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KAPITTEL 1
Oppnevning, mandat og sammendrag

1.1 MANDAT OG SAMMENSETNING

Ved kongelig resolusjon av 21. august 1998 nedsatte Regjeringen utvalget for & vur-
dere forslag til lovbestemmelser om permisjon til kompetanseutvikling og kriterier
for utlgsning av permisjon. Kommunal- og regionalministeren ga i den kongelige
resolusjonen fglgende bakgrunn for oppnevning av utvalget:

«En lovfestet rett til utdanningspermisjon utgjer et viktig ledd i kompet-
ansereformen. Etter dagens ordning er permisjonsrettigheter ved etter- og
videreutdanning kun hjemlet i overenskomster mellom partene i arbeidsliv-
et. Dette medfarer at ikke alle arbeidstakere og virksomheter omfattes. Det
norske samfunnet er best tient med at alle virksomheter og arbeidstakere ko-
mmer inn under slike ordninger, og det bgr vaere et offentlig ansvar a bidra
til at det skjer.

En lovregel om utdanningspermisjon ble foreslatt bade i NOU 1997: 25
Om ny kompetanse (Buer-utvalget) og i Stortingsmelding nr 42 (1997-98)
Kompetansereformen. Videre har Statsministeren bl a i brev 14 april 1998
til hovedorganisasjonene i arbeidslivet uttalt at regojeringen er innstilt pa a
fremme lovforslag om individuell rett til permisjon pa visse vilkar. Slike re-
gler skal gjelde alle arbeidstakere.»

Utvalget ble gitt falgende mandat:

«Regjeringen setter ned et utvalg som skal fremme forslag om regler om in-
dividuell utdanningspermisjon for arbeidstakere.

Utvalget skal utarbeide ulike permisjonsmodeller, og pa dette grunnlag
foresla lovbestemmelser om permisjon til kompetanseutvikling og kriterier
for utlgsning av permisjon. Kriteriene ma bl a omfatte bestemmelser som
tar hensyn til virksomhetenes behov for kompetanseutvikling, stabil ar-
beidskraft og hensiktsmessig planlegging av produksjon og ressursdispon-
ering. Hensynet til sma og mellomstore bedrifter skal vektlegges.

Retten til utdanningspermisjon skal gjelde for arbeidstakere og arbeids-
forhold og skal sikre alle arbeidstakere lik adgang til utdanningspermisjon.

Utvalget skal ta stilling til omfanget av retten til utdanningspermisjon,
bl a ved a foresla bestemmelser
— om hel og delvis permisjon
— om utdanningsformal
— som sikrer arbeidsgivers muligheter til & planlegge produksjon og per-

sonaldisponering. For eksempel arbeidsgivers mulighet til & pavirke

permisjonstidspunkt, permisjoners hyppighet og varighet

— om bruk av rettighetene knyttet til arbeidstakers tjenestetid i virksom-
heten og samlet omfang av permisjon

— om varslingsfrister

— som sikrer arbeidstaker rett til & komme tilbake til arbeidet ved eventu-
elt avbrudd i utdanningen.

Utvalget skal vurdere lgsninger ved eventuell uenighet mellom ar-
beidstaker og arbeidsgiver.

Utvalget skal foresla konkret lovforankring av permisjonsbestem-
melsene og vurdere om deler av dem kan reguleres i forskrift.



NOU 1998: 20
Kapittel 1 Utdanningspermisjon 4

Administrative og gkonomiske konsekvenser, herunder virkninger pa
arbeidsmarkedet av de ulike permisjonsmodellene skal utredes i samsvar
med Utredningsinstruksen kap 2.1.

Utvalget skal levere sin innstilling innen utgangen av november 1998.»

Utvalget fikk falgende sammensetning:

Advokat Tarjei Thorkildsen, Regjeringsadvokatembetet, leder

Underdirektar Erling Thormod Narum, Arbeids- og administrasjonsdeparte-
mentet

Direktar Randulf A. Riderbo, Handels- og Servicenzeringens Hovedorganisas-
jon

Direktar Kristin Hille Valla, Kommunenes Sentralforbund

Direktgr Gunnar Flaat, Neeringslivets Hovedorganisasjon

Radgiver Ninna Garm, Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund,

1. Nestleder Hilde Borgir, Akademikernes fellesorganisasjon

Utdanningssekreteer Berith Bergersen, Landsorganisasjonen i Norge

LO-sekreteer Per Gunnar Olsen, Landsorganisasjonen i Norge

Ninna Garm sluttet i YS 1. november og ble fritatt fra vervet i utvalget. Kom-
munal- og regionaldepartementet oppnevnte med virkning fra samme dato,
adm.leder Stein Gjerding, YS Kommune som nytt medlem i utvalget.

Sekreteerer for utvalget har veert underdirektar Mona Neaess (sekretariatsleder)
og radgiver Mari Hellesylt, begge Kommunal- og regionaldepartementet, radgiver
Dag Johnsen og fagrstekonsulent Lars Gunnar Nag, begge Kirke-, utdannings- og
forskningsdepartementet, underdirektar Asbjgrn Valheim, Arbeids- og administras-
jonsdepartementet og radgiver Morten Petter Johansen, Finansdepartementet.

1.2 UTVALGETSARBEID

Utvalget har i perioden 3. september til 30. november 1998 hatt 9 mgter. Det har
veert innhentet skriftlig informasjon fra Arbeids- og administrasjonsdepartementet,
Barne- og familiedepartementet og Sosial- og helsedepartementet.

1.3 SAMMENDRAG AV UTREDNINGEN

| "Oppnevning, mandat og sammendrag” i kapittel 1 gis en sammenfatning av
utredningen og utvalgets mandat og sammensetning. | sammendragets punkt 1.3.1
redegjgres det for hovedpunktene i utvalgets innstilling, med en saerskilt presentas-
jon av utvalgets forslag i boks 1.1.

Kapittel 2 gir en beskrivelse av bakgrunnen for utvalgets arbeid.

| "Lov- og avtalefestede permigonsordninger o.a." i kapittel 3 beskrives
avtaler mellom partene om etter- og videreutdanning og de lovfestede permisjon-
sordninger som i dag gjelder i arbeidslivet. Videre gis en fremstilling av andre lov-
regulerte sosiale ordninger som knytter seg til arbeidsforhold og som vil kunne bli
bergrt av en lovfestet rett til utdanningspermisjon.

| "Utdanningspermigon” i kapittel 4 drafter utvalget en del sentrale problem-
stillinger knyttet til en ordning med utdanningspermisjon, i hovedsak uten a trekke
konklusjoner.

| "Utdanningspermisjon - utvalgets forslag" i kapittel 5 gis en naermere rede-
gjerelse for hva utvalget foreslar, herunder utkast til lovtekst.

| "Internagonale bestemmelser om utdanningspermigon” i kapittel 6 redegjar
utvalget for internasjonale bestemmelser om utdanningspermisjon, avgrenset til en
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giennomgang av ordningene i de nordiske land, samt ILO-konvensjon og -rekom-
mandasjon om betalt utdanningspermison.

| "@konomiske og administrative konsekvensekapittel 7 gis en kort vurder-
ing av administrative og gkonomiske konsekvenser av utvalgets forslag.

1.3.1 Hovedpunktenei utredningen

Kapittel 2

| februar 1996 ba Stortinget Regjeringen om a legge frem en stortingsmelding
om en livslang leeringsreform i lgpet av varen 1997. Som en oppfglging av Stort-
ingets vedtak nedsatte Regjeringen ved kongelig resolusjon 27. september 1996 et
utvalg (Buerutvalget) for & utrede blant annet de spgrsmalene Stortinget ba om. I sin
innstilling NOU 1997: 25 Ny kompetanse, foreslo utvalget at rettigheter til utdan-
ningspermisjon bar lovfestes for & sikre likebehandling av alle arbeidsgivere og
arbeidstakere. | stortingsmelding nr 42 (1997-98) Kompetansereformen gikk
Regjeringen inn for & legge opp til lovgivning som gir rett til permisjon til etter- og
videreutdanning med en malsetting om & fa til en god balanse mellom arbeidstakers
behov for permisjon og de ulempene slike permisjoner kan skape for virksomheten.
Regjeringen var innstilt pd, sammen med representanter for organisasjonene i
arbeidslivet og juridisk ekspertise, & utarbeide forslag til lovhestemmelser.

Kapittel 3

Avtaler mellom partene i arbeidslivet gir arbeidstakernes organisasjoner til dels
omfattende medvirknings- og medbestemmelsesrettigheter i forhold til etterutdan-
ning og delvis ogsd videreutdanning. Inntrykket er at avtalebestemmelser om
kompetanseutvikling, etter- og videreutdanning mv, finnes innenfor de fleste eller
alle sektorer i arbeidslivet, pa mange ulike nivaer (bedrift/virksomhet, bransje, sek-
tor og tariffomrade) og at de blant annet gir arbeidstakerne og deres organisasjoner
rett til & kunne drafte og eventuelt forhandle ulike forhold knyttet til kompetanseut-
vikling, herunder spgrsmal om permisjon til utdanningsformal.

Arbeidsmiljgloven gir arbeidstaker rett til permisjon ved fgdsel og adopsjon,
eventuelt tatt ut som delvis permisjon i en tidskontoordning. Videre gjelder regler
om rett til redusert arbeidstid pa naermere angitte vilkar og regler om rett til permis-
jon fra arbeid i den utstrekning det er ngdvendig for & oppfylle lovbestemt mgteplikt
i offentlige organer. Det er fremmet lovforslag om rett til permisjon for folkevalgte
som ivaretar heltids- eller deltidsverv i kommuner og fylkeskommuner.

En lovfestet rett til utdanningspermisjon vil kunne ha konsekvenser for
arbeidstakers rettigheter under ulike lovfestede sosiale ordninger. Utvalget redegjor
for de mest sentrale ordninger som vil kunne bli bergrt, herunder folketrygdens
regler om rett til alderspensjon, dagpenger, sykepenger og fegdsels- og adopsjon-
spenger og ferielovens regler om opptjening av feriepenger.

Kapittel 4

Kapitlet gir en bred drgfting av sentrale problemstillinger knyttet til en rett til
utdanningspermisjon.

Det legges fra utvalgets side til grunn at retten til utdanningspermisjon
lovfestes. Kun pa denne maten kan det innfgres en rettighet for alle arbeidstakere. |
dette ligger at en slik reform ikke kan lgses avtaleveien, da store deler av norsk
arbeidsliv ikke er omfattet av generelle avtaler. Utvalget legger til grunn at utdan-
ningspermisjon i medhold av loven skal veere ulgnnet, jf faringer gitt i mandatet. En
rett til utdanningspermisjon ma ogsa gi arbeidstaker rimelig mulighet til 8 komme
tilbake til virksomheten. Sentralt for utvalget er derfor drgftelsen av ulike sider ved
stillingsvernet.
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Den naermere utforming av retten til utdanningspermisjon beror pa en avveining
av ulike hensyn. Seerlig gjelder dette sparsmalet om hvor vid mulighet den enkelte
skal ha til & kunne bestemme tidspunkt for permisjon og hva slags utdanning det
skal kunne kreves permisjon til, herunder krav til om utdanningen skal veere form-
alisert eller organisert.

Utvalget avveier arbeidstakers rettigheter mot hensynet til virksomhetens
muligheter til & kunne planlegge og avvikle normal drift og foreta personaldispon-
eringer i forbindelse med utdanningspermisjon. Virksomhetens muligheter til &
kunne pavirke tidspunkt for den enkeltes permisjon drgftes i forhold til krav til
varslings- og svarfrist, hyppighet og varighet av den enkeltes permisjoner og samlet
uttak av permisjoner i virksomheten, samt saerskilte forhold i sma og mellomstore
virksomheter.

Videre omtales problemstillinger knyttet til arbeidstakers stillingsvern og
behovet for en saerskilt tvistelgsning hvis arbeidstaker og virksomhet ikke blir
enige, og hvordan en slik mekanisme/et slikt organ kan utformes. Avslutningsvis
draftes spgrsmalet om i hvilket lovverk en bestemmelse om rett til utdanningsper-
misjon skal plasseres, hhv arbeidsmiljgloven, i en egen lov eller i en ny
oppleeringslov.

Kapittel 5

Utvalgets forslag. Se boks 1.1.

Kapittel 6

Sverige har regulert rett til utdanningspermisjon i «Lag 1974: 981 om arbetsta-
gares ratt til ledighet for utbildning». Hver enkelt arbeidstaker har rett til permisjon
for & ta utdanning. Dette gjelder uavhengig av stgrrelsen pa virksomheten hvor
arbeidstakeren er ansatt. Det gjelder regler for arbeidsgivers rett til & utsette tid-
spunkt for uttak av permisjon. | prinsippet er loven ufravikelig, men det er apnet opp
for en del avvik, blant annet nar det gjelder opptjeningstid og tidspunktet for uttak
av permisjonen. Unntakene m4, for a veere gyldige, veere gjort gjiennom kollekti-
vavtale og veere godkjent pa sentralt niva.

Danmarks ordning med «uddannelsesorlovs» ble innfgrt 1. januar 1994 som ledd
i en starre «orlovsreform». Loven gir pa neermere vilkar lannsmottakere, arbeidsle-
dige og selvstendig naeringsdrivende mulighet for permisjon og stegnad ved utdan-
ning. Permisjonen er betinget av at det inngas en avtale mellom arbeidsgiver og
ansatt. Dette gir arbeidsgiveren muligheten til & vurdere om utdanningspermisjonen
er i overensstemmelse med virksomhetens utdanningsbehov og personalpolitikk.

Finland har lovfestet rett til utdanningspermisjon for arbeidstakere.
Arbeidstaker som har veert ansatt i ett ar kan pa naermere vilkar f& permisjon i inntil
to/fem ar. Det gjelder regler for arbeidsgivers rett til & utsette tidspunkt for uttak av
permisjon.

ILO vedtok i 1974 en konvensjon og rekommandasjon om betalt utdanning-
spermisjon, dvs permisjon som tilstds en arbeidstaker i utdanningsgyemed i et
naermere fastsatt tidsrom innenfor arbeidstiden, med tilstrekkelige gkonomiske
ytelser. Konvensjonen krever at det utformes og gjennomfares politiske retningslin-
jer som tar sikte pa a fremme betalt utdanningspermisjon for oppleering pa ethvert
niva, allmenn, sosial og samfunnsmessig utdanning og fagforeningsutdanning.
Arbeidsbyraet i ILO har uttalt at konvensjonen ikke krever innfaring av en generell
rett til utdanningspermisjon. Dersom det finnes ordninger med betalt utdanning-
spermisjon vil dette som regel veere grunnlag for ratifikasjon. Rekommandasjonen
presiserer kravet til finansiering slik at arbeidsgivere, kollektivt eller individuelt,
offentlige myndigheter og utdannings- og opplaerlngS|nst|tu310ner eller -organer,
samt arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner kan ventes & medvirke i finan-
sieringen av ordninger for betalt utdanningspermisjon i forhold til det ansvar de har.
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Konvensjonen forutsetter at en periode med betalt utdanningspermigon skal likes-
tilles med en reell arbeidsperiode nar det gjelder & opptjene rett til sosiale ytelser og
andre rettigheter som er avledet av arbeidsforholdet.

Kapittel 7

Den enkeltes produktivitet vil kunne gke som faglge av mer utdanning. Videre
vil gkt satsing pa etter- og videreutdanning kunne fare til en mer fleksibel og
omstillingsdyktig arbeidsstyrke og gi gkt mobilitet i arbeidslivet. Dette vil kunne
fore til et mer velfungerende arbeidsmarked. Med vedlikehold og fornyelse av
kunnskap og kompetanse vil trolig en stgrre andel av den yrkesaktive befolkningen
bli vaerende i arbeidsstyrken. Selv om gkt satsing pa etter- og videreutdanning pa
noe lengre sikt vil kunne gke arbeidstilbudet, vil det pa kort sikt kunne gi gkt knap-
phet pa arbeidskraft ved at personer forlater arbeidsmarkedet for & ta utdanning. |
en situasjon hvor det allerede er mangel pa arbeidskraft er det fare for at det kan
oppsta gkt lgnns- og prispress.

Boks 1.1 Presentag on av utvalgets fordag

Utvalget foreslar at arbeidstakere gjennom lov gis en individuell rett til permisjon
fra sitt arbeid for & ta videre utdanning. For & gjgre denne rettigheten reell foreslas
seerlige regler som sikrer arbeidstakeren rett til & komme tilbake til virksomheten
etter endt permisjon. Hvorvidt arbeidstakeren skal kunne oppebaere hel eller delvis
lgnn i permisjonstiden, eller om det skal gis gkonomisk stgtte til utdanningen, faller
utenfor det mandat utvalget er gitt.

Rettigheten til utdanningspermisjon skal tilkomme alle arbeidstakere uavhen-
gig av ansettelsesform, hvilken sektor de arbeider i og ved hva slags virksomhet de
er ansatt. Som grunnbetingelser for rett til utdanningspermisjon foreslar utvalget at
arbeidstaker ma ha veert i arbeidslivet i minst tre ar og har veert ansatt hos arbeids-
giveren de siste to ar. Arbeidstaker som allerede har hatt utdanningspermisjon i
medhold av loven skal ikke ha rett til ny utdanningspermisjon far det har gatt dobbel
sa lang tid som den foregdende permisjon har vart, men minst ett ar siden den
foregdende permisjon tok til.

Det kan i medhold av lovforslaget kun tas ut permisjon for a delta i organiserte
utdanningstilbud som gir en dokumentert kompetanse. Arbeidstakere som ikke har
fullfart grunnskole eller ikke har tatt eller fullfart en videregaende opplaering, skal
ha rett til permisjon for a ta slik utdanning. Utdanning utover dette ma veere yrkes-
relatert for & gi rett til permisjon. Yrkesrelatert utdanning omfatter alle typer
arbeidsmarkedsrelevant kompetansegivende etter- og videreutdanning.

Permisjon kan kreves i inntil tre ar for & ta slik utdanning som nevnt.
Arbeidstaker og arbeidsgiver kan likevel avtale lengre permisjonstid.

Arbeidstaker som vil nytte sin rett til utdanningspermisjon ma gi arbeidsgiver
skriftlig varsel om dette. Sgknad om permisjon skal vedlegges opplysninger om
varighet, faglig innhold og eventuelt opptak til utdanning. Hvor utdanningen som
skal tas ikke er grunnskole eller videregdende opplaering, ma ogsa yrkesrelevans
begrunnes.

Utdanningspermisjon kan likevel ikke kreves nar det vil veere til hinder for virk-
somhetens forsvarlige planlegging av drift og personaldisponeringer.

Arbeidsgiver skal snarest mulig, men senest innen seks maneder etter at
sgknaden er mottatt, underrette arbeidstakeren om hvorvidt sgknaden innvilges.
Ved permisjoner kortere enn et halvt ar ma slikt svar gis innen tre maneder, og hvor
det gjelder permisjoner kortere enn en maned skal svar foreligge innen to maneder.
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For & lgse uenighet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver om det er grunnlag for
a nekte permisjon, foreslar utvalget at det opprettes en tvistenemnd.

Arbeidstaker som nytter sin rett til permisjon og som kommer tilbake til virk-
somheten innen tre ar, har rett til fortsatt ansettelse i virksomheten i en likeverdig
stilling som den vedkommende hadde far permisjonen tok til. Hvor arbeidstakeren
kommer tilbake til virksomheten innen ett ar etter at permisjonen tok til, har
arbeidstakeren rett & komme tilbake i det samme arbeidsforhold vedkommende
hadde.

Det foreslas at en rett til utdanningspermisjon lovfestes i arbeidsmiljgloven
kapittel VIII eller som eget kapittel i tilknytning til dette. Arbeidsmiljgloven omfat-
ter alle arbeidstakere med unntak av neermere angitte omrader, i farste rekke sjefart,
fangst og fiske, samt militeer luftfart som omfattes av luftfartsloven. Utvalget forut-
setter at det for disse foretas en tilsvarende regulering.

Et mindretall i utvalget har seermerknader til deler av utvalgets forslag som
gjengitt ovenfor. Seermerknadene er gjengittyidanningspermigon - utvalgets
forslag" i kapittel 5 der utvalget presenterer sitt lovforslag, under punkt 5.2 til 5.9.
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KAPITTEL 2
Bakgrunn

Sparsmalet om a styrke arbeidstakernes rett til permisjon for & ta utdanning har veert
fremme ved ulike anledninger. Avtaleverket mellom de ulike partene i arbeidslivet
inneholder ogsa bestemmelser om rett til permisjon for & ta utdanning. Den inter-
nasjonale arbeidsorganisasjonen ILO har vedtatt en konvensjon om rett til betalt
utdanningspermisjon (se punkt 6.4). Konvensjonen er ikke ratifisert av Norge.

| forbindelse med behandlingen av Innst S nr 133 (1995-96) fra kirke-, utdan-
nings- og forskningskomiteen fattet Stortinget 29. februar 1996 fglgende enstem-
mige vedtak:

«Stortinget ber Regjeringa om a Ieggje fram ei stortingsmelding om ei Iivs-
lang leeringsreform i lgpet av varen 1997. Malet for meldinga bar vere &
skape grunnlag for ein nasjonal handlingsplan for etter- og vidareutdanning
og vaksenopplaering. Meldinga bgr m.a. vurdere spgrsmal knytte til lovfesta
rett til etter- og vidareutdanning, tilrettelegging av utdanningsinstitusjo-
nane, vaksenoppleeringsorganisasjonane sin plass, partane i arbeidslivet si
rolle, og finansiering og kostnader ved ei reform for livslang leering.»

| stortingsmelding om langtidsprogrammet 1998-2001 informerte daveerende
regjering om at denne meldingen ville bli lagt frem varen 1998. Stortinget hadde
ingen merknader til dette.

Som en oppfelging av Stortingets vedtak nedsatte daveerende regjering ved
kongelig resolusjon 27. september 1996 et utvalg (Buerutvalget) for a utrede blant
annet de spgrsmalene Stortinget ba om. Utvalget var bredt sammensatt og hadde et
omfattende mandat. Utvalget ble blant annet bedt om & vurdere sparsmal knyttet til
lovfestet rett til etter- og videreutdanning.

Buerutvalget la frem sin innstilling NOU 1997: 25 Ny kompetanse 1. oktober
1997. Nar det gjelder spgrsmalet om utdanningspermisjon foreslo utvalget at:

«<...>rettigheter til utdanningspermisjon lovfestes for a sikre likebehan-
dllng av alle arbeidsgivere og arbeidstakere. Loven ma inneholde bestem-
melser om utdanningsformal. Videre skal det fastsettes begrensninger i
bruk av rettighetene slik at arbeidsgivers muligheter til & planlegge produk-
sjon, og personaldisponeringer sikres. De naermere regler avtales mellom
partene i arbeidslivet.»

NOU 1997: 25 ble sendt pa hgring 2. oktober 1997 til ca 800 hgringsinstanser. Det
kom inn til sammen 253 hgringsuttalelser.

| forkant av lgnnsoppgjaret varen 1998 var det tett kontakt mellom myndighet-
ene og partene i arbeidslivet. | brev av 26. mars 1998 fra Statsministeren til
Neeringslivets Hovedorganisasjon (NHO), Kommunenes Sentralforbund (KS),
Handels- og Servicenaeringens Hovedorganisasjon (HSH), Norsk Leererlag, Aka-
demikernes fellesorganisasjon (AF), Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund (YS)
og Landsorganisasjonen i Norge (LO), star det blant annet:

«Regjeringen er innstilt pa alegge opp til Iovglvnlng som gir rett til permls-

jon til etter- og videreutdanning hvor malsettingen med reguleringen ma
veere a fa til en god balanse mellom arbeidstakers behov for permisjon og
de ulempene slike permisjoner kan skape for arbeidsgiver. Regjeringen er
derfor innstilt p4, sammen med representanter for organisasjonene i ar-
beidslivet og juridisk ekspertise, & utarbeide forslag til lovbestemmelser.

Det bar utarbeides ulike permisjonsmodeller, og pa dette grunnlag foreslas
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lovbestemmelser om aminnelige permigonsbestemmelser til etter- o
videreutdanning og kriterier for utlgsning av permisjon. Kriteriene ma blant
annet omfatte bestemmelser som tar hensyn til bedriftenes behov for ko-
mpetanseutvikling, stabil arbeidskraft og hensiktsmessig planlegging av
produksjon og ressursdisponering. Dette er seerlig viktig for sma og mel-
lomstore virksomheter. Det skal ogsa utredes hvordan uenighet om permis-
jon skal lgses.»

| et nytt brev til LO og NHO 14. april 1998 presiserer Statsministeren at:

«Regjeringen er innstilt pa & fremme lovforslag om individuell rett til per-
misjon pa visse vilkar. Slike lovregler vil bli gjort gjeldende for hele ar-
beidslivet. | mitt brev av 26. mars 1998 pekte jeg pa de hensyn man ogsa i
denne sammenheng ma ta i forhold til bedriftene. For LO/NHO- omradets
vedkommende, er jeg klar over at dette ogsa er utdypet i Handlingsplan for
LO-NHO om etter- og videreutdanningsreformen.»

Regjeringen la 28. mai 1998 frem St meld nr 42 (1997-98) Kompetansereformen.
Om rett til permisjon star det blant annet:

«Permisjonsrettigheter ved kompetanseutvikling er i dag kun hjemlet i ove-
renskomster. Dermed omfattes ikke alle arbeidstakere og virksomheter av
ordningene. Regjeringen mener at det norske samfunnet er tjent med at alle
virksomheter og alle arbeidstakere kommer inn under slike ordninger. Der-
for bor det ogsa veere et offentlig ansvar a bidra til at det skjer. Regjeringen
erinnstilt pa a legge opp til lovgivning som gir individuell rett til utdanning-
spermisjon. Malsettingen med loven ma veere & fa til en god balanse mellom
arbeidstakers behov for permisjon og de ulempene slike permisjoner kan
skape for arbeidsgiver. Regjeringen er derfor innstilt pa, sammen med rep-
resentanter for organisasjonene i arbeidslivet og juridisk ekspertise, a utar-
beide forslag til lovbestemmelser. Det ber utarbeides ulike
permisjonsmodeller, og pa dette grunnlaget foreslas lovbestemmelser om
alminnelige permisjonsbestemmelser til kompetanseutvikling og kriterier
for utlgsning av permisjon. Kriteriene ma blant annet omfatte bestemmelser
som tar hensyn til bedriftenes behov for kompetanseutvikling, stabil ar-
beidskraft og hensiktsmessig planlegging av produksjon og ressursdispon-
ering. Dette er seerlig viktig for sma og mellomstore virksomheter. Det skal
ogsa utredes hvordan uenighet om permisjon skal lgses. Regjeringen vil bl
a pa bakgrunn av dette komme tilbake til Stortinget med en lovproposisjon
om individuell rett til utdanningspermisjon.

Enmannsbedrifter star overfor helt andre utfordringer enn bedrifter med
flere ansatte nar det gjelder mulighetene til a ta grunn- og etterutdanning.
Permisjonsrettigheter er i denne sammenhengen lite relevant. Forholdene
ma derfor legges til rette p& annen mate for at denne gruppen skal ta del i
reformen. For en del enmannsbedrifter vil det f eks veere behov for avigsn-
ing i form av vikar i den tiden utdanningen foregar.»
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KAPITTEL 3
L ov- og avtalefestede per migonsordninger o.a.

