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Introduksjon 
Eksamensoppgaven har følgende tekst: 

Drøft arbeidsgivers adgang til å bringe arbeidsforholdet til opphør på grunn av alder etter 

arbeidsmiljøloven § 15-13 a. 

Opphør av arbeidsforhold på grunn av alder er et tema som berører både stillingsvern og 

vern mot diskriminering på grunn av alder. Både stillingsvern og diskrimineringsvern står 

sentralt i faget. I læringskravene for emnet kreves det «kunnskap om reglene om opphør av 

arbeidsforhold, herunder materielle og prosessuelle krav ved oppsigelse og avskjed, samt 

sammenhengen med regler om suspensjon og permittering». Det kreves videre «kunnskap 

om diskrimineringsvernets betydning på arbeidsrettens område, med hovedvekt på 

diskrimineringsforbudets innhold og forholdet til annen arbeidsrettslig regulering».  

Temaet er godt dekket i hovedlitteraturen. I Skjønberg/Hognestad/Hotvedt, Individuell 

arbeidsrett, 2. utg. 2017, er opphør av arbeidsforhold på grunn av alder særskilt drøftet i 

kapittel 17.2 (s. 449–459). Omtalen her må også sees i sammenheng med den generelle 

behandlingen av vern mot diskriminering i kapittel 6 (s. 175–226) og av opphør av 

arbeidsforhold i kapittel 17 (s. 414–487).  

Opphør av arbeidsforhold på grunn av alder er også særskilt behandlet i undervisningen. Det 

var satt av en egen bolk til temaet under forelesningen om vern mot diskriminering. Her ble 

bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 15-13 a gjennomgått, og det ble forklart nokså utførlig 

hvilken betydning vernet mot aldersdiskriminering har hatt for utformingen av dagens 

regler.  

Oppgaven er altså klart dekket av læringskravene, og gjelder et særspørsmål i krysningen 

mellom stillingsvern og diskrimineringsvern. Oppgaven bør i utgangspunktet være grei å 

håndtere, ettersom ordlyden i den angitte bestemmelsen gir tydelige holdepunkter for 

fremstillingen. Koblingen til vernet mot aldersdiskriminering står imidlertid sentralt, og det 

må anses som et krevende tema. Det skyldes særlig innslaget av skjønnsmessige vurderinger 

og det komplekse rettskildebildet, der EU-retten har stor betydning for vernets nærmere 

innhold. For kandidater på bachelornivå bør det ikke settes høye krav til selvstendige 

drøftelser av et såpass bredt og krevende rettkildemateriale.   

Nærmere om oppgaven 
Slik oppgaven er formulert, er det naturlig å forvente at kandidatene behandler alle de 

temaene som er regulert i arbeidsmiljøloven § 15-13 a: arbeidsgivers adgang til å bringe 

arbeidsforholdet til opphør etter den alminnelige «aldersgrensen» på 72 år etter første ledd, 

de nærmere vilkårene for å fastsette lavere grenser etter annet, tredje og fjerde ledd, samt 

reglene om gjennomføringen – kravene til samtale og varsel – i femte og sjette ledd.  



Koblingen til vernet mot aldersdiskriminering fremgår klart av § 15-13 a fjerde ledd, ved at 

adgangen til å sette lavere grenser enn 72 år må være i tråd med kravene i § 13-3 annet 

ledd. Det er derfor all grunn til å forvente at kandidatene påpeker denne koblingen. Det må 

regnes som et stort pluss dersom kandidaten forklarer koblingen nærmere: Å benytte alder 

som grunn for å bringe arbeidsforhold til opphør, utgjør direkte forskjellsbehandling på 

grunn av alder og er i utgangspunktet forbudt etter arbeidsmiljøloven § 13-1. Disse reglene 

skal tolkes i tråd med forbudet mot aldersdiskriminering etter EUs rammedirektiv. Adgangen 

til opphør på grunn av alder etter § 15-13 a må derfor ligge innenfor adgangen til saklig 

forskjellsbehandling etter direktivet. Det er dette som konkret kommer til uttrykk i § 15-13 a 

fjerde ledd. 

Når det gjelder 72-årsgrensen, er det viktig å få frem at dette er en alminnelig grense for 

stillingsvern: Arbeidsmiljølovens ordinære stillingsvernsregler kommer ikke lenger til 

anvendelse. Som antydet i oppgaveteksten gir grensen en adgang, men ingen plikt for 

arbeidsgiver til å bringe arbeidsforholdet til opphør på grunn av alder. Kandidatene bør 

berøre de hensynene 72-årsgrensen hviler på. At det er satt en alminnelig grense, er særlig 

begrunnet i hensynet til verdig avgang og behovet for å hindre tvister om (reduksjon av) 

arbeidsevne. Tidligere var grensen imidlertid 70 år, og hevingen til 72 har sammenheng med 

behovet for at flere står lenger i arbeid. Det må premieres dersom kandidatene ser at også 

denne grensen kunne tenkes å være problematisk etter EUs rammedirektiv. Etter EU-

domstolens avgjørelse i sak C-141/11 Hörnfeldt er det imidlertid avklart at denne type 

grense er tillatelig etter direktivet.    

