
 
 
 

- Det er vår rett og plikt …   
   men hvordan få det til? 

                   Omstillingsprosessen i Aller 2012 
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Omstilling – et uunngåelig fenomen  
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Styrebeslutning desember 2011 

BAKGRUNNEN FOR NEDBEMANNINGEN 

3 år siden forrige nedbemanning 
 
Kostnadsreduksjon 60-70 millioner 
 

40-45 årsverk må avvikles – fra 284 årsverk  
 

Beslutning om kort og hensiktsmessig prosess 
 

Ingen mulighet til samme opplegg som sist 

STYRT PROSESS 



Det rettslige utgangspunkt 
 
Lagmannsretten  
(Brynhildsen dommen): 
 

 
"…Det er både en rett og en plikt for ledelsen i 
en industribedrift å tilpasse kostandene – 
også lønnskostnadene – til den ventede 
virksomhet til enhver tid."  

4 



Utvelgelseskriterier 

Totalvurdering 

Særlige 
sosiale 
forhold 
(alder) 

Kompetanse 

Ansiennitet 

5 

Det kreves et særlig rettsgrunnlag  
(typisk tariffavtaler) for at arbeidsgiveren 
skal være forpliktet til å følge et relativt 
strengt og ubetinget ansiennitetsprinsippet 
ved oppsigelser.  
 
Ansiennitet er således i utgangspunktet 
bare et av flere momenter som kan legges 
til grunn ved utvelgelse av hvem som får bli 
og hvem som må gå. 



Utvelgelse - Høyesterett 
 
Høyesterett har om dette uttalt at: 
"... [s]elv om jeg må gå ut fra at et ansiennitetsprinsipp i vid utstrekning følges ved 
driftsinnskrenkninger, er det nemlig på det rene at også andre hensyn teller med. 
Hovedavtalen mellom LO og NAF går således ikke lenger enn til å slå fast: 'Ved 
oppsigelse på grunn av innskrenkninger/ omlegginger skal ansienniteten, under ellers 
like vilkår, følges', §9-9 første ledd i Hovedavtalen 1986-1989. ….." 
Rt 1986 s 879 (Hillesland) 
 
Dagens ordlyd: 
"Ved oppsigelse på grunn av innskrenking/omlegging 
 kan ansiennitet fravikes når det foreligger saklig grunn." 

 



Utvelgelse - Høyesterett 

Høyesterett utalte videre at:  
"….Det er på det rene at avvik fra ansiennitetsprinsippet kan skje etter en vurdering av 
arbeidstakernes kvalifikasjoner hensett til bedriftens behov. Jeg mener også at man 
ikke her kan stille krav om at det bare er 'nøkkelpersoner' - i den forstand at de er helt 
nødvendige for fortsatt drift - som kan beholdes etter en slik vurdering. Bedriften må 
kunne ta hensyn til forskjeller i kvalifikasjoner, erfaring og anvendelighet generelt eller 
på spesielle felter, når dette er tilstrekkelig begrunnet i bedriftens behov. Jeg må legge 
til grunn at [bedriften] var i en alvorlig situasjon hvor effektivitetshensyn gjorde seg 
gjeldende med stor styrke".  

 



Valg for Aller Media: 
 
 
 

1. Ansiennitet  og ”Freding” av 
nøkkelpersoner 

 
 
2.   Kompetanse/totalvurdering 



Utvelgelseskrets 
 
 
 
 
 
Utvelgelseskretsen 
• Utgangspunktet: hele virksomheten, men det kan etter omstendighetene 

også være mulig og hensiktsmessig  at deler av virksomheten vurderes 
hver for seg, for eksempel knyttet til ulike geografiske enheter, 
organisatorisk inndeling, stillingsnivå eller stillingskategori.  
 



Oppsummering 

• Må drøfte utvelgelseskriteriene med de tillitsvalgte. 
• Forsøke å finne objektive kriterier i tillegg til subjektive. 
• Kriteriene må være forankret i en overordnet strategi og hensynta bedriftens 

fremtidige kompetansebehov. 
• Pedagogisk utforming av kriterier og vurdering (forståelig). 
• Må la de ansatte få se og kommentere egne kompetansevurderinger (helst før 

drøftelsesmøtet). 
• Se sammenhengen med tidligere vurderinger av ansatte. 
• Må gjøre en helhetlig vurdering hvor også ansiennitet og særlige sosiale forhold 

inngår. 
 