3.1 AVTALEBASERTE PERMISIONSORDNINGER FOR ETTER- OG
VIDEREUTDANNING

Arbeidsgiver har i utgangspunktet plikt til & gi arbeidstaker en innfaring og veiled-
ning i de oppgavene som er lagt til stillingen. Dette prinsippet forutsettes i
arbeidsmiljgloven § 63 og er slatt fast i pravetidsreglene i tienestemannsloven § 8.
Hvor langt denne plikten gar i retning av opplaering og utdanning, er mer uklart.
Dette vil kunne variere, blant annet avhengig av hva slags stilling det dreier seg om.

Sparsmalet blir sjelden satt pa spissen ved tilsetting, da arbeidstaker vanligvis
forutsettes & ha de grunnleggende kvalifikasjonene, eller blir ansatt nettopp fordi
vedkommende har disse. Senere i en arbeidstakers yrkeskarriere, dvs etter inn-
faringsfasen, vil arbeidstaker ogsa ha et selvstendig ansvar for a inneha de ngdven-
dige kvalifikasjonene i stillingen. Dersom jobben endrer seg (f eks ved innfaring av
ny teknologi eller nye krav til sprakkunnskaper) vil ogsa arbeidsgiver ha et ansvar.
Arbeidstaker har plikt til & ta imot ngdvendig utdanningstilbud.

Uavhengig av de forpliktelser arbeidsgiver palegges gjennom lovverket, vil
arbeidsgiver som regel ha en egeninteresse av at de ansatte til enhver tid har en opp-
datert kompetanse i forhold til de oppgavene og utfordringene den enkelte star over-
for i det daglige arbeidet i virksomheten, og i & motivere arbeidstakerne til & bygge
opp og vedlikeholde slik kompetanse. Med bakgrunn i blant annet dette har partene
i arbeidslivet inngatt avtaler som gir arbeidstakernes organisasjoner til dels omfat-
tende medvirknings- og medbestemmelsesrettigheter i forhold til etterutdanning og
delvis ogsa videreutdanning.

En av disse rettighetene er adgang til permisjon, pa visse vilkar, for utdannings-
formal. Inntrykket er at avtalebestemmelser om kompetanseutvikling, etter- og
videreutdanning mv, finnes innenfor de fleste eller alle sektorer i arbeidslivet, pa
mange ulike nivaer (bedrift/'virksomhet, bransje, sektor og tariffomrade) og at de
blant annet gir arbeidstakerne og deres organisasjoner rett til & kunne drgfte og
eventuelt forhandle om ulike forhold knyttet til kompetanseutvikling, herunder
spgrsmal om permisjon til utdanningsformal.

| det falgende gis det noeksempler pa hva som er avtalefestet pa dette omra-
det, hentet fra ulike tariffomrader og sektorer: Hovedavtalene mellom Landsorgan-
isasjonen i Norge (LO) og Neeringslivets Hovedorganisasjon (NHO), og mellom
Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund (YS) og NHO, gir arbeidstakerorganisas-
jonene rett til & delta i kompetansekartlegging og initiere tiltak. Videre gis
arbeidstakerne muligheter for dekning av utgifter til etter- og videreutdanning,
safremt det foreligger kompetansegap i bedriften, som tiltaket for den enkelte kan
medvirke til & fylle. Det slas fast at kostnadene til etter- og videreutdanning som er
i samsvar med bedriftenes behov, er bedriftens ansvar. Tilsvarende regler er nedfelt
i flere andre tariffavtaler.

Avtalen sier ogsa at hel eller delvis permisjon skal innvilges til utdanning som
er av verdi bade for vedkommende og for bedriften, dersom permisjon er ngdven-
dig, og med mindre seerskilte grunner er til hinder for det. Videre bgr ansatte med
minst 3 ars ansiennitet i bedriften, som pa eget initiativ og ut fra egne @nsker og
behov har sikret finansiering av egen etter- og videreutdanning, fa permisjon der-
som ikke gkonomiske eller produksjonsmessige grunner ikke tilsier dette. Ved
behandling av permisjonssgknad skal alle ansatte eller grupper av ansatte vurderes
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etter de samme kriterier, ogsa nar det gjelder eventuell gkonomisk statte (jf Hove-
davtalen LO/NHO § 10-11 Permisjon for utdanning).

Ifalge gjeldende hovedavtale mellom Handels- og Servicenaeringens Hovedor-
ganisasjon (HSH) og LO har bedriften og den enkelte arbeidstaker hver for seg, og
i fellesskap, et ansvar for a ivareta kompetanseutviklingen. Det finnes ogsa bestem-
melser om at den enkelte bedrift bar kartlegge og analysere bedriftens kompetanse-
behov, i starst mulig grad i samarbeid mellom de lokale partene, og at kartlegging
av kompetanse og kompetansebehov i bedriften danner grunnlag for opplaering-
splaner. Disse bestemmelsene er tatt inn i overenskomstene (jf landsoverenskomst
HSH/Handel og kontor (HK) § 14).

Utviklingen av kompetanse gjennom etter- og videreutdanning ma, ifglge
Hovedavtalen mellom HSH og LO, bygge pa bedriftens navaerende og fremtidige
behov. Nagdvendig hel eller delvis permisjon til etter- eller videreutdanning bar
innvilges, med mindre saerlige grunner er til hinder for det. Ansatte med minst 3 ars
ansiennitet i bedriften, som pa eget initiativ og ut fra egne gnsker og behov har sikret
finansiering av egen utdanning, bar fa permisjon dersom det kan skje uten nevnev-
erdige ulemper for bedriften. Ved sgknadsbehandlingen skal alle ansatte eller grup-
per av ansatte behandles etter de samme kriterier. Avtalen inneholder ogsa bestem-
melser om sgknadsprosedyre, svarfrist og begrunnelse, foruten bestemmelser om
rettigheter til stilling etter avsluttet eller avbrutt permisjon mv (jf Hovedavtale HK-
LO/HSH, Tilleggsavtale VII Kompetanseheving, gkt utdanning og permisjon i
denne forbindelse).

Ifalge Hovedavtalen i kommunesektoren skal det i hver kommune utarbeides en
oppleerings- og utviklingsplan, som blant annet skal inneholde en kartlegging av
oppleeringsbehov, en kartlegging og beskrivelse av interne karriere-/utviklingsom-
rader, oppleeringstiltak og en @konomisk del. Arbeidsgiver har ansvar for utar-
beidelse av opplaerings- og utviklingsplanen, etter drgfting med arbeidstakerorgan-
isasjonene. Det gis permisjon med lgnn ved opplaering som faller inn under tiltak
for at arbeidstakeren skal holdes a jour innenfor navaerende stilling, og som er hjem-
let i godkjent opplaeringsplan. Det samme gjelder ved tiltak som er ledd i den interne
karriere-/utviklingsplanlegging for a gjare arbeidstakeren i stand til & g inn i annen
stilling i kommunen, og som er hjemlet i godkjent oppleeringsplan. | begge tilfeller
gis det, henholdsvis kan det avtales, utgiftsdekning. Ved opplaeringstiltak som er et
ledd i arbeidstakerens personlige karriereutvikling, og som faller utenfor kommun-
ens opplaerings- og utviklingsplan, kan det gis permisjon uten lgnn. Avtalen inne-
holder ogsa bestemmelser om permisjon til lese- og eksamensdager, til fag som har
betydning for kommunen (jf Hovedavtale mellom Kommunenes Sentralforbund
(KS) og arbeidstakerorganisasjonene § 15).

Hovedavtalen i staten hjemler blant annet drgftingsrettigheter og apner for
inngaelse av lokale avtaler om kompetanseutvikling i den enkelte virksomhet, om
gjennomfaring av opplaeringsplaner som er vedtatt, og som det er bevilget penger
til. Avtalen gir videre drgftingsrettigheter sentralt, blant annet om generelle regler
som skal gjelde all oppleeringsvirksomhet i staten og om sentrale opplaeringsplaner
0g -programmer.

Sweknader om permisjon uten lgnn avgjares i hvert enkelt tilfelle av administras-
jonen eller tilsettingsmyndigheten som vurderer om det av hensyn til tienesten lar
seg gjgre a gi permisjon. Ved vurderingen legges det blant annet vekt pa om det lar
seg gjore a skaffe vikar eller ordne tjenesten pa annen forsvarlig mate.

| en sentral seeravtale i staten om permisjon og gkonomiske vilkar ved skoler og
kurs mv defineres blant annet vilkarene for & gi permisjon med lgnn til utdanning.
Avtalen gjelder gkonomiske vilkar under etter- og videreutdanning og grunnutdan-
ning i betydningen intern utdanning, etatsopplaering. Det gis permisjon med full
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lgnn nar utdanningen er ngdvendig for tienesten/etaten, nar arbeidstaker skal kval-
ifisere seg for fortsatt arbeid i stillingen/etaten og utdanningen er en integrert del av
arbeidsvilkarene og nar utdanningen er ngdvendig for at tienestemannen skal kunne
fortsette i staten. Det kan gis permisjon med delvis lgnn i tilfeller hvor utdanningen
har liten eller mindre betydning for virksomheten.

Avtalen omfatter ogsa, pa linje med hovedavtalen i kommunesektoren, bestem-
melser om lgnnet permisjon ved eksamens- og lesedager. Et visst antall permisjons-
dager gis uansett om utdanningen ikke er direkte til nytte for stillingen/arbeidet ved-
kommende tjenestemann har, eller for statstjenesten i sin alminnelighet. Maksi-
mumsantallet permisjonsdager er imidlertid mindre dersom utdanningen har liten
eller ingen betydning for virksomheten.

| lgsnns- og arbeidsavtale mellom Norges Apotekerforening og Norges Farma-
ceutiske Forening slas det fast at en farmasgyt har rett til & delta i etterutdanning-
skurs i den utstrekning det er forenlig med apotekets forsvarlige drift. Kursemne og
tidspunkt ma avtales med apotekeren, og apoteket dekker lgnn og utgifter. Far-
masgyten har tilsvarende en plikt til & delta pa kurs som er ngdvendig for apotekets
virksomhet. En farmasgyt med to ars ansettelse har rett til permisjon for
videreutdanning.

Innenfor kommunesektoren har overordnede leger og legespesialister, med
hjemmel i sentral saeravtale, krav pa permisjon med fri vikar i utdanningsgyemed i
til sammen fire maneder per fem ars periode. Forutsetningen er at det kan skaffes
forsvarlig stedfortreder og at det legges frem et utdanningsprogram. Det utbetales
regulativignn under permisjon, med mindre man etter drgftinger blir enige om noe
annet.

| forbindelse med tariffoppgjgret varen 1998 inngikk LO og NHO en avtale om
en «Handlingsplan for kompetanse». Denne inneholder blant annet prinsipper og
bestemmelser om utdanningspermisjon, herunder om hva slags utdanning
arbeidstaker har rett til permisjon til, krav til ansiennitet i arbeidslivet og virksom-
heten for a fa rett til permisjon, om hvor lang permisjon arbeidstaker har rett til, om
varslingsfrist mv. Bestemmelsene bygger pa at retten til permisjon lovfestes.

Under oppgjeret ble tilsvarende Igsninger tatt inn som del av avtalene i en rekke
overenskomst-/avtaleomrader i privat og offentlig sektor. | det statlige tariffomrade
var ogsa partene enige om a legge forholdene til rette for en styrket kompetanseut-
vikling og vurdere innretningen av en individuell lovfestet rett til etter- og
videreutdanning, blant annet basert pa at den enkelte gis minst like gode vilkar og
rettigheter som i arbeidslivet for gvrig.

Avtalene illustrerer at arbeidsgiver har funnet det formalstjenlig & apne for et
naert samarbeid med arbeidstakernes organisasjoner om utdanningsaktiviteter. For
eksempel gis arbeidstakerne i LO/NHO- og YS/NHO-omradene gjennom Hove-
davtalene forutsigbare rammebetingelser med hensyn til etter- og videreutdanning
mm, gitt at visse forhold er oppfylt. Handlingsplanen fra 1998 illustrerer at partene,
pa visse vilkar, er rede til & ta et utvidet ansvar for kompetanseutviklingen i
arbeidslivet.

3.2 LOVREGULERTE PERMISJONSORDNINGER

3.21 Fgdsels- og omsorgspermisjoner

Permisjonsrettigheten i forbindelse med svangerskap, fedsel og adopsjon er i
lovverket regulert gjennom et to-sporet system:

— arbeidsmiljglovens regler om rett til fri fra arbeidet (permisjon)

— folketrygdens regler om rett til stenad
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| forbindelse med fgdsel har barnets foreldre rett til permisjon i til sammen ett ar,
hvorav moren i utgangspunktet ma ta seks uker og faren ma ta fire uker. Permisjon-
sretten gjelder likevel sa lenge foreldrene har rett til fadselspenger fra folketrygden
(arbeidsmiljgloven § 31 nr 3). Bakgrunnen for denne bestemmelsen er at stgnadspe-
rioden etter folketrygden kan utsettes ved uttak av lovbestemt ferie og i tilfelle hvor
mor eller barn er innlagt i helseinstitusjon.

| tillegg har hver av foreldrene rett til ett ars permisjon, jf arbeidsmiljgloven §
31 nr 4. Denne permisjonsretten ma benyttes i tilknytning til permisjon etter
arbeidsmiljgloven § 31 nr 3. Permisjonsretten gjelder ikke dersom arbeidstakeren
benytter seg av retten til delvis permisjon etter arbeidsmiljgloven § 31 A, se neden-
for. Dette innebeerer at foreldrene ikke vil kunne velge & ga tilbake til arbeidet etter
permisjonen i fadselspengeperioden (§ 31 nr 3) for sa & ta permisjon etter § 31 nr 4
pa et senere tidspunkt nar barnet er blitt stgrre.

Bestemmelser om varsling av arbeidsgiver er gitt i arbeidsmiljgloven § 31 nr 6.
Varsel om permisjon etter § 31 nr 1 skal gis arbeidsgiver snarest mulig, og senest
en uke i forveien dersom permisjonen skal vare mer enn to uker. Ogsa den som gjgr
bruk av rett til permisjon etter § 31 nr 2 skal varsle arbeidsgiver snarest mulig. Tils-
varende gjelder for permisjon etter § 31 nr 3, men skal permisjonen vare mer enn
12 uker skal varsel gis senest 4 uker i forveien. Dersom arbeidstakeren oversitter
disse frister medfarer det ikke at vedkommende ma utsette permisjonen, sa sant per-
misjon er ngdvendig av grunner som arbeidstakeren ikke hadde kjennskap til ved
fristens utlgp. Varslet ma i sa fall gis snarest mulig. Tvist om permisjonsvarsel er
gitt til rett tid, avgjeres av Arbeidstilsynet.

Arbeidstaker som adopterer barn har rett til omsorgspermisjon i til sammen ett
ar dersom barnet er under 15 ar, jf arbeidsmiljgloven § 32. Foreldrene har likevel
rett til permisjon sa lenge de mottar adopsjonspenger fra folketrygden. Retten til
adopsjonspenger fglger av folketrygdloven § 3 A-10 og 11. Stgnadsperioden regnes
sammenhengende fra det tidspunkt adoptivforeldrene overtar omsorgen for barnet.
Ektefeller som adopterer sammen kan dele stgnadsperioden mellom seg, men hver
av dem ma benytte minst 4 uker av stgnadsperioden, ellers forkortes perioden tils-
varende. | tillegg har hver av foreldrene rett til ett ars permisjon, jf arbeidsmil-
joloven § 32 nr 3 jf § 31 nr 4.

Arbeidstaker som tar i mot fosterbarn har ogsa rett til omsorgspermisjon fra det
tidspunkt omsorgen for barnet overtas, jf arbeidsmiljgloven 8§ 32 nr 4. De samme
frister for varsling av arbeidsgiver gjelder ogsa i tilfelle adopsjon eller fosterbarn, jf
henvisningen til arbeidsmiljgloven § 31 nr 6.

3.2.2 Tidskonto

| 1994 ble det innfart en ordning med rett til delvis permisjon etter reglene i
arbeidsmiljgloven 8 31 A i kombinasjon med delvis uttak av fgdsels- eller adopsjon-
spenger etter folketrygdlovehov- og avtalefestede permigonsordninger o.a." i

kapittel 3 B, den sakalte tidskontoordningen. Reglene gir arbeidstaker en adgang til
a velge a ta ut deler av retten til fadsels- eller adopsjonspenger, kombinert med
lznnsinntekter, over en lengre periode. Reglene tar sikte pa a gi foreldrene mulighet
til kortere daglig arbeidstid eller feerre arbeidsdager per uke, uten et tilsvarende
inntektstap.

Et visst antall uker av den tid arbeidstaker har krav pa fgdselspenger ma tas som
hel permisjon (folketrygdloven § 3 B-2). Disse ukene er altsd unntatt fra tidskon-
toordningen. Tidskontoordningen kommer saledes i tillegg til periodene med hel
permisjon, og den delvise permisjon som tidskontoordningen innebaerer, ma pabe-
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gynnes umiddel bart etter at periodene med hel permisjon er avviklet. Det er videre
en forutsetning at tidskontoperioden lgper sammenhengende.

Tidskontoordningen omfatter bare arbeidstakere som fyller vilkarene for fgd-
sels- eller adopsjonspenger etter folketrygdld\teav- og avtal efestede permigon-
sordninger o.a." i kapittel 3 A. Retten til delvis permisjon etter arbeidsmiljgloven
8 31 A er derfor knyttet direkte opp mot folketrygdlovens regler.

Ordningen omfatter dessuten bare arbeidstakere som arbeider mer enn halv
stilling, jf arbeidsmiljgloven § 31 A og folketrygdloven § 3 B-2, annet ledd. Om
arbeidstaker arbeider mer eller mindre enn halv stilling ma avgjgres ut fra det som
er normal arbeidstid for en heltidsarbeidende innenfor det aktuelle yrket. Dersom
arbeidstaker har flere arbeidsgivere ma kravet om arbeid i mer enn en halv stilling
likevel vaere oppfylt, og tidskontoavtale kan bare inngds i forhold til én arbeids-
giver.

Avtale om delvis permisjon skal inngas skriftig mellom arbeidsgiveren og
arbeidstakeren, jf arbeidsmiljgloven 8 31 A nr 3. Avtalen skal angi hvor lenge
arbeidstakeren skal ha delvis permisjon, omfanget av denne, og hvordan den delvise
permisjonen skal avvikles. Nar det gjelder omfanget av den delvise permisjonen er
det likevel begrensninger for hva partene kan avtale som blant annet gar pa hvilken
stillingsbrgk arbeidstaker skal ha i permisjonsperioden og varigheten av den delvise
permisjonen. Varigheten er begrenset til mellom 12 uker og to ar. Maksimumsg-
rensen er satt for at tidskontoordningen ikke skal undergrave smabarnsforeldrenes
posisjon i arbeidslivet, og tar szerlig sikte pa a sikre kvinners posisjon.

Dersom arbeidstaker og arbeidsgiver ikke er enige om hvordan arbeidsordnin-
gen skal veere under slik delvis permisjon, er utgangspunktet etter arbeidsmil-
joloven 8§ 31 A nr 3 at arbeidstakers gnsker skal oppfylles, dersom dette ikke farer
til vesentlige ulemper for virksomheten.

Den som gnsker delvis permisjon ma varsle arbeidsgiver snarest mulig, og sen-
est fire uker far full permisjon pabegynnes. De samme bestemmelser ved oversit-
telse av fristen gjelder her som ved full permisjon, se punkt 3.2.1.

Nar seerlige grunner gjar det ngdvendig, kan avtale om delvis permisjon endres
eller opphgre. Dette vil f eks kunne veere tilfelle dersom arbeidsforholdet opphgrer,
dersom arbeidstaker mister omsorgen for barnet eller ved ny graviditet eller adop-
sjon i tidskontoperioden. Arbeidstaker som skifter arbeidsgiver i perioden vil ikke
ha krav pa a viderefare ordningen hos ny arbeidsgiver, men vil ha krav pa full utbe-
taling av fadselspenger. Eventuell videre tidskontoordning ma avtales med ny
arbeidsgiver.

Det er opprettet en egen ankenemnd for Igsning av tvister om delvis permisjon
etter arbeidsmiljgloven § 31 A (se punkt 4.8.1).

3.2.3 Permisjon etter arbeidsmiljgloven § 46 A

En arbeidstaker som av helsemessige, sosiale eller andre vektige velferdsgrunner i
en periode har behov for redusert arbeidstid har krav pa dette i henhold til
arbeidsmiljgloven § 46 A. Slike grunner kan f eks veere omsorg for sma barn eller
eldre arbeidstakere som fgler full arbeidsdag som en belastning. Retten er allikevel
betinget av at reduksjonen kan gjennomfgres uten seerlige ulemper for bedriften.
Det m& med andre ord foretas en avveining av partenes interesser, men likevel slik
at bedriftens grunner til & nekte ma vaere sterkere ettersom arbeidstakers behov vok-
ser.

Arbeidstaker kan ta arbeidstidsreduksjonen ut som arbeidsfrie perioder. Denne
bestemmelsen tar seerlig sikte pa smabarnsforeldres behov for perioder med fri i
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lgpet av aret, f eks i forbindelse med skoleferier. Ogsa for arbeidsfrie perioder ma
det foretas en avveining mellom arbeidstakers og arbeidsgivers interesser og behov.

En arbeidstaker som gnsker redusert arbeidstid med hjemmel i § 46 A ma varsle
arbeidsgiver sa snart som mulig og senest fire uker far den reduserte arbeidstiden
skal iverksettes, jf arbeidsmiljgloven § 46 A nr 2. Varselet ma inneholde begrun-
nelse for arbeidstidsreduksjonen, omfanget av den og angivelse av hvor langt tid-
srom ordningen gnskes for. Det kan sgkes om redusert arbeidstid i inntil to ar av
gangen.

Nar de forhold som Ia til grunn for arbeidstidsreduksjonen bortfaller, plikter
arbeidstaker & gi arbeidsgiver melding om dette og ga tilbake til sin opprinnelig
avtalte arbeidstid. Dette siste har arbeidstaker ogsa krav pa, jf arbeidsmiljgloven §
46 A nr 4. | tillegg har arbeidstaker, i perioden med redusert arbeidstid, krav pa &
gke sin arbeidstid dersom det blir ledig stilling i virksomheten. Dette forutsetter imi-
dlertid at den ledige stillingen helt eller i det vesentlige er tillagt de samme
arbeidsoppgavene som arbeidstaker allerede har.

Bestemmelsene om rett til redusert arbeidstid er gjort gjeldende ogséa for
arbeidstaker som har stilling av ledende eller seerlig selvstendig art og som for gvrig
er unntatt fra arbeidsmiljglovens arbeidstidskapittel, jf arbeidsmiljgloven 8§ 41,
annet ledd. Bedriftens interesser, som kanskje vil kunne gjgre seg sterkere gjel-
dende i forhold til, seerlig, ledere enn ellers, anses i denne sammenheng tilstrekkelig
ivaretatt gjennom bestemmelsen i § 46 A nr 1 om at arbeidstidsreduksjonen ma
kunne gjennomfgres uten seerlig ulempe for bedriften.

3.24  Permisjon for lovbestemt mgteplikt i offentlige organer

Etter arbeidsmiljgloven § 33 C har arbeidstaker rett til permisjon fra arbeid i den
utstrekning det er ngdvendig for & oppfylle lovbestemt mgateplikt i offentlige
organer (se ogsa kommuneloven § 40). Hvorvidt det foreligger en lovbestemt
mgteplikt beror pa en tolkning av det enkelte grunnlag for mateplikt. Normalt vil
retten til permisjon omfatte alle representanter og vararepresentanter til statlige,
kommunale og fylkeskommunale verv, styrer, rad, nemnder og utvalg mv opprettet
i eller i medhold av lov. Permisjon utover mgteplikten, for a ivareta eventuelle opp-
gaver som vervet medfarer for gvrig, faller utenfor bestemmelsen. Det samme gjar
arbeid i politiske partiorganisasjoner.

3.25 Permigon for politiskeverv - forslag til endringer i kommuneloven

Kommunal- og regionaldepartementet har i Ot prp nr 20 (1998-99) fremmet forslag
til endring av kommuneloven § 40 nr 1, slik at folkevalgte i kommuner og fylkesko-
mmuner gis rett til permisjon i inntil 4 ar for & ivareta heltids eller deltids verv. Lov-
forslaget tar sikte pa & bedre folkevalgtes arbeidsvilkar gjennom rett til permisjon
for lokalpolitikere som har verv som innebeerer kontormessig plassering i kommu-
nen.

3.3 SOSIALE ORDNINGER

En rekke lovfestede sosiale ordninger forutsetter at det foreligger et ordinaert
arbeidsforhold. Spgrsmalet i denne sammenheng er hvilke konsekvenser en
lovfestet rett til utdanningspermisjon vil ha nar det gjelder arbeidstakers rettigheter
under slike ordninger. Utvalget redegjer i det fglgende for de mest sentrale ord-
ninger som vil kunne bli berart.
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3.31 Folketrygdloven

Alderspensgon

Folketrygdens pensjoner bestar av grunnpensjon, samt tilleggspensjon og/eller
seertillegg. Grunnpensjon og seertillegg utgjer folketrygdens minstepensjon.

For & fa full tilleggspensjon kreves 40 poengar med inntekt over folketrygdens
grunnbelgp. Ved faerre poengar reduseres pensjonen forholdsmessig. Arbeidstaker
som gar ut i ulgnnet utdanningspermisjon vil i permisjonsperioden ikke opptjene
pensjonspoeng dersom vedkommende ikke har en pensjonsgivende inntekt som
overstiger folketrygdens grunnbelgp (kr 45.370,- per 1. mai 1998) i det aktuelle kal-
enderaret.

Dagpenger

En betingelse for a fa dagpenger ved arbeidslgshet er at den arbeidslgse «har
tapt arbeidsinntekt som arbeidstaker pa grunn av arbeidslgshet», jf folketrygdloven
§ 4-3. Videre ma den arbeidslgse det siste avsluttede kalenderaret fgr det sgkes om
stgnad, ha fatt utbetalt en arbeidsinntekt som minst svarer til 1,25 ganger grunnbelg-
pet pa sgknadstidspunktet, eller i lapet av de siste tre avsluttede kalenderarene far
det sgkes om stgnad ha fatt utbetalt en arbeidsinntekt som minst svarer til 3 ganger
grunnbelgpet pa sgknadstidspunktet, jf folketrygdloven § 4-4. Arbeidstaker som gar
ut i ulgnnet utdanningspermisjon kan derved fa redusert arbeidsledighetstrygd der-
som vedkommende blir arbeidsledig kort tid etter utdanningspermisjonen er avslut-
tet, da inntektsgrunnlaget som kvalifiserer for dagpenger og bestemmer dagpen-
genes stgrrelse, er redusert.

