuelt arbeidsvilkår i medhold av ar-

beidsmiljøloven § 16-2 andre ledd, vil AFP-ytelsen måtte være realiserbar innenfor den i 
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bestemmelsen angitte tidsbegrensning. Overføres rettigheten i egenskap av å være en del av 

den individuelle arbeidsavtale i medhold av arbeidsmiljøloven § 16-2 første ledd, vil denne 

tidsbegrensningen ikke være avgjørende for vurdering av årsakssammenheng. Det vil alli-

kevel måtte gjøres en vurdering av hvorvidt arbeidstakers mulighet til å realisere AFP-

rettigheten er tilstrekkelig nær nok i tid for å fremstå som adekvat. Mulig vil ansiennitets-

opparbeidelsestiden kunne være et element i denne vurderingen.  Det vil derfor måtte gjø-

res en konkret vurdering i ethvert tilfelle av hvorvidt rettigheten fremstår som realiserbar 

for arbeidstaker i nær tid, eller om den synes for fjern og avledet. 

 

Skal kompensasjonsplikt inntre for erverver, vil dette bero om vilkår for erstatning i kon-

trakt er oppfylt. Inntrer først en slik plikt til å kompensere for en bortfalt AFP-ordning, vil 

dette i stor grad begrense seg til dem som er nær i tid til å kunne realisere ytelsen. 

 

9 Merknader 

Denne problemstillingen er preget av sterke interessemotsetninger – på den ene siden står 

hensynet til arbeidstakers rettigheter. Inngrep i disse kan få store velferdsmessige og øko-

nomiske konsekvenser for den enkelte, og samtidig gi arbeidsgiver mulighet til å fri seg fra 

omfattende forpliktelser til arbeidstakere. Arbeidstaker har også behov for et klart og forut-

sigbart regelverk for å kunne forutberegne sin rettsstilling, og ikke minst for å ta nødvendi-

ge forhåndsregler for å sikre sine fremtidige pensjonsrettigheter. 

 

På den annen side vil for omfattende og rigide regler i favør av arbeidstakers rettigheter 

kunne få uheldige konsekvenser for virksomhetens adgang til å foreta hensiktsmessige og 

nødvendige disposisjoner. Det foreligger for erverver også et behov for regler som gjør det 

mulig å tilpasse drift av sin virksomhet slik det er ønskelig og hensiktsmessig. Videre er det 

avgjørende at erverver ved oppkjøp kan klarlegge hvilke økonomiske forpliktelser virk-

somhet er pålagt. Forpliktelse til å videreføre en AFP-ordning over drift, eller eventuelt å 

kompensere arbeidstakere for bortfall av en slik ordning, kan representere en såpass omfat-

tende økonomisk forpliktelse at det kan ha implikasjoner for videre drift av virksomheten. 
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Det er derfor avgjørende at erverver har mulighet til å klarlegge omfanget av disse forplik-

telsene, og eventuelt gis en mulighet til å fri seg fra forpliktelser denne ikke har mulighet til 

å etterfølge.  

 

Det er følgelig behov for å avklare AFP-rettigheters rettsstilling ved virksomhetsoverdra-

gelse. 

 

AFP-ordningen kan bli en del av arbeidstakers individuelle arbeidsavtale og en rettighet for 

arbeidstaker ved en avtalerettslig disposisjon. AFP-ordningen vil med det overdras erverver 

i medhold av arbeidsmiljøloven § 16-2 første ledd. Det er konstatert at det må foreligge 

klare holdepunkter for at en slik avtalebinding har inntrådt, og at det stilles relativt høye 

krav til de rettsstiftende fakta. 

 

Etter en konkret vurdering av AFP-ordningens karakter, konkluderes det under tvil med at 

den ikke er en individuell rettighet som skal overføres erverver i medhold av arbeidsmiljø-

loven § 16-2 andre ledd. Selv om det er avklart at pensjonsrettigheter utgjør en sentral del 

av arbeidstakers lønns- og arbeidsvilkår, tilsier AFP-ordningens karakter at denne spesifikt 

ikke er en individuell rettighet for arbeidstaker.  

 

Kan AFP-ordningen allikevel kategoriseres som en individuell rettighet, og med det over-

føres erverver i medhold av arbeidsmiljøloven § 16-2 andre ledd, tilsier AFP-ordningens 

karakter, lovregelens formål og reelle hensyn at den omfattes av arbeidsmiljøloven § 16-2 

tredje ledd.  

 

AFP-ordningen er uløselig knyttet til tariffavtalen. Konstateres det tilstrekkelige holde-

punkter for at «læren om ikke overførbare rettigheter» kan anvendes i norsk rett, må AFP-

ordningens karakter tilsi at den kan kategoriseres som en ikke overførbar rettighet. AFP-

ordningen vil i så fall rammes av denne unntaksregelen. En slik unntaksregel vil avskjære 

en eventuell kompensasjonsplikt. 
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Kompensasjonsplikt for en bortfalt AFP-rettighet kan bare tenkes oppstilt hvis ordningen 

kan kategoriseres som en individuell rettighet, forutsatt at den ikke omfattes av unntaksreg-

lene i arbeidsmiljøloven § 16-2 tredje ledd, eller «læren om ikke overførbare rettigheter». 

Det er ikke avklart om det foreligger en slik kompensasjonsplikt, og det er i juridisk teori 

uenighet om dette. Det foreligger imidlertid overvekt av momenter som taler for at en slik 

kompensasjonsplikt for erverver ikke kan oppstilles.  

 

Fremstillingen har utredet AFP-rettigheters rettsstilling ved virksomhetsoverdragelser som 

omfattes av arbeidsmiljøloven kapittel 16. 
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