Omstillingsprosessen i korte trekk 

Definere ny organisasjon med 
tilhørende stillingsbeskrivelser 

og kompetansekrav 

Kartlegge  og vurdere ansattes 
kompetanse opp mot relevante 

stillinger 

Gjennomføre en totalvurdering 
hvor kompetanse, ansiennitet, 
alder og særlige sosiale forhold 

inngår  

Gjennomføre individuelle 
drøftelsesmøter i henhold til 

aml §15-1 

Informasjon og drøfting iht 
aml kap 8 / §15-2 / 

tariffavtaler 

Informasjon og drøfting 
kompetansekrav  

Tillitsvalgtes rolle ift 
evaluering av den enkelte 

Tillitsvalgtes rolle ift det 
individuelle drøftelsesmøtet 

Løpende informasjon til samtlige ansatte ved hjelp av allmøter, avdelingsmøter og intranett 



STARTEN 

– Ledergruppevedtak 
• Variable kostnader 
• Faste kostnader 

– Styringsgruppe 
– Involvering av tillitsvalgte 
– Lederforums rolle 
– Eksterne bidragsytere 

• Advokat 
• Psykologbistand 
• Coach 
• Karriererådgivning 
• Økonomisk rådgivning 

 
 

ETABLERINGEN AV PROSJEKTET 



…  
og  

vi  
skulle 

kompetansekartlegge  
 alle ansatte … 

 
 



… det blir rett og  
slett blodig og jævlig … 
 

…Aller Medias karaktersetting er en 
dårlig løsning som forsurer miljøet… 

…Når Roger Hansen i Aller Media 
starter en nedbemanningsprosess 
med å gi alle ansatte karakterer fra 
en til ni blir det noe rovdyraktig 
over det hele ...  
 
Han speider kaldt over 
flokken for å identifisere de 
svakeste som han  
vil sette tennene i… 

Når vi hadde tatt beslutningen – så raste det inn … 



Forberedelse 
 
• Hvilken kompetanse trenger vi? 
• Tegne nytt org.kart (uten navn) 
• Stillingsbeskrivelser 

 
Dannet grunnlag for kompetanseskjema 

KOMPETANSEKARTLEGGING 



KOMPETANSEKARTLEGGING 
 
• CV, kompetanseskjema og 

referat MU-samtaler danner 
grunnlag for samtalen 
 

• Ansatte fikk vektet skjema 2 
dager før møtet 
 

• Ansatte fikk leders vurdering 
(gjensidig samtale) 
 

• Klubbleder/ansattrepresentant  
og HR med i noen av 
kompetansesamtalene 
 
 

 

•    Ansatte får med skjema 
     etter  møtet 
 
•    To dagers frist for å gi skriftlig 
      tilbakemelding til leder 
 
•     Evt. justeringer 
 
 
•    Endelig skjema leveres 
 







• Gjennomgang av spissede kriterier 
opp mot den enkelte stilling 

• Gjennomgang av vekting i alle 
kompetanseskjemaene  
– Forskjellig bruk av skalaen 

• Gjennomgang av vurdering 
(karakterene) og kommentarer i alle 
kompetanseskjemaene 

 

MINERYDDINGEN 

Spesielt.blogspot.com 



Fase 1: Først vurdert opp mot relevant stilling i egen avdeling 
 
Fase 2: Vurdert opp mot aktuelle stillinger i andre avdelinger 
 
Fase 3: Utvelgelse 
 
Fase 4: Drøftelsesmøter 

 

FASENE  



Lytte 
 
Få ansatte til å se sin egen 
arbeidshverdag 
 
Hjelpe til å se nye muligheter  
(LØFT, coaching, veiledning) 

DE TØFFE SAMTALENE 



og etter å ha gjennomført  –  
 
 
har vi lært masse om oss som 
organisasjon – og mye om kapasitet, 
gjennomføringsevne og fleksibilitet. 

SETT I ETTERKANT HAR DET VÆRT 
KREVENDE 



• Tro mot prosessen fra start til mål 
• Tett dialog med lederne (sjefredaktører/direktører) 
• Uformelle møter med de tillitsvalgte 
• En dyktig arbeidsrettsadvokat 
• Tydelige roller og ansvar 
• Løpende informasjon 
• Tilgjengelighet 
• Maler  
• Ekstern bistand  

 
 

DE KLOKE GREPENE 



• Lederne har blitt oppmerksomme på hvor  viktig det er å følge opp 
ansatte 

• I en sånn prosess klarer man seg ikke uten gode støttespillere 
• Gode verktøy viktig for en effektiv prosess 
• Minerydding nødvendig 
• Tillit og godt samarbeid med de tillitsvalgte avgjørende 
• Ta tak i problemer fortløpende 

 

LÆRINGEN 



• 49 årsverk avviklet 
• En prosess uten en eneste 

arbeidsrettssak 
• Har nå CV og stillingsbeskrivelser på 

alle ansatte 
• Et godt utgangspunkt for oppfølging 

og videre målsamtaler 
• Beholdt viktig kompetanse 

RESULTATENE 



22. juni 2012 

22. 6.2012: Aller satte 
kompetanse på agendaen - 
uten at det ble blodig  
og jævlig                         Les mer:  

Nedbemanningsprosessen i Aller 



 

Takk for oss! 
 
 
 
 

 
 

 

Per Benonisen 
per.benonisen@dlapiper.com 

M: 419 16 526 

Ellen Arnstad 
Ellen.arnstad@aller.no 

M. 932 45 220 
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