Dersom en arbeidstaker som har ulgnnet permisjon avbryter sin utdanningsper-
misjon, og arbeidsgiveren, f eks pa grunn av vikaransettelse, ikke kan ta vedkom-
mende tilbake fgr permisjonstiden utlgper, vil arsaken til avbrytelsen veaere
avgjarende for om arbeidstakeren far dagpenger umiddelbart eller om vedkom-
mende ma ta en avstengningstid pa 8 uker som selvforskyldt arbeidsledig. Gjel-
dende regelverk gir ikke veiledning i disse tilfelle. Praksis som er utviklet p& omra-
det er at dersom avbrytelsen ikke kan legges arbeidstakeren til last vil vedkom-
mende kunne f& dagpenger umiddelbart (etter tre dagers ventetid). Dersom avbry-
telsen av utdanningen kan ses pa som selvforskyldt vil arbeidstakeren kunne fa avs-
tengning i 8 uker. Spgrsmalet beror pa en konkret vurdering av det enkelte tilfellet.

Sykepenger

For a fa rett til sykepenger er hovedregelen etter gjeldende rett at medlemmet
har veert i arbeid i minst to uker umiddelbart far arbeidsufgrheten oppstod. Yrkesak-
tive som midlertidig har veert ute av inntektsgivende arbeid i mindre enn tre
maneder har rett til sykepenger etter folketrygdloven § 8-47. Disse seerreglene
innebeerer at det kan ytes sykepenger til tross for at medlemmet pa tidspunktet for
sykemelding ikke oppfyller kravet om forutgaende yrkesaktivitet. Det er et vilkar at
medlemmet kan godtgjgre inntektstap. | tilfeller der medlemmet har sluttet i
inntektsgivende arbeid, f eks for & begynne eller fortsette utdanning, anses inntekt-
stap vanligvis ikke & foreligge. Det kan likevel anses & foreligge inntektstap dersom
hensikten med avbrekket i inntektsgivende arbeid, eller den avtalte permisjonen,
faller bort p& grunn av sykdom. Ved vurderingen av om det foreligger inntektstap
ma det legges vekt pa om det er sannsynlig at vedkommende ville ha gjenopptatt
arbeidet. Det ytes i slike tilfeller sykepenger fra 15. dag etter tidspunktet for syke-
melding, med en kompensasjonsgrad pa 65% av sykepengegrunnlaget.

Fodsels- og adopsjonspenger

Retten til fadsels- og adopsjonspenger falger av folketrygdloven kapittel 14.

Vilkaret for & fa rett til fadselspenger er at moren bade har hatt pensjonsgivende
inntekt og at hun har veert yrkesaktiv, jf folketrygdloven § 14-4. Lignende regler
gjelder ved adopsjon, jf folketrygdloven § 14-14. Etter gjeldende regler vil dermed
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arbeidstaker som gar ut i lgnnet eller ulgnnet utdanningspermisjon ikke fylle
vilkarene for rett til fadsels- eller adopsjonspenger.

Barne- og familiedepartementet har i mai 1998 fremmet Ot prp nr 62 (1997-98)
hvor det foreslas endringer pa dette feltet. Det fremmes forslag om at folketrygd-
loven endres slik at personer som mottar Ignn fra arbeidsgiver under utdanningsper-
misjon far rett til fadsels- eller adopsjonspenger. Dersom det innfares en rett til
utdanningspermisjon uten lgnn, vil ikke de foreslatte endringene i folketrygdloven
omfatte arbeidstakere som gjeor bruk av en slik rett til ulgnnet permisjon.
Arbeidstakere som har ulgnnet permisjon og som blir gravide i denne perioden, vil
saledes ikke tiene opp rett til fadsels- eller adopsjonspenger pa dette grunnlag.

3.3.2 Feieoven

Feriepenger opptjenes ved forutgdende arbeid og beregnes pa grunnlag av det
arbeidsvederlag arbeidstakeren har mottatt i opptjeningsaret, jf ferieloven § 10. Har
en arbeidstaker hatt ulgnnet utdanningspermisjon, vil det etter ferielovens system
ikke vaere noe arbeidsvederlag & betale feriepenger av for den tid permisjonen har
vart.

Etter at utdanningspermisjonen er avviklet, vil arbeidstakeren i det pafaglgende
feriedret ha krav pa full feriefritid, jf ferieloven 8§ 5. Hvor mye arbeidstakeren vil fa
utbetalt i feriepenger til ferien, vil avhenge av hvor lenge arbeidstakeren utfarte
arbeid og hvor mye som ble utbetalt i arbeidsvederlag i opptjeningsaret. De
opptjente feriepengene vil uansett ikke dekke lgnnsbortfallet under ferien. Har
utdanningspermisjonen vart ca et halvt ar og arbeidstaker har veert i lgnnet arbeid
resten av aret, vil de opptjente feriepengene omtrent tilsvare lgnn for en periode tils-
varende halve ferien. Med ett ars ulgnnet utdanningspermisjon vil arbeidstakeren
ikke ha opptjent noen feriepenger til bruk i det pafglgende feriearet.
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KAPITTEL 4
Utdanningsper mison

4.1 PRESENTASION AV PROBLEMSTILLINGER

Utvalget har som mandat a fremme forslag til regler om individuell rett til utdan-
ningspermisjon. Herunder skal utvalget foresla kriterier for utlgsning av permisjon.

| dette kapitlet drafter utvalget en del sentrale problemstillinger knyttet til en ordn-
ing med utdanningspermisjon, i hovedsak uten a trekke konklusjoner, for derved a
belyse sparsmalet i stgrst mulig bredde. Neermere redegjgrelse for hva utvalget
foreslar vil bli gitt i"Utdanningspermisjon - utvalgets forslag” i kapittel 5.

Det legges fra utvalgets side til grunn at retten til utdanningspermisjon
lovfestes. Kun pa denne maten kan det innfgres en rettighet for alle arbeidstakere. |
dette ligger at en slik reform ikke kan lgses avtaleveien, da store deler av norsk
arbeidsliv ikke er omfattet av generelle avtaler.

Utvalget legger til grunn at utdanningspermisjon i medhold av loven skal veere
ulgnnet. Hvorvidt arbeidstaker skal oppebaere hel eller delvis lgnn i permisjon-
stiden, eller om det skal gis gkonomisk stgtte til utdanningen, faller utenfor det man-
dat utvalget er gitt. Utvalget har likeledes ikke vurdert utdanningspermisjon som en
del av endrede arbeidstidsordninger (tidskonto og lignende), da dette blant annet
berarer spgrsmal knyttet til finansiering av ordningen.

| denne forbindelse drgfter utvalget grenseoppgangen mot de som tar utdanning
pa andre grunnlag, bade som ordineer grunnutdanning for egen regning og som
arbeidstakere. Nar det gjelder arbeidsgivers plikt til & gi arbeidstakeren opplaering
ved & gi innfagring og veiledning i de oppgavene som er lagt til stillingen, er dette
prinsippet blant annet forutsatt i pravetidsreglene i arbeidsmiljgloven § 63 og det
falger direkte av tienestemannsloven § 8, jf ogsd omfattende rettspraksis. Utvalget
forutsetter at en rett til utdanningspermisjon ikke bergrer partenes rett og plikt til
oppleering pa annet grunnlag.

En rett til utdanningspermisjon skal ikke bare sikre arbeidstakere rett til fri, men
ogsa gi dem rimelig mulighet til & komme tilbake til virksomheten. Sentralt for
utvalget er derfor drgftelsen av ulike sider ved stillingsvernet.

Ogsa ellers beror den neermere utforming av retten til utdanningspermisjon pa
en avveining av ulike hensyn. Seerlig gjelder dette spgrsmalet om hvor vid mulighet
den enkelte skal ha til & kunne bestemme tidspunkt for permisjon og hva slags
utdanning det skal kunne kreves permisjon til, herunder krav til om utdanningen
skal veere formalisert eller organisert.

Utvalget avveier arbeidstakers rettigheter mot hensynet til virksomheten og
fokuserer primaert pa hvilke begrensninger som skal kunne legges pa mulighetene
til & kunne planlegge og avvikle normal drift og foreta personaldisponeringer i forb-
indelse med utdanningspermisjon. Virksomhetens muligheter til & kunne pavirke
tidspunkt for den enkeltes permisjon drgftes i forhold til krav til varslings- og
svarfrist, hyppighet og varighet av den enkeltes permisjoner og samlet uttak av per-
misjoner i virksomheten, samt saerskilte forhold i sma og mellomstore virksom-
heter. Virksomhetens muligheter til & pavirke eller avsla permisjon pa grunnlag av
utdanningsformalet draftes ogsa.

Utvalget drafter seerskilt behovet for en tvistelgsning der arbeidstaker og
arbeidsgiver ikke blir enige, og hvordan en slik mekanisme/et slikt organ kan
utformes.



NOU 1998: 20
Kapittel 4 Utdanningspermisjon 20

Ifalge mandatet skal utvalget «utrede ulike permisjonsmodeller, og pa dette
grunnlag foresla lovbestemmelser om permisjon til kompetanseutvikling og kriter-
ier for utlgsning av permisjon». Utvalget har seaerlig redegjort for ulike permisjons-
modeller i drgftelsen av utdanningsformal og virksomhetens muligheter for a
pavirke en permisjons tidspunkt og omfang. Men ogsa ellers antydes under tiden
ulike lgsningsmuligheter.

Ut fra at retten skal veere en rettighet for arbeidstakere, legger utvalget til grunn
at selvstendig naeringsdrivende i enmannsforetak faller utenfor mandatet, og ma fa
sine behov for kompetanseutvikling dekket pa andre mater enn gjennom en rett til
utdanningspermisjon.

| punkt 4.2 drafter utvalget grunnvilkar i rett til utdanningspermisjon, farst kny-
ttet til arbeidstaker, dernest virksomheten og til slutt opptjening av rett til permisjon
og permisjonshyppighet. | punkt 4.3 gar utvalget inn pa en drafting av hvilke utdan-
ningsformal retten skal gjelde for. Punkt 4.4 tar opp permisjoners omfang/tid-
sramme. | punkt 4.5 drgftes hensynet til virksomhetens muligheter for forsvarlig a
planlegge drift og personaldisponeringer, med fokus pa tidspunkt for uttak av per-
misjon. | punkt 4.6 gar utvalget inn pa krav til fremgangsmate i form av krav til per-
misjonssgker om varslingstid og dokumentasjon av utdanningsformalet. Punkt 4.7
omhandler arbeidstakers stillingsvern, mens tvistelgsning drgftes i punkt 4.8. Lov-
forankring drgftes i punkt 4.9.

4.2 GRUNNVILKAR FOR RETT TIL UTDANNINGSPERMISJON
421 Arbeidstaker

Retten til lovfestet utdanningspermisjon er forutsatt a tilkomme arbeidstakere. Ved-
kommende ma veere i et ansettelsesforhold ved den virksomhet det skal tas permis-
jon fra. Spgrsmalet er imidlertid om samtlige arbeidstakere skal omfattes. Videre er
det spgrsmal om retten til permisjon kun skal gjelde de fast ansatte eller om ogsa
andre ansatte skal omfattes.

Lovlig midlertidig ansettelse kan kun skje i seerlige tilfeller, jf arbeidsmil-
joloven 8 58 A og tjenestemannsloven § 3. Forutsetningen er at arbeidstakeren skal
dekke et behov som er av forbigdende art. Av denne grunn kan det by pa saerlige
problemer for virksomheten dersom en midlertidig ansatt skal ha krav pa utdanning-
spermisjon. For eksempel kan mange virksomheter finne det seerlig belastende a
matte skaffe vikar for vikaren. Likeledes kan det veere problematisk dersom den
som er ansatt for  utfgre et spesielt prosjekt tar permisjon for a ta videre utdanning.

Pa den annen side vil enkelte midlertidige ansettelsesforhold kunne strekke seg
over lengre tid og arbeidstakerens behov for utdanning kan veere like sa berettiget
uavhengig av ansettelsesform. Seaerlig gjelder dette hvor oppleering og ny kompet-
anse kan veere av betydning for & kunne oppna en fast stilling. Det kan blant annet
derfor veere vanskelig a utelukke de midlertidig ansatte fra ordningen med utdan-
ningspermisjon. Hvor omfattende bruk av permisjonsadgangen det kan bli for mid-
lertidig ansatte, avhenger av hvilke nsermere krav som stilles for & kunne ta utdan-
ningspermisjon.

Det er videre et spgrsmal om bade hel- og deltidsansatte skal kunne kreve
utdanningspermisjon. Dersom det kreves ansettelse i heltidsstilling for at
arbeidstaker skal kunne fa rett til permisjon vil dette utelukke store deler av
arbeidsstyrken fra denne retten. Et slikt vilkar vil seerlig ramme kvinner, som oftere
enn menn er ansatt i deltidsstillinger. Nar mandatet sier at ordningen skal «sikre alle
arbeidstakere lik adgang til utdanningspermisjon» bgr dette inkludere bade hel- og
deltidsansatte.
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422 Virksomheten

| utvalgets mandat uttales at alle arbeidstakere skal halik adgang til utdanningsper-
migon. Det kan tilsi at retten til utdanningspermisjon skal omfatte arbeidstakere
innenfor alle deler av arbeidslivet. | trdd med dette legger utvalget til grunn at alle
virksomheter reguleres av samme lov og ordningen gjares generell.

En annen sak er om den naermere vurdering av retten til utdanningspermisjon
bar veere den samme for alle typer virksomheter. Retten til permisjon kan tenkes
utformet pa ulikt vis alt etter starrelsen pa virksomheten, samt dens egenart.

Seerlig om sma virksomheter

| utvalgets mandat fremkommer det at hensynet til sma og mellomstore bed-
rifter skal vektlegges i de vurderingene som gjgres. Utvalget har tolket begrepet
«bedrifter» i mandatet til & omfatte bade offentlig og privat sektor.

Det er vanskelig a forutse alle konsekvensene for denne gruppen da disse vil
veere et resultat av flere faktorer. | dette punktet vil utvalget fokusere pa spgrsmal
knyttet til permisjonsadgang i sma og mellomstore bedrifter/virksomheter.

Omfanget av kompetanseheving i mindre bedrifter/virksomheter er forholdsvis
ukjent, men det kan veere grunn til & tro at omfanget gjennomgaende er lavere her
enn i starre enheter. Det ma papekes at det selvfglgelig vil veere store forskjeller og
at mange sma bedrifter er spisskompetansebedrifter. Noe av antagelsen om kompet-
anseheving er basert pa opplysninger om at det i farste omgang er de som allerede
har et relativt hgyt formelt kompetanseniva som ogsa sgker mer utdanning.

Bedrifter med under ti ansatte representerer 93 pst av det totale antall bedrifter
og star for i underkant av 40 pst av sysselsettingen i privat sektor. Nar det legges
opp til en reform som skal omfatte flest mulig, er det viktig at reformen blir praktisk
handterbar ogsa for de sma virksomhetene. En slik reform vil vaere et positivt bidrag
til utviklingen av gkt konkurranseevne i norske sma virksomheter. Systematiske
unntaksbestemmelser for denne gruppen vil kunne ha en sveert uheldig signaleffekt,
blant annet i rekrutteringssammenheng.

De sma bedriftene/virksomhetene kan fa enkelte saeregne problemer fordi de
ganske enkelt har mindre ressurser til & administrere de kravene en slik permisjon-
sordning stiller dem overfor.

Det & ta medarbeidere ut av den daglige driften for kompetanseheving kan virke
vanskeligere for sma virksomheter enn for store, pa grunn av et lite antall ansatte i
utgangspunktet. Mindre virksomheter har blant annet derfor et stgrre behov for fle-
ksibel tilrettelegging av kompetanseutviklingen, utover bruk av informasjons- og
kommunikasjonsteknologi, enn stgrre virksomheter. Oppleering rettet inn mot
denne gruppen bar derfor i starst mulig grad integreres i det daglige arbeidet, og
arbeidsplassen bar utvikles som leeringsarena. Starre muligheter for bade komprim-
erte og tidsstrekte opplaeringslgp vil veere et positivt tiltak for denne gruppen virk-
somheter.

Det er en utfordring for den enkelte virksomhet, sammen med private og
offentlige tilbydere, a fa til ordninger som kan veere tilpasset de sma virksomhetene.
Hver og en av disse vil ikke vaere en tilstrekkelig tung akter til & kunne oppna et
«skreddersydd» undervisningsopplegg direkte rettet mot virksomheten.

| sma virksomheter vil hver enkelt medarbeider i stgrre grad inneha ngkkel-
funksjoner. Det er farst og fremst virksomhetens eget ansvar a tilfare ngdvendig
kompetanse og utvikle virksomheten til en leerende organisasjon. Sma virksomheter
har imidlertid ofte feerre bade menneskelige og gkonomiske ressurser til & handtere
aktiviteter som ikke apenbart og allerede pa kort sikt er med pa & bidra til et bedre
resultat i virksomheten. Slike aktiviteter ma derfor gjerne vike til fordel for daglige
gjgremal. Dette kan gjare det aktuelt med spesielle stimuleringstiltak rettet mot
denne gruppen slik det blant annet foreslas i NOU 1997: 25 Ny kompetanse.
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Uorganiserte virksomheter er i farste rekke sma virksomheter. Jo bedre ord-
ninger som avtales mellom partene i arbeidslivet, jo starre sprik kan det bli mellom
organiserte og uorganiserte virksomheter, og dermed ogsa mellom sma og store
virksomheter. | motsetning til tariffavtaler vil en lov omfatte alle, ogsa de sma uor-
ganiserte virksomhetene.

Det er viktig & etablere en forstaelse for at kompetanseheving for egne medar-
beidere, selv om disse ikke returnerer til virksomheten, vil bidra til en generell
kompetanseheving i hele arbeidslivet. Til syvende og sist kommer dette alle til
gode.

En vurdering av den enkelte virksomhets kortsiktige kompetansebehov vil ikke
alltid harmonere med et mer langsiktig behov. Dette er et argument for at det gis en
individuell frinet nar det gjelder valg av utdanningsformal. Det vil likevel veere slik
at sma virksomheter i mindre grad enn de store, kan nyttegjare seg et bredt spekter
av kompetanseheving. Det er derfor viktig at loven stimulerer til en positiv prosess
i virksomheten i forhold til valg av utdanning.

Sma virksomheter vil i stgrre grad enn store, veere avhengige av a erstatte
medarbeidere som tar ut permisjon i forbindelse med etter- og videreutdanning. For
permisjoner av relativt kort varighet kan det vaere problematisk a skaffe vikar.

Enmannsbedriftene har i stor grad falt utenfor drgftelsen om permisjonsadgang.
Disse star overfor saerlige utfordringer knyttet til kompetanseutvikling. Permisjon
for en selvstendig naeringsdrivende vil bety at virksomheten ikke er aktiv i permis-
jonstiden. Gode vikarordninger kan veere aktuelt innenfor noen neeringer, mens fle-
ksibilitet i utdanningstilbudet bade med hensyn til tid og sted vil veere sveert viktig
for hele denne gruppen. Det finnes omlag 270.000 enmannsbedrifter i Norge i dag.

4.2.3 Opptjening av rett til permisjon

For a fa rett til utdanningspermisjon bgr det etter utvalgets oppfatning stilles betin-
gelse om en viss tilknytning til arbeidslivet og virksomheten. P4 den méaten unngar
en ogsa at utdanningssgkende pa permisjon kommer i samme aldersgruppe som de
som tar videregaende oppleering, for deretter a ta utdanning pa universitets- og hgg-
skoleniva. Intensjonen med permisjonsretten er ikke at den skal fungere som alter-
nativt studielgp, men som et tilbud til de som etter en tid i arbeidslivet av ulike grun-
ner gnsker mer utdanning.

Arbeidstakeren bar derfor ha veert i arbeidslivet i noen ar far utdanningspermis-
jon kan kreves. Det bgr ogsa veere krav om en viss tilknytning til den virksomhet
det skal tas permisjon fra, for & anse det naturlig at arbeidstakeren skal reserveres en
rett til & komme tilbake. For at permisjonsreglene ikke skal virke urimelig for de
som har byttet arbeidsgiver, bgr kravet om ansettelsestid settes kortere enn min-
stetid i arbeidslivet.

Utvalget har drgftet behovet for og hensiktsmessigheten av a sette krav til at
hele eller deler av opptjeningstiden skal veere aktiv tieneste hos arbeidsgiveren, og
ikke f eks andre former for permisjon. Eventuelle krav til aktiv tieneste ma i tilfelle
ikke utformes slik at de virker diskriminerende overfor kvinner.

424  Permigonshyppighet

En arbeidstaker bgr etter utvalgets oppfatning ha mulighet til & ta flere utdanning-
spermisjoner i lgpet av sitt yrkesaktive liv. For at belastningen pa virksomheten ikke
skal bli ungdig stor, foreslar utvalget at det stilles krav om ytterligere opptjening far
ny permisjon kan kreves.
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Hyppigheten kan tenkes regulert pa mange ulike mater, men det synes rimelig
a knytte lengden av opptjeningstiden til lengden pa den permisjonstiden som
arbeidstaker har tatt ut. Det blir da proporsjonalitet mellom opptjeningstid og per-
misjonstid, med f eks en faktor pa 2:1, dvs opptjeningstiden méa vaere dobbelt s& lang
som den foregaende permisjonen. Hvor arbeidstaker kun har tatt ut korte permis-
joner vil en mer absolutt grense kunne bli aktuell. Loven vil f eks kunne inneholde
et krav om at det ma ha gatt minst ett ar siden forrige permisjon startet fgr det kan
sgkes om ny permisjon.

4.3 UTDANNINGSFORMAL

Formalet med utdanningen er etter utvalgets vurdering sentralt for spgrsmalet om
arbeidstakeres rett til utdanningspermisjon.

En permisjonsrett til etter- og videreutdanning er en arbeidslivsreform som
samtidig er en viktig del av Kompetansereformen i samfunnet. Ved valg av formal
vil derfor utvalget ta hensyn til Kompetansereformens malsettinger om a gke
kompetansen i hele arbeidslivet. Dette hensynet kan ivaretas ved at det fastsettes et
vidt formal slik at alle typer etter- og videreutdanning gir grunnlag for permisjon.

Det at permisjonsretten samtidig er en del av en arbeidslivsreform innebaerer at
det ma tas hensyn til situasjonen i den enkelte virksomhet. Et spgrsmal i den forb-
indelse er om utdanningsformal skal velges som en vurderingsfaktor ved fastset-
telsen av vilkar for utdanningspermisjon, f eks ved & knytte utdanningsformalet
direkte opp mot behovene i den aktuelle virksomheten. Satt pa spissen blir dette en
avveining av arbeidstakers behov for utdanning og egenutvikling og samfunnets
behov for & gke kompetansen i arbeidslivet opp mot arbeidsgivers behov for plan-
legging og tilrettelegging og kompetansebehovene ved den enkelte virksomhet.

Selv om en permisjonsrett knyttet til kompetanseoppbygging vil komme bade
arbeidstaker, virksomheten og samfunnet til gode, s& kan hensynet til virksomhet-
ens planlegging av drift og personaldisponering innebaere at arbeidstaker og
arbeidsgiver vil kunne ha motstridende interesser. Sparsmalet omdhformalet
med utdanningen skal veere for & gi rett til permisjon, ma derfor ses i sammenheng
med reguleringen av tidspunktet for uttak av permisjonen, jf punkt 4.5 nedenfor.
Ved et vidt formal vil arbeidstaker kunne ta oppleering som ikke direkte eller pa kort
sikt kommer virksomheten til gode. | sa fall kan det tale for starre restriksjoner ved
fastsettelse av tidspunkt for nar permisjonen kan tas ut. Pa den annen side ma virk-
somheten forventes & strekke seg lenger for & klare seg uten den arbeidstaker som
sgker utdanningspermisjon til utdanning som klart vil veere i virksomhetens inter-
esse.

Valg av utdanningsformal og graden av regulering vil ogsa ha betydning for
tvistesparsmalet, jf punkt 4.8 nedenfor. Ved et vidt utdanningsformal far
arbeidstaker en klarere rettighet. Ved et formal som defineres snevert, f eks direkte
knyttet til kompetansebehovene ved den enkelte virksomhet, kan en lett tenke seg
at antallet tvistesaker blir flere. Utgangspunktet bar vaere a finne en ordning med
god motiverende karakter bade for arbeidsgiver og arbeidstaker.

431 Avgrensning av krav om utdanning

Utvalget legger til grunn at permisjonsretten ma rette seg mot reelle utdannings-
formal, ikke velferds- eller rekreasjonsformal. Dette er ogsa en klar forutsetning i
St meld nr 42 (1997-98). Det innebaerer blant annet at arbeidstakere ikke vil ha rett
til permisjon for & ta opplaering i ulike hobbypregete aktiviteter.
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Det bar ogsa foretas en avgrensning i forhold til oppleering av mer tilfeldig eller
ikke-organisert karakter. Permisjonsretten bgr ikke omfatte egenstudier som ikke
inngar i et organisert opplegg. Utgangspunktet bar vaere at permisjonsretten knyttes
til organiserte oppleeringstilbud som gir en dokumentert kompetanse.

| forbindelse med lovfesting av en rett til utdanningspermisjon er det viktig &
sondre mot oppleering pa annet grunnlag. Arbeidsgiver har for eksempel plikt til &
gi arbeidstakeren opplaering ved a gi innfaring og veiledning i de oppgavene som er
lagt til stillingen. Dette prinsippet er blant annet forutsatt i pregvetidsreglene i
arbeidsmiljgloven § 63 og falger direkte av tienestemannsloven § 8, jf ogsa omfat-
tende rettspraksis. Utvalget vil spesielt peke pa at det innenfor offentlig sektor
finnes en rekke stillinger med ansvars- og arbeidsomrade tilpasset det forhold at de
er under utdanning (utdanningsstillinger). Utvalget forutsetter at en rett til utdan-
ningspermisjon ikke bergrer partenes rett og plikt til opplaering pa annet grunnlag.

4.3.2 Neermere om krav til utdanningsformalet

Hvorvidt det skal stilles krav til utdanningsformal ut over den minsteterskel som er
beskrevet i punkt 4.3.1, bar vurderes pa bakgrunn av den arbeidslivsreform utdan-
ningspermisjonen er en del av. Spgrsmalet om Vidoformalet med utdanningen

skal defineres, ma etter utvalgets vurdering ses i sammenheng med bade de krav
fremtiden vil stille til kompetanse i arbeidslivet og den delen av arbeidslivet som
fortsatt mangler avsluttet grunn- og videregdende opplaering. Utvalget har lagt til
grunn at permisjon skal omfatte begge disse aspekter.

Hensynet til likebehandling av alle arbeidstakere er en viktig begrunnelse for
forslaget om a lovfeste en rett til utdanningspermisjon. Dette hensynet ma ogsa tas
med ved vurderingen av utdanningsformal. Dersom det fastsettes et snevert formal
som grunnlag for permisjon, kan det fgre til at grupper av arbeidstakere faller uten-
for ordningen.

Rett til permisjon for & avslutte grunnskole og videregaende oppleering

Bade samfunnsmessige hensyn og individhensyn taler for en rett til permisjon
for & avslutte grunn- og videregaende opplaering. En god grunnoppleering vil gi indi-
videt en viktig basis for livslang leering og virksomhetene vil fa gkt tilgang pa
kompetent og fleksibel arbeidskraft. Saerlig av hensyn til sma og mellomstore virk-
somheter vurderes likevel om det ogsa ved slik utdanning bar tas inn begrensninger.
Hensynet til virksomheten kan imidlertid ivaretas gijennom andre aspekter enn selve
utdanningsformalet, f eks ved utforming av varselfrister eller tidspunktet for uttak
av permisjonsretten.