Bestemmelsen setter rettslige rammer for lavere aldersgrenser på annet grunnlag. 

Grunnlaget for grensen kan være lov, tariffavtale eller individuell avtale, eller den kan være 

ensidig fastsatt av arbeidsgiver. Adgangen til å sette slike lavere grenser er betinget av at 

nærmere vilkår er oppfylt. Kravet om en saklig begrunnelse er grunnleggende. Kandidatene 

bør derfor se og poengtere at hvilke grenser som kan lovlig settes, dermed vil variere for 

ulike stillinger.   

Videre er det sentralt at kandidatene viser forståelse for hvordan reglene i annet, tredje og 

fjerde ledd fungerer i sammenheng: Alle slike grenser må være saklig begrunnet og ligge 

innenfor adgangen til saklig forskjellsbehandling på grunn av alder etter aml. § 13-3 annet 

ledd (og EUs rammedirektiv). Hvor lav aldersgrense det er adgang til å sette, beror på 

begrunnelsen: Grenser ned til 70 år kan ha ulike saklige begrunnelser, mens grenser lavere 

enn 70 år kun kan begrunnes som nødvendige av hensyn til helse og sikkerhet. De nærmere 

kravene til grenser ned til 70 år (kjent for arbeidstakere, konsekvent praktisering og 

tilfredsstillende pensjonsordning) gjenspeiler kravene til bedriftsinterne ordninger fra 

tidligere rettspraksis.  

Det må telle svært positivt dersom kandidatene trekker frem rettspraksis som belyser de 

nærmere kravene til saklighet mv. For eksempel er Rt. 2012 s. 219 Helikopterpiloter og sak C-

447/09 Prigge, der tariffavtalte aldersgrenser for piloter ble ansett diskriminerende, 

behandlet i lærebok og i undervisning. Avgjørelsene viser blant annet at en grense 

begrunnet i hensyn som var klart saklige (og nødvendige) for de aktuelle stillingene, kan 

være uforholdsmessig og ulovlig dersom den settes lavere enn hensynene strengt tatt tilsier.  



Bestemmelsen gir også regler om gjennomføringen – hvordan arbeidsgiver skal gå frem når 

adgangen benyttes og arbeidsforholdet skal bringes til opphør. Kandidatene må kunne 

forklare – og gjerne utdype – kravene om å kalle arbeidstaker inn til en samtale og gi et 

skriftlig varsel om fratreden, samt varselets betydning for når arbeidstaker må fratre. Her er 

det gode muligheter for å vise forståelse for forholdet til alminnelige stillingsvernsregler. De 

vanlige kravene om individuelt drøftelsesmøte, til oppsigelsens form og innhold samt regler 

om oppsigelsesfrister kommer ikke til anvendelse. Kravene til samtale, skriftlig varsel og frist 

gir en annen og enklere regulering, men ivaretar samme type behov og hensyn. Det bør gi 

god uttelling dersom kandidatene fremhever paralleller og/eller forskjeller til de alminnelige 

stillingsvernsreglene.  

Slik oppgaven er formulert, er det ikke nødvendig å behandle kravet til varsel etter syvende 

ledd, som gjelder der arbeidstaker vil bringe arbeidsforholdet til opphør etter at den 

relevante aldersgrensen er nådd. Det bør likevel ikke trekke ned om dette er tatt med.  

Sammenfatning 
En sensorveiledning må nødvendigvis være nokså generell og er kun ment å gi retningslinjer 

for vurderingen. Det er bevisst ikke gitt retningslinjer for selve karakterfastsettelsen. Den 

enkelte sensor vil måtte gjøre en konkret og helhetlig vurdering av den enkelte besvarelse. 

Det er grunn til å minne om at oppgaven er gitt på bachelornivå, og at kravene derfor ikke er 

like strenge som på masternivået. Kandidatene har kun fire timer til rådighet. I lys av 

læringskravene må det sentrale være at kandidatene gir en ryddig fremstilling av adgangen 

til å bringe arbeidsforholdet på grunn av alder, og derved viser at grunnleggende kunnskap 

om stillingsvern og diskrimineringsvern er på plass. Sensorene oppfordres dessuten til å la 

tvil komme kandidaten til gode (in dubio pro candidatus).   

 

 

13.11.2019 

Marianne Jenum Hotvedt 

Ansvarlig faglærer 

 

 