Rett til permisjon ved annen oppleering

Som et utgangspunkt fremheves at utdanningen bar veere yrkesrelatert for & gi
rett til permisjon. Spgrsmalet blir da om utdanningen ma veere relevant eller yrkes-
relatert i forhold til arbeidsmarkedet generelt, den enkelte bedrift/virksomhet eller
arbeidstakers naveerende stilling.

Arbeidsgivers behov ma veies opp mot den enkelte arbeidstakers mulighet til &
styre sitt eget utdanningsvalg. Det antas imidlertid at det ofte vil veere samsvar mel-
lom arbeidsgivers og arbeidstakers interesser fordi de fleste valg fra arbeidstakers
side nettopp blir tatt ut fra et @nske om & bli enda dyktigere i jobben. Selv om utdan-
ningsgnsket ikke skulle harmonere med virksomhetens kompetanseplaner, er indi-
viduelle valg ofte avgjgrende for motivasjonen hos den enkelte til & ta utdanning.

En avveining er om det viktigste skal veere arbeidstakerens personlige utvikling
og @nsker, fremfor de konkrete arbeidsoppgavene vedkommende har i sin stilling.
Samfunnsmessige hensyn kan tilsi at arbeidstaker far utdanningspermisjon pa beko-
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stning av arbeidsgiversinteresser, men hensynet til arbei dsgiversbehov for planleg-
ging og personaldisponering kan tale mot.

Et sparsmal er om styringsretten kan ivaretas ved at permisjoner med lengre
varighet knyttes direkte opp mot virksomhetens behov, mens kortere permisjoner
ikke knyttes opp mot virksomheten. Samsvar mellom virksomhetens formal og
utdanningsformalet blir viktigere jo lenger permisjon arbeidstakerne krever.

Det er mye som taler for at et vidt utdanningsformal best vil kunne ivareta de
malsettinger Kompetansereformen skal fremme. Et vidt utdanningsformal vil sam-
tidig ivareta behovet til arbeidstakerne og hensynet til likebehandling. Arbeidsgiv-
ers styringsrett i forhold til hvilken utdanning det skal gis permisjon til, vil derimot
ikke bli like godt ivaretatt.

4.33 Ulike lgsningsalternativer - formal

Kravet til utdanningsformal kan utformes pa ulike mater. Utvalget vil i dette punkt
redegjgre naermere for noen alternativer som ivaretar de hensyn som er nevnt oven-
for, men hvor de ulike hensyn er vektlagt forskjellig for hver enkelt modell.

Videst vil adgangen til permisjon veere hvor det kun settes en nedre terskel om
at det ma foreligge et reelt utdanningsformal, som motsetning til permisjon av
velferds- eller rekreasjonsgrunner. Dessuten ma utdanningen foregd innenfor orga-
niserte rammer, slik at egenstudier som ikke inngar i et organisert opplegg faller
utenfor. Ved en slik regulering av utdanningsformalet vil arbeidstakerne selv kunne
velge hva slags utdanning som oppfattes som relevant, mens hensynet til virksom-
hetens styringsrett heller far ivaretas gjennom de @vrige kriterier som forutgaende
ansettelsestid, tidspunkt for uttak av permisjon osv.

| tillegg til denne nedre terskel kan utdanningsformalet presiseres slik at utdan-
ningen ma veere yrkesrelatert for a gi rett til permisjon. Yrkesrelatert utdanning kan
da omfatte alle typer arbeidsmarkedsrelevant kompetansegivende etter- og
videreutdanning. En fordel med a nytte et slikt kriterium er at utdanningspermis-
jonen klarere markeres som en arbeidslivsreform. I hvilken grad det er reell forskijell
mellom dette alternativ og det som er beskrevet i avsnittet foran, avhenger av hvor-
dan dette alternativ neermere utformes.

Videre kan man tenke seg at et utdanningsformal som beskrevet i ett av avsnit-
tene foran kombineres med en adgang til, gjennom forskrift, & begrense formalet
ytterligere. Man kan da som utgangspunkt aksepteiiétaitdanningsformal, sam-
tidig som kriteriene kan tilpasses situasjonen i arbeidsmarkedet til enhver tid.

Alternativt kan bestemmelsene utformes slik at en arbeidstaker bare har rett til
utdanningspermisjon dersom utdanningen er i samsvar med virksomhetens behov.
Det ville gi virksomhetene en mer umiddelbar nytte av den kompetanseoppbygging
som skjer i arbeidsstokken. Seerlig kan det vaere behov for a styre kompetanseut-
viklingen hvor det er knapphet pa personell. Dette alternativet ville ogsa kunne
gjgre det lettere & integrere arbeidstakernes gnske om videre utdanning i virksom-
hetens egen strategi for kompetanseutvikling. Dessuten kan det hevdes at ulempene
og kostnadene ved utdanningspermisjon bare bgr falle pa virksomheter som vil fa
umiddelbar nytte av utdanningen. Hvorvidt det er virksomheten selv som ensidig
skal definere hva som vil veere i samsvar med dens behov, tas ikke stilling til her.
Dersom virksomhetens behov skal vurderes etter en objektiv standard kan
arbeidstakeren kreve tvistenemndas avgjgrelse av spgrsmalet dersom arbeidsgiv-
eren avslar sgknaden.

En rekke andre hensyn taler mot & avgrense utdanningsformalet pa denne
maten. For det farste vil arbeidslivet som et hele kunne veere tjent med en mer
generell kompetanseoppbygging, selv om den enkeltes utdanningsplaner ikke sams-
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varer med behovene i den virksomhet vedkommende for tiden arbeider. Dette vil pa
sikt ogsa komme den enkelte virksomhet til gode. Dessuten vil individuelle valg av
utdanning ofte veere avgjgrende for motivasjonen hos den enkelte til & ta utdanning,
herunder a satse gkonomisk pa etter- og videreutdanning. Det kan dessuten hevdes
at utdanningspermisjonen ikke blir noen reell individuell rettighet med mindre den
enkelte arbeidstaker mer fritt kan velge utdanningsformal.

Fundamentalt annerledes vil det veere ikke & stille noe szerskilt krav om utdan-
ningsformal, men la det vaere avgjarende for rett til permisjon om arbeidstakers
behov for utdanningen veier tyngre enn de ulemper permisjonen medfarer for virk-
somheten. Spgrsmalet om en arbeidstaker skal f& utdanningspermisjon vil etter
dette alternativ bero pa en skjgnnsmessig avveining av hhv arbeidstakers og
arbeidsgivers interesser. Ulempene ved en slik modell er at det blir lite forutsigbart
for arbeidstakeren om vedkommende kan fa innvilget sgknad om permisjon og
utvalget antar at behovet for tvistelgsning kan bli stort med en slik utforming av
regelverket.

Det forutsettes for alle alternativer at arbeidstakere som ikke har fullfgrt grunn-
eller videregaende opplaering skal ha rett til permisjon for & ta slik utdanning.

4.4 PERMISIONENSVARIGHET

Tidsrammen for permisjonen vil kunne fa betydning for hvilken utdanning
arbeidstaker kan velge uten & avslutte sitt ansettelsesforhold. Samtidig vil ulempene
for virksomheten veere starre jo lengre permisjon en arbeidstaker har rett til.

Det kan veere naturlig at den lovbestemte rett til permisjon utformes som en
minimumsrettighet for arbeidstaker. Forutsatt at de gvrige vilkar for permisjon er
oppfylt vil arbeidstakeren ha krav pa permisjon sa lenge utdanningen varer, men
ikke utover den tidsramme loven fastsetter. Det vil imidlertid ikke veere noe til
hinder for at det avtales permisjon av lengre varighet. Spgrsmalet her er hvilken tid-
sramme loven skal sette.

Permisjonens lengde bar ikke stenge for muligheten til & kunne fullfgre en hay-
ere utdanning. Det ma likevel trekkes en grense for hvor lang tid en arbeidstaker kan
ha permisjon fra sin stilling. En permisjonsrett med en ramme pa inntil tre ar kan
veere tilstrekkelig for de aller fleste arbeidstakere som gnsker & ta opplaering. Ved a
sette en slik avgrensning i tid kan en ogsa ivareta hensynet til arbeidsgiver, som vil
kunne ha interesse i at arbeidstaker ikke far altfor langvarig fravaer fra virksom-
heten. Denne tidsrammen kan ogsa begrunnes med at en rekke utdanninger innenfor
universitets- og hggskolesystemet har en normert lengde pa tre ar. Den samme tid-
sramme Vil og gjgre det mulig & ta videregaende opplzaering.

Ved & apne opp for permisjon inntil tre ar vil en kunne fa inn vikarer for lengre
tidsperioder. Pa den maten vil ogsa denne gruppen oppna «fartstid» i arbeidslivet,
samtidig som vikarer i slike tilfelle vil f et lengre tidsperspektiv a planlegge innen-
for.

Dersom en gnsker en kortere permisjonstid enn tre ar vil dette legge starre beg-
rensninger pa arbeidstakers valgmuligheter. En modell som har veert draftet er at
permisjonens lengde skal avhenge av hvor lang ansettelsestid arbeidstaker har i
virksomheten, alternativt hvor lang tjenestetid vedkommende har. Permisjonens
lengde kan etter en slik modell vaere inntil ett ar etter tre ar i virksomheten, og inntil
tre ar etter i alt fem ars tjeneste eller ansettelse i virksomheten. Her kan en ogsa stille
krav om at de to siste arene skal vaere aktivt arbeid, avtjent sammenhengende.

Selv med en kortere tidsramme som utgangspunkt er det like fullt mulig & gjere
unntak for de som ikke har fullfart grunnskole og utdanning pa videregaende
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oppleerings niva. Ved a unnta grunn- og videregaende opplaering fra en tidsbegren-
sning vil en f& harmoni i reglene.
Dersom en pa den annen side tenker seg at permisjonsretten skal vare utover tre

ar vil avveiningen i forhold til virksomhetens interesser bli en annen. For sa lang-
varige permisjoner er det mulig at tilknytningen til virksomheten blir s& liten at det
sprenger grensene for intensjonene med utdanningspermisjonen. Permisjonsretten
skal farst og fremst veere en mulighet for & ta etterutdanning eller fullfare grunn- og
videregaende oppleering. Arbeidstakere som gnsker a ta permisjon ut over tre ar
sammenhengende kan neppe sies a tilhgre den sentrale malgruppe for denne permis-

jonsordningen.
Et seerlig spgrsmal er om utdanningspermisjon i medhold av lovforslaget ma tas

pa heltid eller om arbeidstakere skal kunne kreve delvis fri fra arbeidet for a ta
videre utdanning. Det kan tenkes at arbeidstakere kun har behov for fri noen timer
om dagen, kun enkelte dager eller bare periodevis. Slik delvis permisjon kunne veere
anskelig for best mulig a ivareta arbeidstakernes interesser. | samme retning trekker
hensynet til & kunne kombinere jobb og utdanning. Det kan imidlertid reises
spgrsmal om rettskrav pa delvis permisjon gjgr ordningen med utdanningspermis-
jon ungdvendig byrdefull for virksomhetene. Det kan ogsa veere tvil om det alltid
vil veere like lett & praktisere ordninger med delvis permisjon. Uansett om loven
skulle gi adgang til delvis utdanningspermisjon, vil det veere adgang til & bli enige
om slik permisjon.

45 TIDSPUNKT FOR UTTAK AV PERMISION

En permisjonsordning for & kunne ta videre utdanning bar ivareta hensynet til virk-
somhetens forsvarlige planlegging av driften. Dette er ogsa forutsatt i utvalgets
mandat, hvor utvalget blant annet bes om a foresla bestemmelser som sikrer

arbeidsgivers muligheter til & planlegge produksjon og personaldisponeringer.
Disse hensyn til virksomheten kan ivaretas pa flere mater. Man kan for det

farste tenke seg at permisjon bare kan tas hvor arbeidsgiver finner at hensynet til
driften mv ikke er til hinder for fraveeret. | sa fall vil det knapt kunne sies & veere en
individuell rett til permisjon, men snarere en lovregulert ramme for mulige avtaler
om utdanningspermisjon. P& den annen side vil ivaretakelsen av de ovenfor nevnte
hensyn veere til hinder for en ubetinget rett til permisjon.

En forutsetning om at utdanningspermisjon ikke ma vaere til hinder for virk-
somhetens forsvarlige planlegging av drift og personaldisponeringer kan formul-
eres som et vilkar som medfgrer at en permisjonssgknad kan avslas. Mer neer-
liggende er det imidlertid at ivaretakelsen av disse hensyn til virksomheten med-
farer at arbeidsgiver gis mulighet til & pavirke permisjonstidspunktet. Realiteten vil
likevel i de aller fleste tilfeller vaere at arbeidstakere ma utsette den planlagte utdan-

ningen og ikke at permisjonen aldri kan gjennomfgres.
De mulige grunnlag for arbeidsgiver til & kreve permisjonen utsatt bgr vurderes

i forhold til hva slags utdanning permisjonen kan nyttes til, jf punkt 4.3 om utdan-
ningsformal. Dersom arbeidstaker ogsa skal kunne ta utdanning som ikke direkte
kommer virksomheten til gode, kan det tale for starre restriksjoner pa tidspunktet
for nar permisjonen kan tas. Derimot ma virksomheten forventes a strekke seg
lenger for & klare seg uten den arbeidstaker som sgker utdanningspermisjon til
utdanning som klart vil veere i virksomhetens interesse.
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451 Presentasjon av noen lgsningsmodeller

Felles for de alternativer utvalget vurderer under dette punkt er at utdanningsper-
misjonen ma utsettes inntil videre hvor den vil vaere til hinder for virksomhetens
forsvarlige planlegging av drift og personaldisponeringer. Utgangspunktet ma da
veere at arbeidstakeren ikke kan ga ut i permisjon fgr arbeidsgiver har gitt sitt sam-
tykke eller permisjonssgknaden innvilges etter tvistelasning. Spgrsmalet blir da
hvor lenge arbeidsgiveren kan motsette seg permisjonen og hvordan eventuell fort-
satt uenighet skal avgjares.

En mulighet er at arbeidsgiveren gis en kort frist for & ta stilling til permisjon-
sansket, og dersom sgknaden avslas kan arbeidstakeren umiddelbart bringe saken
inn for en tvistenemnd for avgjarelse (jf punkt 4.8). Arbeidsgiveren vil da ha utset-
tende veto innenfor den tid det tar & fa spagrsmalet endelig avgjort. Hvor lang tid som
totalt vil medga innen tvistenemnda har truffet sin avgjgrelse, kan neppe angis
generelt. Denne modellen vil veere den som raskest gir arbeidstakeren et endelig
svar pa om utdanningsgnsket kan realiseres pa det gnskede tidspunkt.

Alternativt kan arbeidsgiveren gis lengre tid for om mulig & avhjelpe de prob-
lemer som permisjonen matte medfare for planlegging av drift og personaldispon-
eringer. En mulighet er at arbeidstakeren i tilfelle avslag pa sgknaden ma vente en
viss tid f@r saken kan bringes inn for tvistenemnda. Dette ville gi arbeidsgiveren en
mer reell mulighet til & vurdere sgknaden og legge til rette for innvilgelse av denne.
Tilleggsfristen for & kunne bringe saken inn for tvistenemnda vil f eks kunne settes
til et halvt eller ett ar. Det kan imidlertid innvendes at arbeidstakeren ved en slik
modell i starre grad er prisgitt at arbeidsgiveren virkelig nytter den avsatte tid til om
mulig & avhjelpe de eventuelle problemer som matte tale mot permisjonen.

En mellomlgsning er at arbeidsgiveren gis en mer romslig frist for & gi svar pa
saknaden, f eks et halvt eller ett ar. Arbeidstakeren matte til gjengjeld kunne bringe
saken inn for tvistenemnda umiddelbart etter fristens utlgp. Dette vil medfare at
arbeidstakeren ma vente noe lengre pa et formelt svar fra arbeidsgiver. Pa den annen
side vil en lengre omraingsperiode for arbeidsgiver trolig medfare at flere saker
finner sin lgsning ved en dialog mellom partene. Samtidig innebaerer ordningen at
utdanningspermisjonens karakter av & vaere en rettighet for arbeidstakerne ikke
svekkes mer enn ngdvendig for & ivareta ngdvendige hensyn til driften.

Nok en mulighet er at arbeidstakeren, forutsatt at de @vrige vilkar er oppfylt, far
et ubetinget krav pa utdanningspermisjon etter utlgpet av den fastsatte svarfrist for
arbeidsgiver. Dette vil kunne gi mindre behov for en egen tvistelgsningsnemnd,
men systemet er mindre fleksibelt. Saerlig kan det vaere grunn til & frykte at dette vil
veere uheldig for sma virksomheter p& mindre steder, hvor det kan vise seg umulig
a skaffe ngdvendig vikar selv innen utlgpet av en viss tid. Disse svakheter kan muli-
gens avhjelpes dersom arbeidstakeren kun far en ubetinget rett etter utlapet av
omraingsperioden, med mindre arbeidsgiver innen periodens utlgp har fatt sam-
tykke fra tvistelasningsnemnda til & utsette iverksettelsen av permisjonen. Bade
bevisbyrden og aktivitetsplikten ville da ligge pa arbeidsgiver.

452 Vurderinger

Foruten mer generelt & kunne innrette seg pa det fraveer utdanningspermisjonen
medfgrer, vil arbeidsgiver fgrst og fremst ha behov for tid til & foreta slike interne
omdisponeringer som situasjonen krever eller & skaffe en erstatter (vikar) for den
arbeidstaker som gnsker a ta utdanningspermisjon. Hvor lang tid som trengs til dette
kan ikke angis generelt. Det bgr imidlertid legges til grunn at dette er prosesser som
kan ta noe tid. Seerlig vil virksomheter innenfor offentlig sektor ha behov for en for-
holdsvis lang omraingstid da disse kan veere forpliktet til & folge fastsatte
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prosedyrer, f eks a forelegge saken for kollegiale beslutningsorganer eller & foreta
utlysning av visse vikariater.

En svarfrist pa kun noen fa uker vil derfor lett medfare at arbeidsgiver i mange
tilfeller ma si nei til permisjonsansker som ville kunne innvilges dersom man fikk
noe mer tid pa seg. Dersom det legges opp til en tvistelgsningsprosedyre som trer i
kraft umiddelbart etter et slikt «forhastet» avslag fra arbeidsgivers side, kan det
veere grunn til & frykte at det blir uforholdsmessig mange tvistesaker. Dette ville
veere uheldig i seg selv.

Pa den annen side tilsier ikke hensynet til virksomhetens forsvarlige planleg-
ging av drift og personaldisponeringer at virksomheten gis starre adgang til &
pavirke permisjonstidspunktet enn man med rimelighet trenger for & innrette seg
slik som beskrevet ovenfor. Spgrsmalet blir da hvor raskt man bgr forvente at
arbeidsgiver avklarer om det for tiden er mulig a klare seg uten arbeidstakeren.

| mange tilfeller vil virksomheten ikke ha behov for a ansette vikar for den
arbeidstaker som skal ut i permisjon. Hvorvidt arbeidsgiver i det enkelte tilfellet har
behov for vikar ma avgjares konkret. Reglene bgr imidlertid ta hgyde for at arbeids-
giver kan ha behov for tid til & skaffe vikar.

Hvor lang tid som trengs for skaffe en vikar, eventuelt & fa avklart at det for
tiden ikke er mulig a fa tak i en erstatter, kan ikke angis generelt. Den tid som trengs
har ikke ngdvendigvis sammenheng med vikariatets lengde. | enkelte tilfeller kan
det vaere enklere a finne noen til & tre inn i et langvarig vikariat enn til et som er mer
kortvarig, mens det kan veere motsatt i andre tilfeller. Det antas derfor mest hen-
siktsmessig & bygge pa at arbeidsgiver uavhengig av permisjonens varighet kan ha
behov for den tid det normalt tar & fa ansatt en vikar. Et unntak kan imidlertid gjares
for permisjonsfravaer som er sa kortvarig at virksomheten ma forventes a ordne seg
uten & skaffe vikar.

Den avveining som eventuelt skal foretas av en tvistelgsningsnemnd etter alle
de nevnte alternativer vil veere en helhetsvurdering, hvor en rekke momenter kan ha
betydning. Samtidig ma avgjarelsen gjgres konkret i forhold til den virksomhet hvor
arbeidstakeren er ansatt.

Dette innebzerer blant annet at virksomhetens stgrrelse ma tas i betraktning nar
ulempene ved permisjonen skal vurderes. P& samme mate vil det ha betydning
hvilken stilling arbeidstakeren har, slik at arbeidstakere i ngkkelposisjoner lettere
ma akseptere at permisjonen tas pa et tidspunkt som er forenlig med virksomhetens
behov. Videre vil det kunne ha betydning hvilken varighet den gnskede permisjon
skal ha, virkninger av permisjonen sammenholdt med annet fraveer fra virksom-
heten enten dette skyldes utdanningspermisjon eller annet, samt hvilke muligheter
virksomheten har til & redusere ulempene ved permisjonen. Hvor det er gatt lengre
tid siden arbeidstakeren fgrste gang fremmet sgknad om utdanningspermisjon, skal
det ogsa legges vekt pa hvilke muligheter virksomheten har hatt til & redusere ulem-
pene ved permisjonen i tiden som har gatt etter at skriftlig sgknad ble fremsatt. Ved
utdanning som kan foretas pa flere tidspunkter, kan det ogsa legges vekt pa om
utdanningen kan tas senere uten at arbeidstakerens formal med utdanningen
svekkes vesentlig. Dersom flere arbeidstakere samtidig gnsker & ta utdanningsper-
misjon, skal det legges vekt pa hvem som farst fremsatte skriftlig sgknad om per-
misjon. Arbeidstakere som ikke har fullfart grunnskole eller ikke har tatt eller full-
fart en videregaende opplaering skal likevel prioriteres fremfor andre som sgker
utdanningspermisjon.

Det vil ogsa veere mulig & knytte vurderingen av tidspunktet for permisjon sam-
men med vurderingen av utdanningsformalet, slik at det avgjerende for om
sgknaden innvilges blir en helhetlig avveining av partenes interesser. Et tvistelgsn-
ingsorgan kan da vurdere arbeidstakerens gnske om a ta utdanning i forhold til de
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ulemper permisjonen vil medfgre for virksomheten. Hensynet til virksomhetens
planlegging av drift og personaldisponeringer ma da vurderes i lys av flere forhold,
slik som varigheten av den planlagte permisjonen, virkninger av permisjonen sam-
menholdt med annet fraveer fra virksomheten og hvilke muligheter virksomheten
har hatt til & redusere ulempene ved permisjonen i tiden som har gatt etter at sgknad
ble fremmet. Arbeidstakerens behov for utdanningen og om virksomheten ogsa ma
antas a ha nytte av den, kan ogsa innga i vurderingen. Sist nevnte alternativ vil gi
liten forutsigbarhet for arbeidstakerne. Utvalget antar ogsa at en slik Igsning kan
medfgre at et stort antall saker ma lgses av en tvistenemnd.

4.6 KRAV TIL FREMGANGSMATE
46.1 Varsel

For at arbeidsgiver skal kunne innrette seg etter og forberede de fraveer permisjoner
medfgrer, er det viktig & fa kjennskap til utdanningsplaner sa tidlig som mulig. P&
den annen side ma det ikke settes sa lange varselfrister eller lignende at det blir van-
skelig for arbeidstakere a ta videreutdanning nar det passer i forhold til livssituas-
jonen ellers.

En mulig lgsning er & sette frister for nar arbeidstakeren senest ma varsle
arbeidsgiver om permisjonsplaner. Varselfristen vil ha en dobbel funksjon. For det
farste vil det gi arbeidsgiver tid til & innrette seg. Dernest vil det vaere behov for en
viss tid til saksbehandling av arbeidstakerens sgknad.

Varselfristen kan gjgres avhengig av varigheten av den planlagte permisjonen.
Dette ville gi arbeidsgiver bedre tid til & innrette seg etter og behandle sgknader om
mer langvarige permisjoner. Varselfristen kunne i utgangspunktet settes lik permis-
jonens lengde, men begrenset oppad og nedad av absolutte grenser. For eksempel
kan det kreves at arbeidstakeren varsler arbeidsgiveren med like lang frist som det
planlagte fraveer vil vare, men ikke med kortere frist enn en maned og ikke lenger
frist enn ni maneder. En frist som i stagrre grad er felles for alle er imidlertid enklere
a praktisere for begge parter. Dessuten er behovet for tid til innrettelse og saksbe-
handling ikke direkte avhengig av fraveerets lengde.

Lengden av en eventuell varselfrist ma bero pa den ovenfor nevnte avveining
av partenes behov, f eks ved at det settes en generell varselfrist pa tre maneder. Var-
selfrist av en slik lengde vil imidlertid kunne veere utilstrekkelig dersom ogsa even-
tuell tvistelgsning skal skje innen utdanningen tar til. Utvalget forutsetter imidlertid
at det bare i et fatall tilfeller kan vaere aktuelt & bringe saken inn for en tvistenemnd.
Sa lang varselfrist som man matte sette dersom man skulle veere sikker pa at
tvistelgsningen avsluttes innen varseltiden, ville medfare urimelige lange frister for
flertallet av tilfellene. Det bgr derfor ikke settes varselfrister som forutsetter at
tvistelgsning ma skje innenfor den tid som oppstilles. Imidlertid vil det i normailtil-
fellene vaere gode muligheter ogsa for eventuell tvistelgsning innenfor en periode
pa f eks tre maneder.

Hvor utdanningsinstitusjonen har satt sgknadsfrist kan gode grunner tale for at
arbeidsgiver bgr varsles allerede samtidig med at det sgkes opptak.

Eventuelle varselfrister settes for & gi arbeidsgiveren en viss tid til innrettelse
og saksbehandling. Varselfrist bgr derfor regnes i forhold til tidspunktet for nar
arbeidstakeren skal begynne permisjonen, ikke ngdvendigvis nar utdanningen tar
til. Dersom varsel i henhold til en frist pa tre maneder farst gis 15. oktober, har
arbeidstakeren ikke krav pa permisjon fgr 15. januar det pafglgende ar selv om
utdanningen starter 2. januar. Unnlatelse av a gi tidligere varsel bgr ikke medfare at
retten til permisjon tapes. Derimot kan arbeidstakeren risikere at utdanningsinstitus-
jonen ikke aksepterer senere oppstart enn forutsatt i studieplanene. Det vil derfor
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farst og fremst veere i arbeidstakerens egeninteresse at det sgkes i tilstrekkelig tid
for utdanningen tar til.

| stedet for & sette varselfrist overhodet, kan arbeidsgivers behov for tid til
innrettelse mv ivaretas gjennom lengden pa arbeidsgivers frist for & svare pa per-
misjonssgknaden. Dersom arbeidsgiveren gis en tilstrekkelig lang svarfrist er det av
hensyn til virksomheten ikke behov for a stille krav direkte til arbeidstakeren. En
slik lasning vil i realiteten ogsa virke som en varselfrist. Arbeidstakeren vil matte ta
svarfristens lengde i betraktning for & avgjare nar permisjon skal varsles for & kunne
starte utdanning pa et visst tidspunkt. Fordelen med dette alternativet er at man mer
direkte kan fokusere pa hvor lang tid arbeidsgiver skal gis for a legge til rette for
permisjonen.

4.6.2 Dokumentasjon

For at arbeidsgiver skal kunne ta stilling til permisjonsgnsket og kunne innrette seg
etter permisjonen, bgr det stilles visse krav til hvilke opplysninger arbeidstakeren
ma gi. Det kan veere naturlig at arbeidsgiveren gis opplysninger om og dokumentas-
jon for varighet og faglig innhold av den utdanningen som er aktuell. Studieplaner
bar normalt veere tilstrekkelig dokumentasjon. Det bgr ikke stilles krav om doku-
mentasjon av opptak pa dette tidspunktet. Opptaket vil normalt skje relativt kort tid
far utdanningens start, og det bar derfor kunne bli gitt forhandstilsagn eller avslag
pa et tidligere tidspunkt. Hvor det ikke skal tas utdanning pa grunnskole eller
videregadende oppleerings niva, skal sgknaden ogsa inneholde begrunnelse for
utdanningens yrkesrelevans.

4.7 ARBEIDSTAKERENSSTILLINGSVERN

Innledningsvis vil utvalget peke pa at hensikten med permisjonsordninger er a gi
arbeidstaker rett til fri, samtidig som arbeidstakers stillingsvern ivaretas. Ved per-
misjon er det alminnelige utgangspunktet at arbeidstaker har rett til & ga tilbake til
samme arbeidsforhold (jf arbeidsavtalen) og at arbeidstaker ikke har krav pa &
komme tilbake fgr permisjonstiden er ute.

Det kan reises spgrsmal ved om det skal gjelde avvikende stillingsvernsregler
for arbeidstakere som er i utdanningspermisjon. Utvalget drgfter i den forbindelse
problemstillinger knyttet til hva/hvilket arbeid arbeidstaker skal ha rett & komme til-
bake til etter endt permisjon, om arbeidstaker skal ha rett til & komme tilbake far
utlgpet av avtalt permisjonstid, f eks ved avbrutt utdanning og om det skal gjelde et
saerskilt oppsigelsesvern i permisjonstiden.

4.7.1 Hva/hvilket arbeid arbeidstaker skal ha rett til & komme tilbake til

Problemstillingen knytter seg til om arbeidstaker skal ha rett til & komme tilbake i
samme stilling som vedkommende forlot, eller om det skal gjelde andre kriterier for
hvilket arbeid arbeidstaker skal komme tilbake til, f eks en rett til & komme tilbake
«i samme stilling hvis praktisk mulig», «i samme virksomhet» osv. Utvalget vil i
den forbindelse presisere at begrepet «<samme stilling» forstds p& samme méte som
begrepet «samme arbeidsforhold», og at det neermere innholdet fastlegges ved en
tolkning av arbeidsavtalen mv.

Gjeldende rett

Det fglger av alminnelige arbeidsrettslige prinsipper at arbeidstaker har rett til
A ga tilbake til samme arbeidsforhold ved utlapet av permisjonstiden. Dette
innebeerer at arbeidstaker som et alminnelig utgangspunkt vil ha krav pa a fa tilbake
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de samme type arbeidsoppgaver som de vedkommende hadde fgr permisjonen. Det
er arbeidsavtalen som angir rammene for hvilke arbeidsoppgaver vedkommende
kan settes til bade ved tilbakekomst og ved omplassering i andre tilfeller. Det bar i
den forbindelse nevnes at partene ikke pa forhand kan avtale seg bort fra arbeidsmil-
jglovens permisjonsordninger til ugunst for arbeidstaker, jf arbeidsmiljgloven § 5.

Det er fadsel og adopsjon som i dag gir den mest omfattende lovfestede rett til
permisjon. | disse tilfeller vil arbeidstaker kunne vende tilbake til samme arbeids-
forhold etter & ha vaert i permisjon i inntil to ar (tre ar for arbeidstaker som er alene
om omsorgen for barnet).

Vurderinger

Sparsmalet om hva/hvilket arbeid arbeidstaker skal ha rett til & vende tilbake til,
vil etter utvalgets vurdering bero pa en avveining av hensynet til virksomhetens ras-
jonelle drift og arbeidstakers behov for & ha vern for stillingen. Med utgangspunkt
i de alminnelige arbeidsrettslige prinsipper som gir rett til & komme tilbake til
samme arbeidsforhold, drgftes nedenfor ulike hensyn knyttet til spgrsmalet om
hvilket stillingsvern arbeidstaker skal ha ved utdanningspermisjon. En eventuell
avvikende ordning fra de alminnelige arbeidsrettslige prinsipper vil i denne sam-
menheng innebaere et svakere stillingsvern for arbeidstaker enn de alminnelige
utgangspunkter skulle tilsi.

Et relevant moment i drgftelsen er hensynet til arbeidstakers behov for sikker-
het for at vedkommende far tilsvarende arbeidsoppgaver som tidligere. Et svakere
stillingsvern vil kunne redusere uttaket av utdanningspermisjon pa grunn av usik-
kerhet mht hvilket arbeid vedkommende far etter endt permisjon. Intensjonene med
permisjonsretten, som er a stimulere til kompetanseheving i arbeidslivet, vil i sa fall
ikke bli ivaretatt fullt ut. Dette kan tilsi at arbeidstaker bgr ha krav pa a komme til-
bake til samme arbeidsforhold. En slik Igsning er ikke til hinder for at arbeidstaker
og arbeidsgiver senere inngar avtale om & endre stillingsinnholdet, slik at det kan
tas hgyde for arbeidstakers nyervervede kompetanse og virksomhetens gnsker,
behov og rasjonelle drift.

Pa den annen side kan tidsmomentet tilsi at det mindre presist angis hva
arbeidstaker skal komme tilbake til. For eksempel kan arbeidstakers stillingsvern
formuleres som en rett til 8 komme tilbake i <samme virksomhet». Jo lenger tid som
gar, jo starre mulighet er det for at virksomhetens behov har endret seg (f eks ved
endringer i organisasjon eller stilling). Arbeidstaker vil pa sin side kunne veere dar-
ligere egnet til & utfare sine tidligere arbeidsoppgaver fordi vedkommende har veert
lenge borte, samtidig som vedkommende har ervervet ny kompetanse som virksom-
heten kan utnytte pa en bedre mate i annet arbeid. Formalet med utdanningspermis-
jonen, som er & bidra til & heve arbeidstakers kompetanse og saledes gke vedkom-
mendes ressurser, kan tilsi at det ikke er behov for et like sterkt stillingsvern som f
eks ved fgdselspermisjon, der arbeidstaker normalt anses for & veaere i en spesielt
utsatt stilling. Dette synes & gjare seg seerlig sterkt gjeldende i de tilfeller hvor
arbeidstaker har gatt et fullt utdanningslgp, f eks tre ar ved hgyskole, hvor
arbeidsmulighetene séledes utvides vesentlig. | disse tilfeller vil ogsa utdanning-
spermisjonen ha lengre varighet enn dagens ordninger med fgdselspermisjon, noe
som ogsa kan tilsi at avveiningen mellom arbeidsgivers og arbeidstakers interesser
faller noe annerledes ut.

En lgsning der arbeidstaker f eks gis rett til 8 komme tilbake «i samme virksom-
het» kan innebzere at arbeidsgiver gis en for vid adgang til & endre arbeidstakerens
ansettelsesforhold ved tilbakekomst. Det kan hevdes at enighet mellom arbeidstaker
og arbeidsgiver er en mer gnskelig og rasjonell lgsning totalt sett, enn & overlate
spgrsmalet om arbeidsoppgaver ensidig til arbeidsgivers styringsrett. Arbeidstaker
vil trolig ogsa selv i mange tilfeller veere innstilt pa & innga avtale med arbeidsgiver
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om passende arbeidsoppgaver, i tradd med nyervervet kompetanse. Dette vil kunne
begrense de mulige negative virkningene av et i utgangspunktet sterkt stillingsvern
for arbeidstaker.

En mellomlgsning vil kunne vaere & gi arbeidstaker rett til & komme tilbake til
samme arbeidsforhold ved forholdsvis kortvarige permisjoner (f eks i inntil ett ar),
mens retten til & komme tilbake etter denne perioden knyttes til kriteriet «<samme
arbeidsoppgaver hvis praktisk mulig», «likeverdige arbeidsoppgaver» eller
«samme virksomhet». En annen mellomlgsning vil kunne veere a gi arbeidstaker rett
til & komme tilbake til xsamme arbeidsoppgaver hvis praktisk mulig». Sistnevnte
vurderingstema tar utgangspunkt i at arbeidstaker skal ha rett til 8 komme tilbake til
samme arbeidsoppgaver, men at forhold ved virksomheten i visse tilfeller likevel
kan tilsi at arbeidstaker ma gis andre arbeidsoppgaver.

En eventuell ny rettsregel som avviker fra de alminnelige arbeidsrettslige prin-
sipper, vil skape et mer komplekst rettsfelt. Blant annet vil rettsregelen matte bl
gjenstand for tolkning og praksis fgr innholdet kan fastlegges.

4.7.2  Avbrutt utdanning

Hovedproblemstillingen knytter seg til om arbeidstaker skal ha rett til & gjenoppta
arbeidet fgr utlgpet av avtalt permisjonstid, typisk grunnet avbrutt utdanning.

Gjeldende rett

Nar arbeidstakeren har rett og plikt til & gjenoppta arbeidet beror i utgangspunk-
tet pa hva som er avtalt. | mangel av seerlig regulering mellom partene gjelder som
et alminnelig arbeidsrettslig utgangspunkt at arbeidstakeren ikke har rett til &
komme tilbake far permisjonstiden er utlgpt. Derimot legger utvalget til grunn at
arbeidstakeren kan ha plikt til & gjenoppta arbeidet nar grunnen for permisjonen
bortfaller.

Arbeidsmiljgloven § 46 A gir rett til redusert arbeidstid, pa grunn av helsemes-
sige, sosiale eller andre vektige velferdsgrunner. | den forbindelse gis det en seerre-
gel nar det gjelder arbeidstakers rett til & gke arbeidstid (ga tilbake til full arbeids-
tid), for den avtalte perioden er utlgpt. «Under ellers like forhold har arbeidstaker
med redusert arbeidstid fortrinnsrett til & gke sin arbeidstid nar stilling blir ledig i
virksomheten. Forutsetningene er at stillingen helt eller i det vesentlige er tillagt de
samme arbeidsoppgaver.» Bestemmelsen gir i tillegg en ubetphidgetfor
arbeidstaker til & ga tilbake til full stilling dersom de forhold som ligger til grunn for
arbeidstidsreduksjonen faller bort.

Vurderinger

Hovedspgrsmalet for utvalget er her om det skal gis regler som avviker fra det
alminnelige arbeidsrettslige utgangspunkt om at arbeidstaker ikke har rett til a
komme tilbake far permisjonstidens utlgp. Satt pa spissen er spgrsmalet om det er
forhold ved utdanningspermisjon som tilsier at arbeidstaker skal ha en bedre rett enn
det som ellers fglger av alminnelig arbeidsrett. Dette kan bero pa en avveining av
hovedsakelig arbeidstakers og virksomhetens interesser, men ogsa hensynet til
vikaren.

Hensynet til arbeidstaker nar det gjelder & vaere sikret jobb, inntekt og menings-
fylt hverdag tilsier naturlig nok at vedkommende har et legitimt behov for & ha en
rett til & komme tilbake dersom utdanningen avbrytes. Vurderingen kan likevel bli
noe forskjellig avhengig av hva som er arsaken til at arbeidstaker vil tilbake. Der-
som arbeidstaker er uten skyld i at utdanningen avbrytes, f eks fordi utdanningstil-
budet har falt bort, vil dette i stgrre grad kunne tilsi at arbeidstaker bgr fa komme
tilbake, enn dersom arbeidstaker selv ikke finner det gnskelig a fortsette med utdan-
ningen. Pa den annen side kan det veere vanskelig & stille med riktige forventninger
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til utdanningstilbudet, og arbeidstaker kan saledes i og for seg ha gode grunner for

a avbryte utdanningen av eget tiltak. Det er ikke n@dvendigvis avgjgrende at

arbeidstaker ved avbrutt permisjon far jobben tilbake, ettersom vedkommende nor-

malt vil kunne sgke andre vikariater i den gjenstdende perioden av permisjonen.

Mulighetene til & fa andre jobber vil imidlertid kunne variere avhengig av sysselset-

tingsituasjonen ol. Det kan i den forbindelse reises spgrsmal ved om arbeidstaker

som frivillig har gatt ut i permisjon skal gis bedre rettigheter enn andre arbeidssgk-
ere i samme situasjon.

Hensynet til virksomheten tilsier at det ikke bgr veere en ubetinget rett for
arbeidstaker til & komme tilbake. Virksomheten vil ofte ha innrettet seg pa at
arbeidstaker skal veaere fravaerende, f eks ved & ha ansatt en vikar. Det er da ikke
kurant & ta inn arbeidstaker igjen dersom utdanningen avbrytes. P& den annen side
synes det lite problematisk for virksomheten a ta inn igjen arbeidstaker dersom virk-
somheten ikke har rukket & innrette seg eller det blir ledig arbeidsoppgaver av
samme art som vedkommende har permisjon fra. Dette kan tilsi at det gis regler som
apner for at arbeidstaker kan tas inn igjen, sa fremt forholdene i virksomheten ligger
til rette for dette. Under enhver omstendighet er det neerliggende & tro at virksom-
heten av eget tiltak vil ta inn igjen vedkommende, og det kan da reises spgrsmal ved
om det er behov for en lovfestet rett til & komme tilbake.

Hensynet til en eventuell vikar kan ogsa tilsi at det ikke bgr gjelde en ubetinget
rett for arbeidstaker til & komme tilbake. Konsekvensene av en slik rett for
arbeidstaker ville sannsynligvis veere at vikaren gis ansettelseskontrakt i arbeidstak-
ers fraveer, men uten rett til & fortsette dersom stillingsinnehaveren kommer tilbake.
| slike tilfeller vil det vaere en avveining av stillingsvernet for arbeidstaker i permis-
jon contra stillingsvernet for vikaren.

Fglgende alternativer kan vaere eksempler pa ordninger som ivaretar avveinin-
gen av hensynet til virksomheten, arbeidstaker og en eventuell vikar:

— Arbeidstaker har rett til & komme tilbake i samme stilling sa snart dette er prak-
tisk mulig.

— Arbeidstaker har rett til arbeid i bedriften sa snart dette er praktisk mulig. Dette
eksemplet tilsvarer ordningen etter 8 10-11 i hovedavtalen mellom LO/NHO.

— Ved ellers like kvalifikasjoner skal arbeidstaker ha rett til & komme tilbake til
stilling som helt eller i det vesentlige er tillagt de samme arbeidsoppgaver.
Eksemplet bygger til dels pa ordningen etter arbeidsmiljgloven § 46 A. Situas-
jonen etter § 46 A er imidlertid noe spesiell fordi det dreier seg om gkning av
arbeidstid for arbeidstaker som fremdeles arbeider i virksomheten. For
arbeidstaker som er i eventuell deltids utdanningspermisjon vil de samme hen-
syn kunne gjgre seg gjeldende som i 8 46 A-tilfellene, mens situasjonen er en
annen nar arbeidstaker som har heltidspermisjon gnsker & komme tilbake til
virksomheten.

4.7.3 Oppsigesesvern ved utdanningsper migon

Sparsmalet om arbeidstakers oppsigelsesvern ved utdanningspermisjon knytter seg
til hvilke oppsigelsesregler som skal gjelde nar arbeidstaker har varslet eller er gatt
ut i utdanningspermisjon. Oppsigelsesvernet omfatter bade materielle oppsigelses-
regler, frister for oppsigelse, formkrav og prosessuelle regler. Utvalget drafter i
denne sammenheng de materielle oppsigelsesregler, dvs kravet til oppsigelsesgrun-
ner.

Hovedspgrsmalet for utvalget er om det skal gjelde strengere regler nar det
gjelder oppsigelsesarsak, enn det som fglger av de alminnelige reglene i arbeidsmil-
jgloven og tjienestemannsloven.
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Gjeldende rett

Arbeidsmiljgloven og tjenestemannslovens alminnelige oppsigelsesregler vil,
med mindre noe annet bestemmes, komme til anvendelse for arbeidstaker som har
varslet eller er gatt ut i utdanningspermisjon.

Det falger av arbeidsmiljgloven § 60 og tienestemannsloven § 9 at det ma fore-
ligge saklig grunn for oppsigelse av arbeidstaker (vernet styrkes ytterligere for de
tienestemenn som har vern etter tienestemannsloven 8§ 10). En oppsigelse som alene
skyldes at arbeidstaker gar ut i utdanningspermisjon vil normalt ikke i seg selv gi
saklig grunn til oppsigelse. Dette ville blant annet lede til en omgéaelse av permis-
jonsrettigheten. Det kan likevel ikke utelukkes at permisjonen i konkrete tilfeller
kan veere et relevant moment i vurderingen av om det foreligger saklig grunn til
oppsigelse.

Det gjelder et seerlig oppsigelsesvern ved graviditet, fadsel og adopsjon i
arbeidsmiljgloven § 65 (jf tienestemannsloven § 10 nr 5). Reglene skal effektivisere
permisjonsrettighetene som felger av arbeidsmiljgloven 88 31 og 32.

Av arbeidsmiljgloven 8§ 65, farste ledd fglger at arbeidstaker som er gravid ikke
kan sies opp av den grunn. Det kan veere andre forhold som likevel gir saklig grunn
til oppsigelse. Arbeidsgiver er da palagt bevisbyrden for at oppsigelsen ikke skyldes
graviditeten, men har sin arsak i andre forhold.

Regelen er tilsvarende for arbeidstaker som er fravaerende fra arbeidet p& grunn
av militeertjeneste, jf arbeidsmiljgloven § 65 A.

Arbeidsmiljgloven 8 65, annet ledd forutsetter et absolutt oppsigelsesforbud i
det farste aret av fadselspermisjonen. Arbeidstaker kan ikke sies opp nar arbeids-
giver kjenner eller blir klar over at svangerskaps-/omsorgspermisjon er grunnen til
fraveeret. Hvis arbeidsgiver lovlig sier opp av andre grunner forlenges oppsigelsen
med permisjonsperioden.

Etter det fgrste aret blir oppsigelsesvernet tilsvarende som ved graviditet.
Arbeidstaker kan altsa ikke sies opp pa grunn av permisjonen og arbeidsgiver har
bevisbyrden for at oppsigelsen ikke skyldes dette forhold.

Vurderinger

| utgangspunktet kan det reises sparsmal ved om det skal gjelde alminnelige,
strengere eller mindre strenge oppsigelsesregler nar arbeidstaker har varslet eller er
gatt ut i utdanningspermisjon.

De alminnelige oppsigelsesregler vil som nevnt innebeere et krav til saklig
grunn for oppsigelse, noe som normalt ikke vil gi adgang til oppsigelse pa grunn av
utdanningspermisjon. Hensynet til a sikre en reell permisjonsrett vil etter utvalgets
vurdering kunne tilsi at det gis et oppsigelsesvern som hindrer omgéelse ved a
effektivisere reglene slik det er gjort f eks ved graviditet/militeertieneste. P& den
annen side er tilknytningen til virksomheten svakere ved permisjon, noe som kunne
ha tilsagt at det i gitte tilfeller, f eks ved langvarige permisjoner, burde gjelde noe
mindre strenge krav til oppsigelsesgrunn. Den fgrstnevnte lgsning tilsier at man
finner at tilsvarende hensyn gjgr seg gjeldende ved utdanningspermisjon som ved
graviditet/militeertjeneste og som tilsier en ordning som avviker fra lovens hovedre-
gel. Et mindre strengt krav til oppsigelse vil innebaere et brudd med prinsippet om
at det under enhver omstendighet skal gjelde et krav til saklig grunn for oppsigelse,
og utvalget anser derfor et slikt forslag som uaktuelt.

Sa lenge det gjelder et krav til saklig grunn for oppsigelse kan arbeidstaker i
utdanningspermisjon ha et tilstrekkelig godt vern for sin stilling. Et eventuelt krav
til omvendt bevisbyrde slik ordningen f eks er ved graviditet/militeertjeneste, vil
imidlertid innebaere at arbeidsgiver ma sannsynliggjare at oppsigelsen ikke har sin
arsak i permisjonen, og vil ytterligere kunne hindre eventuelle omgaelser av still-
ingsvernet.
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Utvalget har vurdert om det er tilstrekkelig sterke grunner for a gi et saerskilt
vern for arbeidstakere i utdanningspermisjon. | den forbindelse har utvalget ogsa for
gyet at varigheten av utdanningspermisjon kan bli vesentlig lengre enn fraveer i
forbindelse med fgdsel og militeertjeneste, noe som kan tilsi en noe annen avveining
av de ulike hensyn. Det er ogsa et spgrsmal om det er et rimelig krav at virksomhet-
ene i disse tilfellene palegges en ekstra bevisbyrde. Utvalgets standpunkt til disse
spgrsmal fremkommer i punkt 5.7.

4.8 TVISTELASNING

Ved lovfesting av rett til utdanningspermisjon vil det kunne oppsta tvist mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver om vilkarene for permisjonsretten er oppfylt. Utvalget
drgfter nedenfor aktuelle tvistelasningsmekanismer som vil kunne gjelde nar

partene ikke kommer til enighet om utdanningspermisjon.
Det alminnelige utgangspunkt etter gjeldende rett er at lovfestede permisjon-

srettigheter ma handheves av den enkelte som en individuelt basert rettighet. Nor-
malt vil spgrsmalet om permisjon finne sin lgsning ved at partene kommer til
enighet ved den enkelte virksomhet (organiserte, eventuelt ved hjelp av sine respe-
ktive organisasjoner). Hvis regelverket er nedfelt i tariffavtale vil forholdet ogsa
kunne handheves som brudd pa tariffavtalen. | siste instans ma partene reise sak for

domstolene dersom de ikke kommer til enighet om permisjonsretten.
For utvalget har det veert et spgrsmal om det i stedet for den ordinzere domstols-

behandling bar opprettes et eget tvistelgsningsorgan, f eks en nemnd som behandler
tvister om utdanningspermisjon. Formalet med en seerskilt tvistelgsningsordning
bar i utgangspunktet veere at ordningen skal avhjelpe et szerskilt behov for & kunne

lgse en tvist enklere og mer effektivt enn de ordinaere domstoler kan.
Sparsmalet om en saerskilt tvistelasningsordning reiser en rekke problemstill-

inger som utvalget drgfter naermere. Blant annet har utvalget vurdert behovet for,
samt ulemper/fordeler ved ulike ordninger. Utvalget skisserer ogsa det neermere
innhold i en eventuell nemndsordning, herunder nemndas organisasjon, sam-
mensetning og kompetanse.

4.81 Nemndsordninger i arbeidsmiljglovgivningen

Det er ikke noe nytt med seerskilte tvistelgsningsorganer i arbeidsrettslig lovgivning

og nedenfor gjengis kort to slike nemndsordninger.
Ankenemnd for tidskontoordningen (arbeidsmiljgloven § 31A)
Ved tvist mellom arbeidstaker og arbeidsgiver om permisjon etter tidskontoord-

ningen, kan partene bringe saken inn for en ankenemnd. Ankenemnda skal ha tre
medlemmer. Nemndas leder skal ha arbeidsrettslig kompetanse, de to @vrige
medlemmene oppnevnes etter forslag fra NHO og LO. Nemnda har kun hatt tre

saker til behandling siden tidskontoordningen tradte i kraft i 1994.
Bedriftsdemokratinemnda
Selskaper, ansatterepresentanter eller lokale fagforeninger kan fremme sgknad

for Bedriftsdemokratinemnda om unntak fra reglene om ansatterepresentasjon, kon-
sernordninger eller valgklager, jf aksjeloven og andre selskapslover. Nemnda bestar
av tre uavhengige jurister (inkludert leder), to representanter fra arbeidstakersiden
og to fra arbeidsgiversiden. Nemnda har omlag 30 saker til behandling arlig.
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4.8.2 Behov, fordeler og ulemper ved en saerskilt tvistelgsningsordning

Det kan hevdes at spagrsmalet om rett til utdanningspermisjon er et spgrsmal som i
liten grad er egnet til domstolsbehandling. Det & fare en sak gjennom domstolsbe-
handling vil ofte veere en langdryg prosess hvor tidsforlgpet i seg selv kan medfare
at saken «lgses» fordi den ikke lenger har aktualitet, f eks fordi utdanningstilbudet
er falt bort. Ressursmessige hensyn kan ogsa tilsi at tvisten ikke bar gis en omfat-
tende behandling i domstolsapparatet, sett pa bakgrunn av tvistens art og beg-
rensede omfang. Tvister om rett til utdanningspermisjon vil etter utvalgets vurder-
ing hovedsakelig gjelde skjgnnsmessige avveininger, blant annet om hensynet til
personalmessige forhold og virksomhetens drift, og i liten grad juridiske tolkn-
ingsspgrsmal som er den type vurderingstema hvor domstolen har sin seerlige
kompetanse. Disse forhold kan tilsi seerskilte tvistelgsningsmekanismer hvor man
raskt kan fa avgjort tvistespgrsmalene i saken. En nemndsordning vil kunne organ-
iseres enklere enn de alminnelige domstoler bade nar det gjelder sammensetning,
saksbehandling og andre prosessuelle forhold, samtidig som tvisten kun gis en ett-
trinnsbehandling. En enkel og effektiv tvistelgsningsordning vil ogsa kunne dekke
legitime behov for arbeidsgiver og arbeidstaker i & fa prgvet om vilkarene for per-
misjonsrett er oppfylt.

Seerlig for de uorganiserte deler av arbeidslivet, som seerlig omfatter sma og
mellomstore virksomheter, vil det kunne veere et problem at eventuelle tvister om
utdanningspermisjon vil matte handheves ved & reise sak for domstolen. Bade res-
sursmessige forhold og sakens karakter vil trolig kunne medfare at arbeidsgiver
oftere motsetter seg permisjon, samtidig som arbeidstakerne oftere vil kunne avsta
fra & ga til sgksmal.

Det vil imidlertid kunne hevdes at det fra et prinsipielt synspunkt vil veere en
fordel med et selvgdende system for tvistelgsning, slik at man ikke skulle behgve a
opprette egne organer i anledning utdanningspermisjonen. Opprettelsen av egne
tvistelgsningsordninger til ulike formal vil kunne komplisere forholdene i
arbeidslivet. Egne tvistelgsningsmekanismer for ulike formal vil ogsa veere mer res-
surskrevende.

En mulighet i den forbindelse er a nytte tvistenemnder som allerede er etablert.
Det kunne saledes vaere naerliggende & anvende den ankenemnda som er etablert
medhold av arbeidsmiljgloven 8§ 31 A for tvister om bruken av tidskonto. Dersom
denne nemnda ikke har en slik sammensetning eller er gitt slike saksbehandlingsre-
gler som man skulle gnske i forhold til tvister om utdanningspermisjon, er det mulig
a endre ordningen slik at den passer for alle de tvistetyper som skal hgre under nem-
nda.

Det kunne imidlertid ogsa ha fordeler om eventuelle tvister matte lgses av de
alminnelige domstolene. Brukerne av reglene, dvs partene, ville i stgrre grad bli
ansvarliggjort. En forenklet tvistelgsningsprosess kan i seg selv virke prosesskap-
ende, ved at det blir enklere for partene & ga til en tredjeinstans for & fa saken lgst,
fremfor at partene i fellesskap forsgker a finne en lgsning pa problemet. Det kan i
den forbindelse hevdes at denne type saker ogsa etter sin art i utgangspunktet er best
egnet til & lases av partene i minnelighet. Dette vil kunne gi lokalt tilpassede |as-
ninger som er gode for den enkelte arbeidstaker og virksomhet, fremfor at det gis
regler som stimulerer til gkt prosess som kan gi mer firkantede lgsninger.

Det kan videre stilles sparsmal ved om det faktisk vil oppsta et behov for at en
tredjepart gar inn og lgser tvister mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Dersom det
i praksis ikke vil oppsta behov for en egen tvistelasningsmekanisme vil det veere lite
hensiktsmessig & etablere en saerskilt tvistenemnd eller lignende (partene finner i de
fleste tilfeller en minnelig lgsning). Det vises i den forbindelse til erfaringene fra
tidskontoordningen der ankenemnda kun har hatt tre saker til behandling.
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Videre vil utformingen av lovteksten kunne pavirke behovet for en tvistelgsn-
ingsordning. Jo klarere formulert lovteksten blir med absolutte ordninger, jo mindre
vil behovet for en tvistelgsningsordning bli. Det ma for eksempel antas at det ikke
er behov for en tvistelgsningsordning dersom det lovfestes en rett til permisjon med
et vidt definert utdanningsformal, der arbeidsgiver gis en naermere angitt omraing-
stid og arbeidstaker far en ubetinget rett til permisjon etter at denne perioden er
utlapt.

Ovennevnte forhold kan ogsa tilsi at det bgr avventes med & lovfeste en saerskilt
tvistelgsningsordning, til det kan innhentes erfaringer med hvordan permisjon-
sretten fungerer i praksis.

Dersom regelverket nedfelles i tariffavtaler vil brudd pa reglene kunne hand-
heves av tariffpartene som brudd pa tariffavtalen. Imidlertid forutsetter det vilje til
a innga tariffavtaler, seerlig for den uorganiserte del av arbeidslivet.

483 Sakligkompetanse

Utvalget presiserer at spgrsmalet i denne sammenheng gjelder nemndas kompet-
anse i forhold til en lovfestet rett til permisjon. | den utstrekning arbeidstakernes
permisjonsrettigheter ogsa er avtalebasert, ma tvister lgses pa vanlig mate. Hvor
uenigheten matte gjelde forstaelsen av det som faglger av tariffavtale, harer det under
Arbeidsretten a avgjere tvisten.

Opprettelse av en egen tvistenemnd reiser en rekke spgrsmal. Et spgrsmal vil
veere om nemnda skal gis en kompetanse til & treffe rent skjgnnsmessige
avgjarelser, eller om vurderingstema skal formuleres mer spesifikt. Videre vil det
veere spgrsmal om hvilke vurderingstema som er egnet for nemndsvurdering. Skal
nemnda kunne prave alle vilkar for retten til permisjon, eller skal nemnda bare
kunne prave utvalgte vurderingstema? Pa hvilket tidspunkt nemnda skal komme inn
ma ogsa avklares. Det er ogsa spgrsmal om hvor stort sakstilfang nemnda skal ha
og hvordan saksmengden kan avgrenses pa en rasjonell mate.

Draftelsen av disse spgrsmal ma skje i forhold til de mulige modeller som
drgftes i"Utdanningspermigon” i kapittel 4. Utvalget har imidlertid lagt seerlig
vekt pa & vurdere spgrsmalene i forhold til de lgsninger som utvalget foreslar i
"Utdanningspermigon - utvalgetsforslag” i kapittel 5.

Det vil vaere naturlig at en eventuell tvistenemnd avgjgr om utdanningsformalet
ligger innenfor lovens ordning. Utvalget vil peke pa at de alternative avgrensninger
av hvilke typer utdanning permisjonen skal kunne benyttes til, skaper ulike behov
og muligheter for tvistelasning. Dersom utdanningsformalet defineres vidt vil det
veere mindre behov for en nemndsprgving av dette spgrsmalet fordi sparsmalet
sjelden kommer pé& spissen. For eksempel vil yrkesrelatert utdanning favne sveert
vidt, og med en slik avgrensning av utdanningsformalet vil behovet for tvistelgsning
pa dette punkt trolig ikke veere sa stort. Dette vil veere en fordel dersom siktemalet
er a begrense sakstilfanget i nemnda. Utdanningsformalet kan ogsa vurderes i for-
hold til virksomhetens behov, noe som gjar regelen mer skjgnnsmessig og derfor
gker mulighetene for tvister. @kt mulighet for tvist gir behov for a kunne prgve
spgrsmalet for en nemnd. Pa den annen side vil et skjgnnstema som knytter seg til
virksomhetens behov veere et krevende skjgnnstema for nemnda. Skal det derimot
veere opp til virksomheten selv & avgjgre hva som er dens behov, vil spgrsmalet
finne sin lgsning uten behov for noen tvistelgsning.

Dersom hensynet til virksomhetens forsvarlige drift og personaldisponeringer
skal kunne medfgre at sgknad om permisjon avslas eller permisjonen ma utsettes,
vil nemnda ved uenighet kunne gis kompetanse til & prgve om kriteriene er oppfylt.
Nemnda vil i sa fall gis kompetanse til & avgjgre permisjonsspgrsmalet etter en
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skjgnnsmessig helhetlig avveining hvor en rekke momenter kan ha betydning.
Nemnda vil her ikke farst og fremst tolke regelverket, men treffe en konkret
avgjarelse innenfor det vurderingskriteriet som angis.

Dette kan blant annet innebzere at virksomhetens stgrrelse ma tas i betraktning
nar ulempene ved permisjonen skal vurderes. P4 samme mate kan det tillegges
betydning hvilken stilling arbeidstakeren har, slik at arbeidstakere i ngkkelposis-
joner lettere ma akseptere at permisjonen tas pa et tidspunkt som er forenlig med
virksomhetens behov. Videre vil det kunne ha betydning hvilken varighet den
gnskede permisjon skal ha, virkninger av permisjonen sammenholdt med annet
fraveer fra virksomheten, enten dette skyldes utdanningspermisjon eller noe annet,
samt hvilke muligheter virksomheten har til & redusere ulempene ved permisjonen.
Hvor det er gatt lengre tid siden arbeidstakeren farste gang fremmet sgknad om
utdanningspermisjon, er det ikke unaturlig a legge vekt pa hvilke muligheter virk-
somheten har hatt til & redusere ulempene ved permisjonen i tiden som har gatt etter
at skriftlig sgknad ble fremsatt. Ved utdanning som kan foretas pa flere tidspunkter,
kan det veere spgrsmal om & legge vekt pa om utdanningen kan tas senere uten at
arbeidstakerens formal med utdanningen svekkes vesentlig.

Det vil ogsa veere mulig & knytte vurderingen av tidspunktet for permisjon sam-
men med vurderingen av utdanningsformalet, slik at det avgjerende for om
sgknaden innvilges blir en helhetlig avveining av partenes interesser. Et tvistelgsn-
ingsorgan kan da vurdere arbeidstakerens gnske om a ta utdanningen i forhold til de
ulemper permisjonen vil medfgre for virksomheten. Hensynet til virksomhetens
planlegging av drift og personaldisponeringer ma da vurderes i lys av flere forhold,
slik som varigheten av den planlagte permisjon, virkninger av permisjonen sam-
menholdt med annet fraveer fra virksomheten og hvilke muligheter virksomheten
har hatt til & redusere ulempene ved permisjonen i tiden som har gatt etter at sgknad
ble fremmet. Arbeidstakerens behov for utdanningen og om virksomheten ogsa ma
antas & ha nytte av den, kan ogsé innga i vurderingen. Dette vil gi liten forutsigbar-
het for arbeidstakerne og kan medfgre at et stort antall saker ma lgses av en tvisten-
emnd.

Det kan ogsa vaere aktuelt at en tvistenemnd avgjgr om gvrige vilkar for utdan-
ningspermisjon er oppfylt. Saledes vil det kunne vaere behov for & f& avgjort om
grunnvilkar om tjenesteansiennitet er oppfylt. Videre kan det veere spgrsmal om
eventuelle varsel- eller svarfrister er overholdt.

484 Organisering, sammensetning og saksbehandling

En mulig tvistenemnd kan enten etableres som en sentral nemnd eller ved at det blir
flere desentraliserte nemnder. Dersom det opprettes en sentral nemnd kan den even-
tuelt gis hjiemmel til & delegere kompetanse til regionale/lokale nemnder pa naerm-
ere angitte vilkar, f eks nar stor saksmengde gir behov for avlastning. Fordelen med
en sentral nemnd vil vaere at dette vil veere en enkel ordning & administrere, det
kreves faerre ressurser og hensynet til en ensartet praksis vil bli godt ivaretatt. Pa den
annen side kan en desentralisert ordning, foruten & kunne tilby hurtigere saksgang,
gi en nemndsordning som har starre nzerhet til tvistens parter og det problemomra-
det saken gjelder. Dette kan imidlertid ogsa ivaretas ved at en sentral nemnd bestar
av parter som har mer inngaende kjennskap til de sparsmal saken reiser, f eks ved
at det etableres en rullerende medlemsordning. En sentral nemndsordning vil
indirekte ogsa kunne bidra til «siling» av antall saker, fordi partene vil kunne
oppleve terskelen som hgyere for & bringe saken inn for tvistelgsningsorganet og
saledes legge ned starre innsats for & lgse saken i minnelighet.
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En nemnd bgr vaere bredt sammensatt. Det mest aktuelle alternativ vil vaere a la
nemnda besta av tre parter, hhv arbeidsgiversiden, arbeidstakersiden og naytrale/
sakkyndige medlemmer. Dette er i trdd med de ordninger vi kjenner fra far i
arbeidslivet, og i trad med det partene har gitt uttrykk for i sine hgringsuttalelser.

Nar det gjelder antall medlemmer i en tvistenemnd, kan ulike alternativer f eks
veere tre, fem eller syv medlemmer. En nemnd vil da kunne besta av en eller tre ngy-
trale medlemmer, mens partene besetter de gvrige plasser med faste eller utbyttbare
medlemmer. Det vil i denne sammenheng veere et spgrsmal om den enkelte
arbeidstaker eller virksomhet skal veere representert i en tvistenemnd. Lgsningen av
disse spgrsmal vil primeert bero pa en avveining av hensynet til en effektiv og ras-
jonell arbeidsform/ressursbruk mot hensynet til nemndas representativitet/
forankring av synspunkter i forhold til partene i arbeidslivet. Spgrsmalet om nemn-
das stgrrelse vil ogsa avhenge av hvilke vurderingstema nemnda skal ta stilling til.
Dersom nemnda gis et vidt spillerom kan det vaere behov for en stgrre nemnd for a
sikre en bred forankring av nemndas avgjgrelser. Er derimot nemndas kompetanse
avgrenset til juridisk/teknisk vurdering, vil nemnda kunne besta av feerre medlem-
mer fordi det politiske/skjgnnsmessige spillerom er begrenset.

Det er ogsa et spgrsmal om nemndas saksbehandling skal baseres pa bare skrift-
lighet eller om det ogsa skal fares muntlige forhandlinger for en samlet nemnd.
Skriftlig behandling vil kunne lette nemndas arbeidsbyrde, samt gjare det lettere &
administrere ordningen fordi dette begrenser behovet for & samle nemnda. Pa den
annen side kan hevdes at muntlige forhandlinger vil kunne opplyse saken bedre.
Sparsmalet om skriftlig eller muntlig saksgang ma ogsa ses i lys av hvilken type
spgrsmal/vurderingstema nemnda skal behandle, og hvor godt egnet saken saledes
er for skriftlig behandling.

Det er videre spgrsmal om partene skal kunne bringe en avgjgrelse av tvisten-
emnda inn for domstolene til overprgving. Dersom nemndas avgjgrelser ikke skal
veere endelige vil det kunne ga sveert lang tid fgr en tvist er avgjort. Dette vil kunne
medfgre at arbeidstakeren ma vente uforholdsmessig lenge far vedkommende kan
ga ut i permisjon. P& den annen side kan hensynet til partenes rettssikkerhet og
behovet for avklaring av mer prinsipielle sparsmal tilsi at visse saker ma kunne
bringes inn for domstolene. En mulighet er at domstolene kan ta saken til behan-
dling dersom det gjelder anfarsler knyttet til lovtolkning og saksbehandling, mens
nemndas mer skjgnnsmessige avveininger avgjgres av denne med endelig virkning.
Sparsmalet om domstolenes rolle i forhold til reglene om utdanningspermisjon ma
ogsa vurderes i forhold til at arbeidstakere som far avslag kan sgke pany senere.

| den utstrekning tvistenemndas avgjgrelse skal kunne bringes inn for domsto-
lene, er det spgrsmal om de seerlige prosessreglene i arbeidsmiljgloven skal komme
til anvendelse eller om tvistemalslovens vanlige regler skal falges. Det kan ogsa
veere sparsmal om det bar settes frist for et slikt saksanlegg.

Det vil videre oppsta sparsmal om tvistenemndas avgjarelse skal falges mens
saken er til behandling ved domstolene, eller om andre regler skal gjelde. Dersom
tvistenemnda har avslatt arbeidstakerens gnske om utdanningspermisjon, kan det
veere et spgrsmal om arbeidstakeren ikke kan ga ut i permisjon fgr det eventuelt
matte foreligge en rettskraftig dom som setter tvistenemndas avgjgrelse til side.
Motsatt kan det veere spagrsmal om virksomheten ved a bringe saken inn for doms-
tolene kan forhindre at arbeidstakeren umiddelbart nytter den rett til utdanningsper-
misjon tvistenemnda matte ha gitt vedkommende.

Mest naerliggende vil det veere at tvistenemndas avgjgrelse som et utgangspunkt
legges til grunn i den tid en eventuell domstolsbehandling tar. Det kan imidlertid
veere sparsmal om hvilke muligheter partene bar ha til & oppna en avvikende ordn-
ing. En mulighet er at reglene om foregrepet tvangskraft i tvistemalsloven gis tils-
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varende anvendelse, jf seerlig dens 8 148. Alternativt kan den part som gnsker en
avvikende ordning begjeere midlertidig forfgyning for sin pastatte rett. Det kan
videre tenkes at domstolene gis en mer skjgnnsmessig adgang til & fastsette en mid-
lertidig ordning mens saken er til behandling. | denne sammenheng vises seerlig til
arbeidsmiljglovens regler om avvik fra reglene om rett til & std i stilling under pros-
ess om oppsigelse og avskjed, jf arbeidsmiljgloven 88 61 nr 4 og 66 nr 3.

49 LOVFORANKRING

Utvalget skal i henhold til mandatet foresla konkret lovforankring av permisjons-
bestemmelsene og vurdere om deler av dem kan reguleres i forskrift. | dette ligger
etter utvalgets syn bade en vurdering av den mest hensiktsmessige plassering av
bestemmelsen(e), samt et forslag til konkret lovtekst.
| St meld nr 42 (1997-98) draftes spgrsmalet om lovregulering med utgang-
spunkt i tre ulike modeller:
— &pen og generell lov om permisjonsrettigheter for alle (fanebestemmelse)
— lov om individuell rett til permisjon for alle, med bestemmelser som mer
konkret regulerer rettighetene.
— rammelov som ikke gir individuell rett til utdanningspermisjon.

| konklusjonen heter det blant annet at:

«Hvis en kompetansereform for voksne skal fa det gnskede omfanget, vil
det veere ngdvendig & gke mulighetene for utdanningspermisjon. Pa
bakgrunn av drgftingen av de ulike alternativene for lovforankring og
avtalefestede ordninger, kan dette best ivaretas gjennom en lovfesting av en
individuell rett til permisjon.»

Utvalget har pa denne bakgrunn utformet forslag til en individuell lovhestemmelse
som i henhold til visse vilkar gir arbeidstakere rett til utdanningspermisjon.

49.1 Plassering av en lovbestemmelse

Generélle utgangspunkter

| NOU 1992: 32 foretok Lovstrukturutvalget en vurdering av hvilken inndeling
av lovverket som er mest hensiktsmessig. Etter utvalgets vurdering vil en grupper-
ing av lovbestemmelser etter hovedomrader, ved & samle bestemmelser som
omhandler samme samfunnssektor eller livsomrade, ofte gi et oversiktlig bilde av
aktuelle regler for den som har behov for a kjenne reglene pa et samfunnsomrade.
Samling av reglene innenfor en sektor gjar det lettere a se alle relevante forhold i
sammenheng nar man skal lgse problemer som oppstar innenfor sektoren. Dette
gjelder ikke bare for den som skal finne ut hvilke regler man bar fglge eller som skal
lgse et problem. Ogsa den som skal etterprgve andres avgjarelser, den som skal
handheve et regelsett, og ikke minst den som skal gi eller vedlikeholde reglene, vil
ha fordel av en samling.

Lovstrukturutvalget vurderte det slik at dersom lovene skal bli mest mulig over-
siktlige og konsekvente, bagr de omfatte vide sektorer, uten a dekke et ungdvendig
stort omrade. Her ma det foretas en avveining hvor det etter Lovstrukturutvalgets
oppfatnlng saerlig ma vurderes hvilke regler de V|kt|gste brukergruppene har behov
for & se i sammenheng. Loven ma ikke gis et s& bredt virkeomrade at sentrale
bestemmelser ikke kommer tydelig frem, eller at regelverket blir lite tilgjengelig.

I NOU 1995: 18 Ny lovgivning om oppleering ble det lagt til grunn at i den grad
lovstrukturen tilsvarer strukturen i de faktiske aktiviteter, blir lovverket lettere a
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finne frem i for den som kjenner vedkommende sektor eller livsomrade, eller som
gnsker & sette seg inn i den rettslige regulering av sektoren eller livsomradet. Videre
vektlegges at nar bestemmelser som henger sammen, gis i en felles lov, legges det
ogsa til rette for stgrre sammenheng i senere lovendringer.

Pa den annen side kan en samling av lovbestemmelser etter ovennevnte prinsip-
per gi et uoversiktlig lovverk hvis strukturen gjgr det nagdvendig a fastsette et stort
antall unntak fra fellesbestemmelsene.

| NOU 1995: 18 ble ogsa forholdet mellom generell lov og saerlov vurdert, og
det vises til at de generelle lovene vil ha starre virkeomrade enn den enkelte saerlov.
Konkret nevnes at bestemmelser i forvaltningsloven og offentlighetsloven som et
utgangspunkt ikke bgr tas inn i sektorlovgivningen. Dette ogsa fordi bestemmelser
i en saerlov ofte kan komme i utakt med utviklingen i den generelle loven.

Plassering av en bestemmel se om utdanningsper migon.

En lovbestemmelse om utdanningspermisjon kan i utgangspunktet plasseres
folgende steder:

— iarbeidsmiljgloven, enten i et eget kapittel eller som en del av kapittel VIl Rett

til fri fra arbeidet
— ienegen lov
— i voksenopplaeringsloven, eventuelt i en ny oppleeringslov

Et av hovedmalene med en lovbestemmelse om utdanningspermisjon er & sikre alle
arbeidstakere en rett til slik permisjon. Implisitt i forutsetningen om likebehandling
ligger det at bestemmelsene om utdanningspermisjon ma plasseres slik at de omfat-
ter arbeidstakere i alle sektorer av arbeidslivet. | tillegg til a sikre at lovens anven-
delsesomrade er dekkende, vil et viktig bidrag i s& mate veere a sikre rettigheten en
god tilgjengelighet, kanskje saerlig til enkeltarbeidstakere og sma og mellomstore
virksomheter, jf ovenfor.

Arbeidsmiljgloven omfatter enhver virksomhet som sysselsetter arbeidstaker, |f
arbeidsmiljgloven § 2 nr 1. Loven gjelder alle bransjer, offentlige og private, og alle
arbeidstakere er omfattet med unntak for arbeidstakere som arbeider innenfor sjg-
fart, fangst og fiske og militeer luftfart som omfattes av luftfartsloven. For sjafolk
gjelder tilsvarende regler i blant annet sjgmannsloven av 30 mai 1975 nr 18.
Arbeidsmiljgloven er forelagpig ikke gjort gjeldende for arbeid i arbeidstakers og
arbeidsgivers private hjem.

Arbeidsmiljgloven er godt innarbeidet og kjent i samfunnet som en hovedlov
for arbeidslivet. Flere av lovens bestemmelser er utformet pa bakgrunn av tarif-
favtaler slik at det er en klar tradisjon for at enkelte avtaler mellom partene i
arbeidslivet senere blir regulert som lovbestemmelser i arbeidsmiljgloven.

En av malsettingene med loven er at den skal sikre trygge tilsettingsforhold og
en meningsfylt arbeidssituasjon for den enkelte arbeidstaker. Foruten & ha bestem-
melser om blant annet stillingsvern, har den ogsa flere regler om permisjon, samlet
i kapittel VIII Rett til fri fra arbeidet. Permisjonsbestemmelsene er utformet som
individuelle rettigheter for arbeidstaker og med ulike bestemmelser om arbeidstak-
ers plikt til & varsle arbeidsgiver. | hovedsak reguleres kun selve retten til & vaere
fraveerende og ikke retten til lann under fraveeret. Rett til fri for gravid arbeidstaker
i forbindelse med svangerskapskontroll er imidlertid fastsatt med Ignn, jf 831 nr 7.
Bestemmelsen er en implementering av et EU-direktiv (Rdir 92/57/EQF).

En lovfestet rett til utdanningspermisjon kan forankres i arbeidsmiljgloven
kapittel VIII og vil da omfatte alle arbeidstakere med ovennevnte unntak. En slik
lzsning vil vaere i trdd med de generelle synspunktene fra Lovstrukturutvalget nevnt
ovenfor. Bestemmelsen vil da for det farste forankres i en lov som gir rettigheter og
plikter for arbeidstakere og arbeidsgivere. En lgsning som innebaerer forankring i
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kapittel VIII kan sies & innebaere en ytterligere samling av regler som omhandler
samme omrade/sektor og vil sikre en god tilgjengelighet i forhold til brukerne.

Et alternativ er & gi bestemmelsen et eget kapittel i arbeidsmiljgloven. Mye taler
for at et eget kapittel om utdanningspermisjon vil synliggjere bestemmelsen bedre
og muligens fremheve at bestemmelsen har sin bakgrunn i Kompetansereformen.
Dersom bestemmelsen star i eget kapittel er det imidlertid en fare for at sammen-
hengen med de andre permisjonsbestemmelsene i loven kan tapes. | arbeidsmil-
jgloven er det for gvrig gjennomgaende brukt bade kapitteloverskrifter og para-
grafoverskrifter, noe som letter lesingen for brukerne betraktelig.

Et annet alternativ er & gi en egen lov om utdanningspermisjon, eller at permis-
jonsbestemmelsen sammen med andre regler basert pd Kompetansereformen sam-
les i en egen lov. Sverige har valgt & ha en egen lov for permisjonsretten. Lovreg-
uleringen i Norge og Sverige er imidlertid ikke direkte sammenlignbare idet Sverige
ogsa pa andre omrader av arbeidsretten har saerlover. | Norge har en bevisst forsgkt
a redusere antall lover, blant annet ved a oppheve en del av de seerlovene som tidlig-
ere gjaldt pd omradet. 1 1995 ble blant annet loven om stillingsvern ved mil-
iteertjeneste (lov 29. mars 1940) opphevet med sikte pa & oppna en forenkling i
regelverket samt & lette tilgjengeligheten for brukerne, jf Ot prp nr 50 (1993-94).
Lovens innhold ble samtidig overfart til arbeidsmiljgloven i ny 8 65 A.

Dersom bestemmelsen om utdanningspermisjon ikke utformes som en Klar
arbeidstakerrettighet og i stedet utformes som formals- eller fanebestemmelse, kan
mye tale for at bestemmelsen alene eller sammen med andre aktuelle bestemmelser
knyttet til Kompetansereformen ble innarbeidet i en ny lov.

Et tredje alternativ er & plassere bestemmelsene i voksenopplaeringsloven, even-
tuelt i en ny oppleeringslov. Mye taler vel for at en slik lgsning vil innebeere at
bestemmelsen ikke far god nok tilgjengelighet. Man ma sikre at loven gis et vidt
virkeomrade for & oppna likebehandling av alle arbeidstakere.

492 Forskriftshjemmel

Utvalget har vurdert om deler av permisjonsbestemmelsen bgr reguleres i forskrift.
Formalet med en forskriftsfesting av bestemmelsen ville blant annet veert a sikre
muligheten for en raskere endring av bestemmelsen samt muligheten for & kunne
differensiere mellom arbeidstakergrupper eller typer av virksomheter.

| falge forvaltningsloven skal forskrifter som hovedregel sendes pa haring til
alle berarte offentlige og private institusjoner og organisasjoner. P4 den maten vil
de bergrte parter bli konsultert og hgrt far en eventuell forskriftsfastsettelse.
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KAPITTEL 5
Utdanningsper migon - utvalgets for slag

51 PRESENTASION AV UTVALGETSFORSLAG

Utvalget foreslar at arbeidstakere gjennom lov gis en individuell rett til permisjon
fra sitt arbeid for & ta videre utdanning. For & gjgre denne rettigheten reell foreslas
at det gis seerlige regler som sikrer arbeidstakeren rett til & komme tilbake til virk-
somheten etter endt permisjonstid. Hvorvidt arbeidstakeren skal kunne oppebaere
hel eller delvis lgnn i permisjonstiden, eller om det skal gis gkonomisk statte til
utdanningen, faller utenfor det mandat utvalget er gitt.

| de fglgende punkter vil utvalget redegjgre neermere for enkeltelementene i
forslaget. Det som uttrykkes her er de standpunkter utvalget har inntatt. En bredere
droftelse av de problemstillinger som reises er foretatt foradanningsper mis-
jon" i kapittel 4.

Pa enkelte punkter er det ikke et samlet utvalg som star bak forslaget.
Saermerknader fra de medlemmer som ikke stgatter flertallets forslag fremkommer i
forbindelse med de punkter hvor det er uenighet. | tillegg har tre av utvalgets
medlemmer sammenfattet sitt syn i en seermerknad til slutt under punkt 5.9.

5.2 GRUNNVILKAR FOR RETT TIL UTDANNINGSPERMISJON

Utvalget foreslar at retten til utdanningspermisjon tilkommer alle arbeidstakere,
uavhengig av hvilken sektor de arbeider i og uansett stgrrelse pa virksomheten.
Etter utvalgets oppfatning foreligger ikke grunnlag for generelt & unnta noen del av
arbeidslivet. Den kompetanseutvikling som kan skje gjennom utdanningspermis-
joner vil veere av betydning for alle typer virksomheter. En annen sak er at virksom-
hetens egenart kan fa betydning for den faktiske mulighet til & fa utdanningspermis-
jon pa den tid arbeidstakeren selv gnsker a ta utdanning, jf punkt 5.5 nedenfor.

Medlemmend-laat, Hille Valla og Narum foreslar at departementet gis adgang
til, gjennom forskrift, helt eller delvis & unnta visse virksomheter eller grupper av
virksomheter. Det er disse medlemmers forutsetning at en slik forskriftshjemmel
kun skal benyttes i helt spesielle situasjoner.

Utvalget foreslar at retten til utdanningspermisjon tilkommer arbeidstakerne
uavhengig av om de er fast eller midlertidig ansatt, samt om vedkommende har full
stilling eller er deltidsansatt. Nar det seerlig gjelder de midlertidig ansatte pekes det
pa at de representerer en betydelig del av arbeidsstokken. Dersom disse ikke skal
omfattes av retten til utdanningspermisjon vil malsettingen om & sikre alle
arbeidstakere permisjonsrett ikke nas.

Arbeidstakeren méa imidlertid ha vaert i arbeidslivet i minst tre ar og ha veert
ansatt hos den arbeidsgiver det gnskes permisjon fra minst to &r sammenhengende
for permisjonstiden tar til. Dette vil innebaere at det kun er ved langvarige midlerti-
dige ansettelsesforhold at det kan bli aktuelt med utdanningspermisjon. Dessuten vil
det for de midlertidige ansatte i praksis kun veere aktuelt med forholdsvis kortvarige
utdanningspermisjoner, da utvalget forutsetter at det midlertidige tilsettingsforhold
ikke forlenges som fglge av at permisjonsretten benyttes.

MedlemmetNarum foreslar at permisjonens lengde gjares avhengig av tienes-
tetiden i virksomheten, og at det settes krav til et visst minimum av aktivt arbeid
som forutsetning for & kunne sgke om permisjon. Som flertallet vil dette medlem ga
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inn for at det kan tas ut inntil tre ars permisjon, men gradert etter opptjeningstid.
Naermere om dette under punkt 5.4.

MedlemmenedFlaat, Hille Valla, Narum og Riderbo vil her peke pa at det byr
pa betydelige praktiske vanskeligheter a gi en individuell rett til utdanningspermis-
jon til midlertidig ansatte. Flertallets forslag innebeerer f eks at en vikar som blir
ansatt for en arbeidstaker i tredrig utdanningspermisjon, selv kan kreve utdanning-
spermisjon etter to ar og arbeidsgiver kan da bli nagdt til & sette inn vikar nr to for &
dekke opp fraveeret. Disse medlemmer vil derfor primaert foresla at midlertidig
ansatte ikke gis en generell rett til utdanningspermisjon, og subsidieert at departe-
mentet gis de ngdvendige fullmakter til & regulere dette sparsmalet ved forskrift.

Etter utvalgets oppfatning vil permisjonsfraveer fa virkninger bade for virksom-
heten som sadan og for de @vrige arbeidstakerne. Det er utvalgets oppfatning at
retten til permisjon skal opptjenes der hvor fraveeret vil merkes. Med arbeidsgiver
forstas derfor her arbeidstakerens naermeste arbeidsgiver, avgrenset til den driftsen-
het hvor arbeidstakeren er en del. Dette kan veere en snevrere forstaelse av arbeids-
giverbegrepet enn det som nyttes i enkelte andre sammenhenger i arbeidsmil-
jgloven. Utvalget forutsetter at departementet gjennom forskrift avklarer naermere
hva som skal veere den enhet hvor permisjonsrett kan opptjenes.

En arbeidstaker bgr etter utvalgets oppfatning ha mulighet til & ta flere utdan-
ningspermisjoner i lgpet av sitt yrkesaktive liv. For at belastningen pa virksomheten
ikke skal bli ungdig stor foreslar utvalget at arbeidstaker ikke skal ha rett til ny
utdanningspermisjon far det har gatt minst ett ar siden den foregdende permisjonen
tok til og det har gatt dobbel sa lang tid som den foregaende permisjonen varte. Der-
som arbeidstakeren f eks har hatt permisjon i to ar vil det matte ga fire ar fer ny
utdanningspermisjon kan kreves. Ved forutgaende kortvarige permisjoner ma det
uansett ga ett ar far arbeidstakeren pa ny kan kreve utdanningspermisjon. Disse beg-
rensningene er likevel ikke til hinder for at arbeidsgiveren kan samtykke i hyppigere
utdanningspermisjoner.

5.3 UTDANNINGSFORMAL

Den permisjonsrett som utvalget foreslar kan nyttes til & delta i utdanningstilbud
som gir dokumentert kompetanse. Permisjon av velferds- eller rekreasjonsgrunner
faller utenfor. Dessuten ma utdanningen forega innenfor organiserte rammer, slik at
det ikke kan kreves utdanningspermisjon til selvstudier som ikke inngar i et organ-
isert opplegg.

Arbeidstakere som ikke har fullfgrt grunnskole eller ikke har tatt eller fullfgrt
videregaende oppleering, bar etter utvalgets oppfatning ha rett til permisjon for & ta
slik utdanning. Utdanning ut over dette ma veere yrkesrelatert for & gi rett til permis-
jon. Yrkesrelatert utdanning omfatter alle typer arbeidsmarkedsrelevant kompetan-
segivende etter- og videreutdanning. Det er saledes ikke ngdvendig at utdanningen
vil ha betydning for den stilling eller arbeidsplass arbeidstakeren for tiden har.
Utvalget finner at arbeidslivet som et hele vil dra nytte av utdanning ut over det dag-
saktuelle for arbeidsforholdet. Hvorvidt en utdanning er yrkesrelatert ma vurderes i
forhold til sgkeren, slik at utdanningstilbud som for mange kan veaere hobbypreget
kan veere ledd i sgkerens plan for & bedre sine utsikter pa arbeidsmarkedet.

MedlemmetNarum vil peke p& at krav om permisjon til utdanningsformal som
for mange vil fortone seg som mer hobbypreget virksomhet, ma vurderes savel i for-
hold til sgkerens tidligere yrkesutdanning og arbeidserfaring som til behovene i
arbeidsmarkedet.

Utvalget legger til grunn at utdanning pa grunnskole- og videregdende
oppleerings niva i mange tilfeller ogsa vil veere yrkesrelatert. Disse typer utdanning



NOU 1998: 20
Kapittel 5 Utdanningspermisjon 46

er likevel fremholdt seerskilt. De arbeidstakere som velger & ta slik utdanning bar ha
rett til dette uten & matte begrunne naermere at det vil veere arbeidsmarkedsrelevant.
Nar det gjelder videregdende oppleering, sa gjelder dette kun de som ikke allerede
har fullfert videregaende oppleering. De som har slik utdanning fra far, men na f eks
gnsker annen slik utdanning, ma pa vanlig mate begrunne at den nye utdanningen
vil veere arbeidsmarkedsrelevant.

Den naermere avveining som ligger bak dette forslag om utdanningsformal
fremgar av punkt 4.3.

54 PERMISIONENSVARIGHET

Utvalget foreslar at arbeidstakeren skal ha krav pa utdanningspermisjon i inntil tre
ar for & ta videre utdanning, men selvsagt ikke lenger enn utdanningen varer.
Arbeidstaker og arbeidsgiver kan likevel bli enige om permisjon av lengre varighet
enn tre ar. Den neermere begrunnelsen for denne tidsmessige avgrensningen av per-
misjonsretten er gitt i punkt 4.4.

Utvalget har vurdert om utdanningspermisjon i medhold av loven kan kreves av
de arbeidstakere som gnsker & kombinere jobb og utdanning, f eks ved at man bare
har behov for fri noen timer om dagen, kun enkelte dager eller bare periodevis. Ut i
fra de hensyn som ligger til grunn for kompetansereformen hadde det veert gnskelig
med en permisjonsrett som ogsa omfattet de som kun har behov for delvis permis-
jon. Utvalget finner imidlertid at det ville vaere vanskelig & praktisere en lovbasert
rett til delvis permisjon. Hensynet til at virksomheten skal kunne handtere det
fravaer utdanningspermisjonen medfgrer ma her veie tungt. For eksempel antar
utvalget at det kan by pa uforholdsmessige store vansker & skaffe vikar for en
arbeidstaker som kun skal ha delvis fri. Det kan i medhold av den permisjonsrett
som utvalget foreslar kun kreves helt fri fra arbeidet. En lovfestet rett til utdanning-
spermisjon er likevel ikke til hinder for at arbeidsgiver kan samtykke i mer fleksible
ordninger, og utvalget forutsetter at partene i arbeidslivet legger til rette ogsa for
utdanninger som forutsetter slike mellomlgsninger som nevnt.

MedlemmetNarum er i all hovedsak enig i forslaget pa dette punkt, men vil
understreke at man gnsker at arbeidsgiver skal kunne nyttiggjere seg arbeidstaker-
ens arbeidsinnsats i noe lengre tid fgr det gis anledning til & seke om permisjon etter
loven, og at permisjonstidens lengde ma avpasses noe mer etter samlet tjenestetids
lengde, jf det som er sagt tidligere under punkt 5.2. Dette medlem vil derfor foresla
at permisjon farst kan kreves etter tre ars tilsetting i virksomheten. Nar det gjelder
hvor lang permisjon som kan tas i sammenheng, bar arbeidstakeren kunne ta ut
inntil ett ars permisjon etter tre ar i virksomheten, inntil to ars permisjon etter fire
ar og inntil tre ar etter i alt fem ar i virksomheten. Forutsetningen for & kreve to, hen-
holdsvis tre ars permisjon, er at arbeidstakeren har avtjent ett, henholdsvis to ars
aktiv tjeneste i virksomheten umiddelbart forut for permisjonen. Det er viktig at
kravet om aktiv tjeneste ikke far en form som diskriminerer kvinner, og dette
medlem vil derfor ikke stille krav om lengre sammenhengende aktiv tjeneste. For
de som gnsker a fullfare grunnskole eller videregaende oppleering skal det kun
stilles krav om tre ars tilsetting i virksomheten.

55 TIDSPUNKT FOR UTTAK AV PERMISION

Det er i utvalget enighet om at permisjonsordningen ikke ma veere til hinder for
virksomhetens forsvarlige planlegging av drift og personaldisponeringer. Mandatet
forutsetter det samme. Arbeidstakeren kan derfor ikke fa ga ut i permisjon far virk-
somheten har hatt mulighet til & ordne seg pa en tilfredsstillende mate.
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Foruten mer generelt & kunne innrette seg pa det fraveer utdanningspermisjonen
medfgrer, vil arbeidsgiver fgrst og fremst ha behov for tid til & foreta slike interne
omdisponeringer som situasjonen krever eller & skaffe en erstatter (vikar) for den
arbeidstaker som gnsker a ta utdanningspermisjon. Hvor lang tid som trengs til dette
kan ikke angis generelt. Det bgr imidlertid legges til grunn at dette er prosesser som
kan ta noe tid.

Lovens hovedregel skal etter flertallets oppfatning veere at arbeidsgivers svar
skal foreligge sa snart som mulig. Det bar likevel fastsettes en lengstefrist for nar
svar ma foreligge. Utvalgets flertall mener at seks maneder vil veere tilstrekkelig.
Det foreslas derfor at arbeidsgiveren etter & ha mottatt arbeidstakerens varsel om at
vedkommende gnsker & ta utdanningspermisjon, gis en svarfrist pA seks maneder.
Ved sgknad om kortere permisjoner bgr arbeidsgiveren ha en mindre romslig
svarfrist. Det foreslas derfor at svarfristen er tre maneder for permisjoner inntil et
halvt &r, men at fristen er to maneder for permisjoner kortere enn en maned. Farst
etter utlgpet av svarfristen bgr en part kunne bringe saken inn for tvistenemnda for
avgjarelse, jf punkt 5.8.

Hvis det farst etter at permisjon er innvilget oppstar en situasjon som nevnt i
dette punkt, vil det etter utvalgets oppfatning ikke medfare at retten til permisjon
bortfaller. Partene vil imidlertid kunne bli enige om at permisjonen utsettes.

Medlemmenéd-laat, Hille Valla og Narum vil peke pa at den foreslatte ordning
med individuell rett til utdanningspermisjon representerer en markert endring i for-
hold til dagens ordning, hvoretter det i all hovedsak er arbeidsgiver som avgjgr om
og nar utdanningspermisjon kan gis. Det er seerlig tidspunktet for uttak av utdan-
ningspermisjonen som kan veere kritisk for arbeidsgiver. Siden ordningen heller
ikke er forutsatt innfart gradvis, vil det veere av avgjgrende betydning for arbeids-
giver & fa tid til & omra seg.

Disse medlemmer kan i det alt vesentlige stille seg bak det som flertallet har
uttalt i dette punkt, men finner ikke at flertallet har tatt tilstrekkelig hensyn til den
tid arbeidsgiver trenger til & omra seg, nar en permisjon vil by pa problemer for drift
og personaldisponering. Disse medlemmer vil derfor ga inn for en alternativ modell.
Uansett hvilken modell som til sist blir valgt, ma intensjonen veere at arbeidstakeren
skal fa avgjort sin sgknad om utdanningspermisjon, inklusive behandling i tvisten-
emnd, innen ett ar fra han sakte.

Mindretallets alternativ:

Arbeidstaker som vil nytte sin rett til utdanningspermisjon ma gi arbeidsgiver
skriftlig varsel om dette. Varselet skal inneholde opplysninger om utdanningens
faglige innhold, varighet og eventuelt opptak ved utdanningsinstitusjon. Dersom det
gjelder utdanning ut over grunnskole eller videregaende opplaerings niva, kreves det
en yrkesrelevant begrunnelse.

Dersom arbeidsgiver vil gjgre gjeldende at vilkarene for utdanningspermisjon
ikke er oppfylt, herunder at permisjon ma utsettes av hensyn til arbeidsgivers fors-
varlige planlegging av drift og personaldisponeringer, skal arbeidstakeren snarest
mulig og senest innen seks uker underrettes skriftlig om dette.

Tvist mellom arbeidstaker og arbeidsgiver om vilkarene for utdanningspermis-
jon er oppfylt, herunder om permisjon ma utsettes av hensyn til arbeidsgivers fors-
varlige planlegging av drift og personaldisponeringer, kan av arbeidstaker bringes
inn for tvistenemnd tidligst ni maneder etter arbeidsgiver har mottatt sgknaden.
Arbeidsgiver skal, i perioden etter beslutning om utsettelse av permisjon, pa fore-
spgarsel holde arbeidstakeren orientert om hva som gjares for om mulig a legge til
rette for permisjonen.

Dette alternativet har den fordelen at arbeidsgiver far en klar frist til & avgjgre
alle kurante sgknader, og fristen er lang nok til at ogsa offentlig sektor kan foreta en
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forsvarlig saksbehandling. Bade pedagogisk og praktisk vil en slik modell veere a
foretrekke, da den bedre markerer skillet mellom de kurante og de vanskelige per-
misjonssgknadene.

Etter flertallets modell trenger ikke arbeidsgiver a besvare en sgknad om lengre
permisjon, dvs. ut over seks maneder, far etter seks maneder. Ved kortere permis-
joner er svarfristene henholdsvis tre maneder og to maneder. Etter mindretallets
oppfatning er dette for lange svarfrister og fristreglene blir ungdig kompliserte.
Etter disse medlemmers oppfatning er det ryddigere a sette en alminnelig kort frist
pa seks uker for besvarelse av alle sgknader. Disse medlemmer har opprinnelig gatt
inn for en alminnelig saknadsfrist pa tre maneder, men finner likevel & kunne stgatte
flertallets forslag om en ordning uten formell sgknadsfrist, dersom det kun blir satt
en svarfrist for arbeidsgiver pa seks uker. Etter et eventuelt avslag ma arbeidsgiver,
dersom arbeidstakeren krever det, vise hva han gjer for a lgse problemene. Det sier
seg selv at den arbeidsgiver som ikke benytter tiden etter avslaget effektivt, star
svakt i en eventuell senere tvist med arbeidstakeren.

Skulle arbeidsgiver ha behov for ytterligere utsettelse etter ni maneder og
arbeidstakeren bringer spgrsmalet inn for nemnda, ma han sannsynliggjere overfor
tvistenemnda at det fortsatt er vesentlige hindringer i veien for en permisjon og at
han ikke har hatt mulighet for & avhjelpe sine problemer i lgpet av den tiden som har
gatt. Etter disse medlemmers oppfatning vil muligheten for en utsettelse pa inntil ni
maneder innebaere at partene lettere finner minnelige lgsninger, noe som igjen farer
til at en kan unnga sak for tvistelgsningsorganet. | tillegg vil arbeidsgiver matte
argumentere godt for & overbevise tvistelgsningsorganet om at det etter bort imot et
helt ar ikke har vaert mulig a finne en lIgsning, slik at permisjon kan innvilges. En
slik lgsning vil, etter disse medlemmers oppfatning, totalt sett fremsta som rimelig
for begge parter.

56 FREMGANGSMATE VED S@KNAD OM UTDANNINGSPERMIS-
JON

Utvalget foreslar at arbeidstakere som vil nytte sin rett til utdanningspermisjon ma
gi arbeidsgiver skriftlig varsel om dette. Det foreslas ingen formell varselfrist for
arbeidstakeren. Derimot har utvalget i punkt 5.5 foreslatt at arbeidsgiveren ma gi
svar innen en fastsatt frist. Denne svarfristen vil i realiteten virke som en varselfrist.
Arbeidstakeren ma for & kunne starte utdanningspermisjon pa gnsket tidspunkt ta
svarfristens lengde i betraktning for nar permisjonsgnsket skal varsles.

Varsel om permisjon skal vedlegges opplysninger om varighet, faglig innhold
og eventuelt opptak til utdanning. Studieplaner vil normalt veere tilstrekkelig doku-
mentasjon. Hvor det ikke skal tas utdanning pa grunn- eller videregaende
opplaerings niva, skal sgknaden ogsa inneholde yrkesrelatert begrunnelse.

5.7 ARBEIDSTAKERENSSTILLINGSVERN

Utvalget bygger péa at arbeidstakere som nytter sin rett til permisjon sa langt som
mulig skal stilles likt med hva situasjonen hadde veert dersom man ikke hadde sgkt
om eller gatt ut i permisjon. Dette grunnleggende hensyn ma imidlertid vurderes
opp mot permisjonens konsekvenser for virksomheten og andre arbeidstakere.
Utgvelse av permisjonsretten reiser mange spgrsmal om hvordan arbeidstaker-
ens rettsstilling skal reguleres. For eksempel vil man matte ta stilling til hvordan
permisjonstiden skal bedgmmes i forhold til en rekke faglige og sosiale rettigheter.
Det vises i denne sammenheng til redegjgrelsen i punkt 3.3 foran. | dette punkt skal
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utvalget redegjgre for sitt syn pa stillingsvernet til arbeidstakere som har sgkt om
eller gatt ut i utdanningspermisjon.

Etter utvalgets oppfatning bar arbeidstaker som nytter sin rett til permisjon og
som gnsker & komme tilbake til virksomheten ha rettskrav pa fortsatt ansettelse i
virksomheten. Dette er i samsvar med alminnelige rettsgrunnsetninger om at per-
misjon ikke bare innebeerer lovlig fraveer fra arbeidet, men ogsa en rett til & komme
tilbake.

Hvilke arbeidsoppgaver arbeidstakeren har rett og plikt til & utfare, samt hvilke
gvrige elementer som inngar i stillingen, beror i alminnelighet pa hvordan arbeids-
forholdet er regulert i arbeidsavtalen med utfyllende normer. Hvor arbeidstakeren
returnerer til virksomheten innen forholdsvis kort tid er det utvalgets oppfatning at
vedkommende skal ha rett til & gjeninntre i det arbeidsforhold som forela pa fratre-
delsestidspunktet, med de samme rettigheter og plikter som da var etablert. For at
arbeidstakeren skal stilles mest mulig likt med hva situasjonen hadde veert dersom
retten til utdanningspermisjon ikke hadde veert nyttet, forutsetter utvalget at
arbeidstakeren sa langt som praktisk mulig ogsa skal omfattes av de endringer pa
arbeidsplassen som skjer i permisjonstiden.

Utvalget foreslar at arbeidstakere gis et slikt stillingsvern hvor permisjonen
ikke varer ut over ett ar. Ved permisjoner som varer fra mellom ett til tre ar foreslar
utvalget at arbeidstakeren har rett til fortsatt ansettelse i virksomheten i en stilling
som minst er likeverdig, hva angar lgnn og arbeidsoppgaver, med den vedkom-
mende hadde far permisjonen tok til. Ved slike mer langvarige permisjoner er det
ikke like rimelig og ngdvendig at virksomheten holder av den samme stilling som
arbeidstakeren hadde far permisjonen. Hensynet til virksomhetens innrettelse mens
arbeidstakeren er ute i en mer langvarig permisjon tilsier dette. Dessuten vil
arbeidstakere som har hatt lengre permisjoner i mange tilfeller ha ervervet slike
kvalifikasjoner at det vil veere i alle parters interesse at arbeidsforholdet endres.

Ingen arbeidstaker vil i medhold av den lovbestemte rett til utdanningspermis-
jon kunne ha permisjon som varer i mer enn tre ar. Dersom det p& annet grunnlag
likevel gis permisjon av lengre varighet, vil arbeidstakerens stilling ved endt per-
misjonstid reguleres av det samme rettsgrunnlag, eventuelt supplert med almin-
nelige rettsgrunnsetninger. For eksempel vil en arbeidstaker og en arbeidsgiver
kunne avtale permisjoner av lengre varighet. Arbeidstakerens rett til gjeninntredelse
vil da i utgangspunktet bero pa samme avtale.

Et annet spagrsmal er om arbeidstaker som har pabegynt utdanningspermisjon
har rett til & gjenoppta arbeidet fgr utlgpet av den avtalte permisjonstid.

Det kan veere flere grunner til at utdanningen avbrytes, herunder at arbeidstak-
eren uforskyldt ikke kan fa fullfgre den pabegynte utdanning. Pa den annen side vil
virksomheten méatte planlegge og disponere ut i fra at arbeidstakeren blir borte hele
den forutsatte periode. For & fa egnet vikar kan det for eksempel veere ngdvendig &
gi denne krav pa tilsetting for hele permisjonstiden. Utvalget mener at sist nevnte
hensyn bar veere utslagsgivende. Det vises ogsa til at det for denne permisjonstype
etter utvalgets oppfatning ikke bgr gis seerlige regler i forhold til det alminnelige
rettslige utgangspunkt, slik dette er beskrevet i punkt 4.7.

Utvalget forutsetter likevel at arbeidstakere gis adgang til & komme tilbake
tidligere enn forutsatt dersom det er praktisk mulig. Dersom partene ikke blir enige
om hva som er praktisk mulig, vil det veere opp til arbeidsgiver & avgjere
spgrsmalet.

| forlengelsen av dette kan det reises spagrsmal om den som har fatt innvilget
utdanningspermisjon, men enna ikke pabegynt denne, skal kunne gi avkall pa per-
misjonen med den virkning at vedkommende kan fortsette sitt ordinsere arbeid.
Mange av de samme hensyn som nevnt ovenfor gjgr seg ogsa gjeldende her.
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Utgangspunktet bgr derfor veere det samme i slike tilfeller. Det vil imidlertid kunne
veere tilfeller hvor virksomheten har innvilget utdanningspermisjon uten pa annen
mate & ha innrettet seg, for eksempel ved & skaffe vikar. Rimelighetsgrunner kan
tilsi at arbeidstakeren ikke skal matte fratre i slike situasjoner, men det kan vaere
vanskelig & praktisere unntak i slike seerlige tilfeller. Utvalget formoder at partene
vil finne tilfredsstillende lasninger pa slike situasjoner. Det foreslas derfor ikke
noen seerlig regulering av dette.

En forutsetning for & komme tilbake til virksomheten ma veere at tilsettingsfor-
holdet ville ha vart sa lenge uten permisjonen. Dette har saerlig betydning for mid-
lertidige ansatte, som da bare vil ha rett til & komme tilbake dersom de hadde et len-
gre tilsettingsforhold enn til permisjonstidens utlgp. Tilsettingsforholdet forlenges
ikke grunnet utdanningspermisjon.

Utgvelse av retten til utdanningspermisjon er heller ikke til hinder for at tilset-
tingsforholdet av andre grunner bringes til opphaer, f eks ved rasjonalisering i virk-
somheten. Utvalget bygger pa at de alminnelige regler om stillingsvern kommer til
anvendelse, slik at den eller de som matte veere i utdanningspermisjon pa vanlig
mate ma vurderes i forhold til andre arbeidstakere i tilfelle av oppsigelse. En naerm-
ere redegjgrelse for oppsigelsesvernet til den som er i utdanningspermisjon er gitt i
punkt 4.7.3 foran. Utvalget vil pa denne bakgrunn ikke foresla noen saerlig reguler-
ing av oppsigelsesvernet til den som nytter sin rett til utdanningspermisjon.

5.8 TVISTELDSNING

Utvalget bygger pa at den enkelte arbeidstaker og arbeidsgiver i utgangspunktet ma
ha ansvaret for & komme til enighet om de ulike spgrsmal knyttet til seknad om
utdanningspermisjon. Det vil likevel ikke vaere til & unnga at det kan oppsta situas-
joner hvor partene ikke blir enige og det vil veere behov for en form for tvistelgsn-
ing.

Skal tvistemekanismen fungere tilfredsstillende ma den respekteres av partene
i arbeidslivet og sikre en rask avgjgrelse av tvistespgrsmalet. Utvalget vil derfor
foresla at det opprettes en egen nemnd for & avgjgre tvister om rett til utdanning-
spermisjon. Det vises i den forbindelse til drgftelsen i punkt 4.8.

Tvistenemnda bgr ha til oppgave & avgjgre tvister om hvorvidt enkeltar-
beidstakere skal fa utdanningspermisjon. Dette innebeerer at alle tvister om
vilkarene for utdanningspermisjon er oppfylt vil hgre under nemnda a ta stilling til.
Farst og fremst vil dette kunne veere tvister om permisjonen vil veere til hinder for
virksomhetens forsvarlige planlegging av drift og personaldisponeringer. Men ogsa
uenighet om den utdanningen arbeidstakeren gnsker a ta faller innenfor det
lovbestemte utdanningsformal og om de @vrige betingelsene for utdanningspermis-
jon er oppfylt, bear falle innenfor tvistenemndas saklige kompetanse. Utenfor faller
spgrsmal om rettsvirkningene av at arbeidstakeren har sgkt om eller gatt ut i utdan-
ningspermisjon. Slike tvister ma lgses pa ordinger mate. Det samme gjelder tvister
om forstaelsen av avtalebaserte permisjonsrettigheter.

Nar det seerlig gjelder tvistenemndas vurdering av tidspunktet for permisjon (jf
punkt 5.5 foran), vil nemnda foreta en helhetlig avveining av partenes interesser. En
rekke momenter kan da ha betydning. Samtidig ma avgjgrelsen gjares konkret i for-
hold til den virksomhet hvor arbeidstakeren er ansatt. Dette innebeerer blant annet
at virksomhetens stgrrelse ma tas i betraktning nar ulempene ved permisjonen skal
vurderes. P4 samme mate vil det ha betydning hvilken stilling arbeidstakeren har,
slik at arbeidstakere i ngkkelposisjoner lettere ma akseptere at permisjon tas pa et
tidspunkt som er forenlig med virksomhetens behov. Videre vil det kunne ha betyd-
ning hvilken varighet den gnskede permisjon skal ha, virkninger av permisjonen
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sammenholdt med annet fraveer fra virksomheten enten dette skyldes utdanning-
spermisjon eller annet, samt hvilke muligheter virksomheten har til & redusere ulem-
pene ved permisjonen. Hvor det er gatt lengre tid siden arbeidstakeren fgrste gang
fremmet sgknad om utdanningspermisjon, skal det ogsa legges vekt pa hvilke
muligheter virksomheten har hatt til & redusere ulempene ved permisjonen i tiden
som har gatt etter at skriftlig sgknad ble fremsatt. Ved utdanning som kan foretas pa
flere tidspunkter, kan det ogsa legges vekt pd om utdanningen kan tas senere uten
at arbeidstakerens formal med utdanningen svekkes vesentlig.

For & sikre en tilstrekkelig rask behandling av tvistesakene bgr nemnda treffe
sine avgjarelser pa bakgrunn av skriftlig behandling. Etter utvalgets oppfatning
ville en ordning med muntlig prosedyre for nemnda kunne medfgre at det tar lengre
tid enn ngdvendig a fa saken avgjort og ordningen kan ogsa bli ungdvendig kostbar.
Hvor mange skriftlige innlegg som bgr inngis far saken tas til avgjgrelse, bar reg-
uleres naermere gjennom forskrift.

De avveininger nemnda gjar bgr vaere endelige. Dersom noen av partene kunne
be domstolene overprgve tvistenemndas avgjgrelse ville det kunne ga sveert lang tid
far en endelig avgjarelse foreld. Dette ville etter utvalgets oppfatning svekke den
foreslatte permisjonsordningen. Pa den annen side bgr domstolene etter utvalgets
oppfatning kunne avgjgre spgrsmal om nemnda har fulgt de saksbehandlingsregler
som gjelder for den og om avgjarelsen bygger pa en korrekt forstaelse av regelver-
ket, herunder om nemnda ved sin avgjarelse bygger pa andre forhold enn loven
tillater. Slikt saksmal bgr fglge den ordinzere prosessform etter tvistemalsloven, og
ikke de seerlige prosessregler i arbeidsmiljgloven § 61.

For & gi partene best mulig anledning til & innrette seg bar det fastsettes en frist
for saksanlegg. Utvalget foreslar at seksmal ma inngis innen atte uker etter at tvis-
tenemnda traff sin avgjgrelse.

Den avgjgrelse tvistenemnda treffer bgr i utgangspunktet legges til grunn for
den tiden en eventuell domstolsbehandling tar. Dersom nemnda for tiden ikke gir
arbeidstakeren adgang til & ga ut i utdanningspermisjon, vil utgangspunktet veere at
arbeidstakeren ikke kan ta permisjon far domstolene eventuelt treffer avgjerelse om
det. Motsatt bgr utdanningspermisjon i henhold til avgjegrelse av tvistenemnda i
utgangspunktet kunne tas umiddelbart selv om arbeidsgiveren vil prgve saken for
domstolene. Det bgr imidlertid veere adgang for den domstol som far saken til
behandling a beslutte det motsatte. Arbeidsmiljgloven inneholder allerede lignende
bestemmelser for spgrsmalet om rett til & sta i stilling mens tvist verserer, jf
arbeidsmiljgloven 88 61 nr 4 og 66 nr 3. Unntaksvis kan det da treffes avgjgrelse
om at permisjon ikke kan tas sa lenge saken er til behandling ved domstolene selv
om tvistenemnda har innvilget arbeidstakerens sgknad, og tilsvarende kan domsto-
lene unntaksvis beslutte at permisjonen kan iverksettes umiddelbart selv om tvisten-
emnda ikke har kommet til det.

Av avsnittet ovenfor falger at arbeidsgiver kan gnske a bringe saken inn for
retten selv om arbeidstakeren allerede har pabegynt sin permisjon og selv om det
ikke er aktuelt & kreve at permisjonen avbrytes. Utvalget legger til grunn at arbeids-
giver likevel kan ha rettslig interesse, jf tvistemalslovens § 54, i & fa pravet
spgrsmalet. Slike tvister som det her er mulig & bringe inn for domstolene vil ofte
veere av en slik art at arbeidsgiveren kan ha behov for en avklaring ogsa med tanke
pa andre eller fremtidige permisjonssgknader. Utvalget bygger imidlertid pa at
spgrsmalet om rettslig interesse pa vanlig mate ma vurderes konkret.

Avgjgrelse av tvistenemnda, eventuelt domstolene, skal etter utvalgets oppfat-
ning ikke veere til hinder for at arbeidstakeren kan fremme ny sgknad om utdanning-
spermisjon. Denne ma bli vurdert etter forholdene pa den tid ny avgjgrelse treffes.
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For at tvistenemnda skal ha den ngdvendige autoritet og legitimitet bar den
veere bredt sammensatt. P& den annen side bagr nemnda ikke ha for mange medlem-
mer. Da ville man risikere at arbeidsformen blir for tungrodd til at nemnda kan fylle
sin tiltenkte funksjon. Utvalget vil derfor foresla at en sentral tvistelasningsnemnd
skal besta av syv medlemmer, hvorav like mange fra arbeidstaker- og arbeidsgiver-
siden. Nemnda skal ha en ngytral leder samt to faste representanter fra hver side i
arbeidslivet. | tillegg skal det for den enkelte sak oppnevnes ett medlem etter forslag
fra de berarte parter pa hver side.

MedlemmeneHille Valla og Narum understreker partenes, dvs den enkelte
arbeidsgivers og arbeidstakers ansvar for 8 komme frem til enighet om utdanning-
spermisjon. Lovforslaget ma reflektere og understreke dette ansvaret.

Disse medlemmer vil ga inn for at et tvistelgsningsorgan ikke opprettes straks
loven trer i kraft, men foreslar at loven gir departementet fullmakt til & opprette ett
sentralt tvistelgsningsorgan dersom utviklingen viser at det blir ngdvendig. Dette vil
veere et klart signal om at Regjering og Storting forventer at partene skal veere i
stand til & finne frem til konstruktive lgsninger. Loven ma imidlertid beskrive ord-
ningene for tvistelgsningsorganets oppnevning, sammensetning, saklige kompet-
anse og saksbehandlingsregler. Det kan eventuelt gis fullmakt for departementet til
a fastsette slikt regelverk og/eller gi utfyllende forskrifter. Dersom departementet
gis slik fullmakt, ma det i lovens forarbeider understrekes at tvistelgsningsorganet
skal vaere representativt i forhold til de respektive sektorer av arbeidslivet, bade pa
arbeidsgiver- og arbeidstakersiden. En oppbygging f eks etter Rikslgannsnemndas
modell vil i s& mate ikke gi et tilfredsstillende resultat, sett fra disse medlemmers
synspunkt. Det vises for gvrig til det som er sagt nedenfor. Nar det gjelder begren-
sning av nemndas saklige kompetanse i forhold til kollektivt avtalte ordninger og
Arbeidsretten, vises det til det som er sagt foran i dette punkt.

Det bgr veere én sentral tvistenemnd og den bgr ikke ha flere enn syv medlem-
mer. En modell kan veere med én ngytral leder og to permanente medlemmer fra
arbeidsgiver og arbeidstakersiden og en «virksomhetsrepresentant» fra hver side,
oppnevnt av partene for hver sak. Pa arbeidsgiversiden bgr ordningen veere slik at
privat sektor, staten og kommunesektoren har ett permanent medlem hver seg som
trer inn i nemnda nar den aktuelle sektoren er berart. Pa arbeidstakersiden vil det
kunne tenkes flere modeller, f eks alt etter hvilken organisasjon/hovedsammenslut-
ning som er bergrt. | tillegg ma det komme inn en lokal representant pa hver side. |
en nemnd med syv medlemmer kan det f eks oppnevnes tre ngytrale medlemmer,
som ville kunne ivareta kontinuiteten i nemnda. | saker som dette er det sveert viktig
at lokale forhold og lokal kunnskap far komme til uttrykk, ikke minst for & skape
forstaelse og aksept for nemndas avgjarelser.

59 LOVFORANKRING OG FORSLAG TIL LOVTEKST
5.9.1 Plassering av lovbestemmelsen

Et av hovedmalene med en lovbestemmelse om utdanningspermisjon er & sikre alle
arbeidstakere en rett til slik permisjon. Implisitt i forutsetningen om likebehandling
ligger det at bestemmelsene om utdanningspermisjon ma gis en slik plassering at de
omfatter arbeidstakere i alle sektorer av arbeidslivet. | tillegg til & sikre at lovens
anvendelsesomrade er dekkende, vil et viktig bidrag i sa mate vaere a sikre ret-
tigheten en god tilgjengelighet, kanskje seerlig for enkeltarbeidstakere og mindre
virksomheter.

Arbeidsmiljgloven er godt innarbeidet og kjent i samfunnet som en hovedlov
for arbeidslivet. Loven har flere andre regler om permisjon i kapittel VIII som reg-
ulerer rett til fri fra arbeid, jf foran i punkt 3.2 og 4.9. Permisjonsbestemmelsene er
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utformet som individuellerettigheter for arbeidstaker. En lovfestet rett til permigjon

ved etter- og videreutdanning kan forankres i arbeidsmiljgloven kapittel VIII eller
som eget kapittel i tilknytning til dette. For bedre & synliggjare den kunnskapsre-
form som utdanningspermisjonen vil inngd i, kunne det vaere en fordel a gi permis-
jonsbestemmelsene som et eget kapittel i loven.

Arbeidsmiljgloven omfatter alle arbeidstakere med unntak av de omrader som
ikke er omfattet av dens virkeomrade. Dette gjelder i farste rekke sjafart, fangst og
fiske, samt militeer luftfart som omfattes av luftfartsloven. For disse grupper forut-
settes det at det foretas en tilsvarende regulering.

5.9.2 Forskriftshjemmel

Utvalget har i forhold til noen fa problemstillinger uttrykkelig forutsatt at det bar
gis neermere bestemmelser ved forskrift. Ut over dette har utvalget som utgang-
spunkt bygget pa at retten til utdanningspermisjon bgr fremkomme i loven. Det er
imidlertid forutsatt at det bgr dpnes for at det kan gis utfyllende regler ved forskrift.
Likeledes er det utvalgets oppfatning at en gjennom forskrift ma kunne regulere
gjennomfaringen av lovens bestemmelser. | fglge forvaltningsloven skal forskrifter
som hovedregel sendes pa hgring til alle bergrte offentlige og private institusjoner
og organisasjoner. Dette vil ivareta de bergrte parters behov for & bli konsultert og
hart.

MedlemmeneFlaat, Hille Valla og Narum slutter seg til at vedkommende
departement far fullmakt til & gi utfyllende regler ved forskrift. Disse medlemmer
vil i denne forbindelse minne om det som ble sagt i tilknytning til punkt 5.2. En
alminnelig hjemmel til a gi utfyllende forskrifter vil ikke samtidig vaere hjemmel til
f eks & gjare unntak for enkelte virksomheter dersom det skulle vise seg ngdvendig,
og disse medlemmer vil derfor ga inn for at det apnes for at departementet far full-
makt til & gjare slike unntak.

5.9.3 Lovforslag

Utvalget vil pa bakgrunn av redegjarelsen ovenfor fremme fglgende forslag til lov:

Rett til utdanningspermison

1. Arbeidstaker som har veert i arbeidslivet i minst 3 ar og som har veert ansatt
hos arbeidsgiveren de siste 2 ar, har rett til permisjon i inntil 3 ar for a delta i orga-
niserte utdanningstilboud som gir dokumentert kompetanse. Utdanning ut over
grunnskole eller videregdende oppleerings niva ma veere yrkesrelatert for & gi rett
til permisjon. Yrkesrelatert utdanning omfatter alle typer arbeidsmarkedsrelevant
etter- og videreutdanning.

Medlemmet Narum stemmer for slikt lovforslag pa dette punkt:

Fast ansatt arbeidstaker har rett til permisjon for & delta i organiserte utdanning-
stilbud som gir dokumentert kompetanse etter folgende regler: Fast ansatt
arbeidstaker som har vaert ansatt i virksomheten i minst 3 ar har rett til permisjon i
inntil 1 &r. Etter 4 ar i virksomheten har arbeidstakeren rett til inntil 2 ars utdanning-
spermisjon, og etter 5 ar i virksomheten har arbeidstakeren rett til inntil 3 ars utdan-
ningspermisjon. Forutsetningen for & kunne kreve 2, henholdsvis 3 ars utdanning-
spermisjon er at arbeidstakeren har minst 1, henholdsvis 2 ars aktiv tjeneste i virk-
somheten umiddelbart forut for permisjonen. Utdanning ut over grunnskole eller
videregdende opplaerings niva ma veere yrkesrelatert for & gi rett til permisjon.
Yrkesrelatert utdanning omfatter alle typer arbeidsmarkedsrelevant etter- og
videreutdanning.
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Medlemmene Flaat, Hille Valla og Riderbo stemmer for slikt lovforslag pa
dette punkt, og medlemmet Narum stgtter subsidigert dette:

Fast ansatt arbeidstaker som har vaert i arbeidslivet i minst 3 &r og som har veert
ansatt hos arbeidsgiveren de siste 2 ar, har rett til permisjon i inntil 3 ar for a delta i
organiserte utdanningstilbud som gir dokumentert kompetanse. Utdanning ut over
grunnskole eller videregdende opplaerings niva ma vaere yrkesrelatert for a gi rett til
permisjon. Yrkesrelatert utdanning omfatter alle typer arbeidsmarkedsrelevant
etter- og videreutdanning.

2. Utdanningspermisjon kan likevel ikke kreves nar det vil veere til hinder for
arbeidsgivers forsvarlige planlegging av drift og personaldisponeringer.

3. Arbeidstaker som har hatt utdanningspermisjon har ikke rett til ny utdan-
ningspermisjon fgr det har gatt dobbel sa lang tid som varigheten av den
foregaende permisjon, men minst 1 ar siden den foregaende permisjon tok til.

4. Arbeidstaker som vil nytte sin rett til utdanningspermisjon ma gi arbeidsgiver
skriftlig varsel om dette. Varsel til arbeidsgiver skal inneholde opplysninger om
utdanningens faglige innhold, varighet og eventuelt opptak ved utdanningsinstitus-
jon. Dersom det gjelder utdanning ut over grunnskole eller videregaende
oppleerings niva ma yrkesrelevans begrunnes

5. Dersom arbeidsgiver vil gjare gjeldende at vilkarene for utdanningspermis-
jon ikke er oppfylt, herunder at permisjon ma utsettes av hensyn til arbeidsgivers
forsvarlige planlegging av drift og personaldisponeringer, skal arbeidstakeren
snarest mulig og senest innen 6 maneder underrettes skriftlig om dette. Arbeids-
giver skal frem til svar gis pa forespgarsel orientere arbeidstakeren om hva som
gjgres for om mulig & legge til rette for permisjonen. Dersom den permisjon
arbeidstakeren har varslet vil vaere kortere enn 6 maneder skal arbeidsgiverens
svar foreligge innen 3 maneder etter at arbeidstakerens varsel er mottatt, men innen
2 maneder hvor det varsles utdanningspermisjon kortere enn 1 maned.

Medlemmene Flaat, Hille Valla og Narum stemmer for slikt lovforslag pa dette
punkt:

Dersom arbeidsgiver vil gjgre gjeldende at vilkarene for utdanningspermis-
jonen ikke er oppfylt, herunder at permisjonen ma utsettes av hensyn til arbeidsgiv-
ers forsvarlige planlegging av drift og personaldisponering, skal arbeidstaker snar-
est mulig og senest innen 6 uker etter at sgknaden er mottatt, underrettes skriftlig
om dette.

6. Tvist mellom arbeidstaker og arbeidsgiver om vilkarene for utdanningsper-
misjon er oppfylt, herunder om permisjon ma utsettes av hensyn til arbeidsgivers
forsvarlige planlegging av drift og personaldisponeringer, kan hver av partene
bringe inn for en tvistenemnd etter at arbeidsgivers svarfrist etter foregdende ledd/
paragraf er utlgpt.

Medlemmene Flaat, Hille Valla og Narum stemmer for slikt lovforslag pa dette
punkt:

Tvist mellom arbeidstaker og arbeidsgiver om vilkarene for utdanningspermis-
jon er oppfylt, herunder om permisjon ma utsettes av hensyn til arbeidsgivers fors-
varlige planlegging av drift og personaldisponeringer, kan av arbeidstaker bringes
inn for tvistenemnd tidligst 9 maneder etter at arbeidsgiver har mottatt sgknaden.
Arbeidsgiver skal, i perioden etter beslutning om utsettelse av permisjon, pa fore-
spgarsel holde arbeidstakeren orientert om hva som gjares for om mulig a legge til
rette for permisjonen.

7. Nemnda skal besta av syv medlemmer, hvor av like mange fra arbeidstaker-
og arbeidsgiversiden. Nemnda skal ha en ngytral leder samt to faste representanter
fra hver side i arbeidslivet. | tillegg skal det for den enkelte sak oppnevnes ett
medlem etter forslag fra de bergarte parter pa hver side.
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Medlemmene Hille Valla og Narum stemmer for slikt lovforslag pa dette punkt:

Tvistenemnda skal besta av syv medlemmer, hvorav like mange fra arbeids-
giver- og arbeidstakersiden. Nemnda skal ha en ngytral leder og to faste represen-
tanter fra hver side i arbeidslivet, hvor ogsa den bergrte sektor er representert. |
tillegg skal det for den enkelte sak oppnevnes ett medlem fra hver side etter forslag
fra partene.

8. Nemndas vedtak kan ikke bringes inn for domstolene med mindre det gjelder
saksbehandlingen eller tolkningen av denne paragraf/kapittel. Ved domstolprgving
av nemndas avgjarelse skal det resultat nemnda har kommet til std ved lag mens
saken er til behandling ved domstolene. Hvor dette vil virke urimelig kan retten kan
etter begjaering fra en part fastsette annen midlertidig ordning. Frist for & bringe
nemndas avgjgrelse inn for domstolene er 8 uker fra da nemnda traff sin
avgjarelse.9. Arbeidstaker som tar utdanningspermisjon har ved permisjonstidens
utlap rett til & komme tilbake til virksomheten i en stilling som er likeverdig med den
vedkommende hadde fgr permisjonstiden. Dersom utdanningspermisjon ikke er tatt
for mer enn 1 ar har arbeidstakeren krav pa & gjeninntre i den stilling vedkom-
mende hadde da permisjonen tok til.10. Kongen kan ved forskrift gi naermere
bestemmelser til utfylling og gjennomfaring av bestemmelsene i denne paragraf/
kapittel/lov.

Medlemmene Flaat, Hille Valla og Narum stemmer for slikt lovforslag pa dette
punkt:

Kongen kan ved forskrift gi neermere bestemmelser til utfylling og gjennom-
foring av bestemmelsene i denne lov, og kan helt eller delvis gjgre unntak for
enkelte virksomheter fra loven.

Seermerknad fra medlemmene Flaat, Hille Valla og Narum:

Oppsummert vil disse medlemmers forslag i hovedsak fremsta slik:

1. Fast ansatt arbeidstaker som har vaert i arbeidslivet i minst 3 ar og som har
veert ansatt hos arbeidsgiveren de siste 2 ar, har rett til permisjon i inntil 3 ar for &
delta i organiserte utdanningstilbud som gir dokumentert kompetanse. Utdanning ut
over grunnskole eller videregaende opplaerings nivd ma vaere yrkesrelatert for a gi
rett til permisjon. Yrkesrelatert utdanning omfatter alle typer arbeidsmarkedsrele-
vant etter- og videreutdanning. (Som prinsipal lgsning viser medIehanern til
sitt votum i anledning punkt 1, men stgtter subsidisert det som her fremkommer.)

2. Utdanningspermisjon kan likevel ikke kreves nar det vil veere til hinder for
arbeidsgivers forsvarlige planlegging av drift og personaldisponeringer.

3. Arbeidstaker som har hatt utdanningspermisjon har ikke rett til ny utdanning-
spermisjon fgr det har gatt dobbelt sa lang tid som varigheten av den foregadende
permisjon, men minst 1 ar siden den foregaende permisjon tok til.

4. Arbeidstaker som vil nytte sin rett til utdanningspermisjon ma gi arbeidsgiver
skriftlig varsel om dette. Varsel til arbeidsgiver skal inneholde opplysninger om
utdanningens faglige innhold, varighet og eventuelt opptak ved utdanningsinstitus-
jon. Dersom det gjelder utdanning ut over grunnskole eller videregaende
oppleerings niva ma yrkesrelevans begrunnes.

5. Dersom arbeidsgiver vil gjare gjeldende at vilkarene for utdanningspermis-
jonen ikke er oppfylt, herunder at permisjonen ma utsettes av hensyn til arbeidsgiv-
ers forsvarlige planlegging av drift og personaldisponering, skal arbeidstaker snar-
est mulig og senest innen 6 uker etter at sgknaden er mottatt, underrettes skriftlig
om dette.

6. Tvist mellom arbeidstaker og arbeidsgiver om vilkarene for utdanningsper-
misjon er oppfylt, herunder om permisjon ma utsettes av hensyn til arbeidsgivers
forsvarlige planlegging av drift og personaldisponeringer, kan av arbeidstaker
bringes inn for tvistenemnd tidligst 9 maneder etter at arbeidsgiver har mottatt
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sgknaden. Arbeidsgiver skal, i perioden etter beslutning om utsettelse av permisjon,
pa foresparsel holde arbeidstakeren orientert om hva som gjares for om mulig &
legge til rette for permisjonen.

7. Tvistenemnda skal besta av syv medlemmer, hvorav like mange fra arbeids-
giver- og arbeidstakersiden. Nemnda skal ha en ngytral leder og to faste represen-
tanter fra hver side i arbeidslivet, hvor ogsa den bergrte sektor er representert. |
tillegg skal det for den enkelte sak oppnevnes ett medlem fra hver side etter forslag
fra partene. (Medlemm@&taat statter her flertallets forslag).

8. Nemndas vedtak kan ikke bringes inn for domstolene med mindre det gjelder
saksbehandlingen eller tolkningen av denne paragraf/kapittel. Ved domstolprgving
av nemndas avgjarelse skal det resultat nemnda har kommet til st ved lag mens
saken er til behandling ved domstolene. Hvor dette vil virke urimelig, kan retten
etter begjeering fra en part fastsette annen midlertidig ordning. Frist for a bringe
nemndas avgjgrelse inn for domstolene er 8 uker fra da nemnda traff sin avgjarelse.

9. Arbeidstaker som tar utdanningspermisjon har ved permisjonstidens utlgp
rett til & komme tilbake til virksomheten i en stilling som er likeverdig med den ved-
kommende hadde fgr permisjonstiden. Dersom utdanningspermisjon ikke er tatt for
mer enn 1 ar, har arbeidstakeren krav pa & gjeninntre i den stilling vedkommende
hadde da permisjonen tok til.

10. Kongen kan ved forskrift gi neermere bestemmelser til utfylling og gjen-
nomfgring av bestemmelsene i denne lov, og kan helt eller delvis gjgre unntak for
enkelte virksomheter fra loven.
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KAPITTEL 6
I nter nag onale bestemmelser om utdanningsper misjon

6.1 SVERIGE

Den svenske «Lag 1974: 981 om arbetstagares rétt til ledighet for utbildning», her-
etter kalt «studieledighetslagen», var et bidrag i forbindelse med de rettslige
reformene innenfor arbeidsretten som fant sted pa 1970-tallet i Sverige. Fra denne
perioden kan det ogsa nevnes at «foreldraledighetslagen» ble vedtatt, lag 1978: 410.
Hensikten med reformene var blant annet & gi de ansatte gkt valgfrihet og velferd.
Et annet mal var & gjgre det mulig & kombinere yrkeskarriere og familieforplik-
telser. Sist, men ikke minst, var det en klar malsetting & hgyne kunnskapsnivaet til
de enkelte ansatte samt skape mer fleksibilitet og mobilitet pa arbeidsmarkedet.

Hver enkelt arbeidstaker har rett til permisjon for & ta utdanning, dette gjelder
uavhengig av starrelsen pa virksomheten hvor arbeidstakeren er ansatt. | prinsippet
er loven ufravikelig, men det er apnet opp for en del avvik, blant annet nar det
gjelder opptjeningstid og tidspunktet for uttak av permisjonen. Unntakene ma, for a
veere gyldige, veere gjort gijennom kollektivavtale og vaere godkjent pa sentralt niva.

For at arbeidstaker skal ha rett til utdanningspermisjon ma vedkommende ha
veert ansatt i minimum de siste seks maneder eller sammenlagt minst tolv maneder
de siste to ar. Ved beregningen tas med den tiden arbeidstaker tidligere har veert
ansatt hos arbeidsgiver innenfor samme konsern. Ogsa ansettelsestid i virksomhet
som helt eller delvis er overdratt skal telle med i beregningen.

| utgangspunktet skal all utdanning kunne kvalifisere for rett til permisjon. Den
eneste grense som settes er at arbeidstaker skal «underga utbildning». Med denne
formuleringen har intensjonen veert a unnta de rene selvstudier. Arbeidstaker kan
imidlertid velge en hvilken som helst utdanning, uavhengig av bade utdanningsret-
ning og lengde. Loven har ingen tidsbegrensning, lovgiverne ansa det som uhen-
siktsmessig & sette en slik sperre fordi det ville blokkere for enkelte typer utdanning.

Den svenske «studieledighetslagen» har utfarlige regler knyttet til tidspunktet
for nar permisjonen kan tas ut. Det skal ikke gis noen oversikt her, men kun nevnes
hovedtrekkene i regelverket. Arbeidsgiver har rett til & utsette tidspunktet med seks
maneder, men bade arbeidstaker og arbeidstakerorganisasjonen skal varsles. Der-
som permisjonen skal utsettes mer enn seks maneder kreves samtykke fra arbeidsta-
kerorganisasjonen. Skulle det g& mer enn to ar fra permisjonen kreves til den er
innvilget, har arbeidstakeren rett til & bringe spgrsmalet inn for en domstol. Ved vur-
deringen skal domstolen legge vekt pa arbeidstakers gnske, samtidig som den tar
hensyn til virksomhetens interesse i a kunne drive videre uten «allvarleg storning».

Et seertrekk ved den svenske ordningen er fagforeningens stilling. Foruten at
fagforeninger har en rolle i beslutningsprosessen, har fagforeningsutdanning i en
del relasjoner en prioritert stilling. Som eksempel kan nevnes at kravet til kvali-
fikasjonstid ikke gjelder nar det er sgkt om permisjon til slik utdanning. Ved
konkurranse mellom flere ansatte gis det fortrinnsrett til den som sgker permisjon
for a ta fagforeningsutdanning. Arbeidsgiver har heller ikke rett til & utsette tid-
spunktet for permisjon til denne utdanningen med mer enn to uker, i motsetning til
normalt seks maneder, fgr det kreves samtykke fra fagforeningen.

Arbeidstaker som har veert i utdanningspermisjon skal veere sikret samme eller
likeverdig stilling nar det gjelder arbeidsforhold og ansettelsesvilkar. Dersom
arbeidstakeren avbryter utdanningen har vedkommende fremdeles rett til & komme
tilbake til virksomheten. Arbeidstaker skal da underrette arbeidsgiveren om sitt
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gnske om a komme tilbake til virksomheten. Arbeidsgiver skal la arbeidstaker
komme tilbake etter 14 dager, eller en maned dersom permisjonen har vart i minst
en ar.

6.2 DANMARK

Den danske ordningen med «uddannelsesorlov» ble innfart 1. januar 1994 som ledd
i en stgrre «orlovsreform». De nye permisjonsordningene erstattet mer restriktive

ordninger som hadde veert gjeldende siden 1992. Ved gjennomfgringen av orlovs-
reformen fikk lsnnsmottakere, arbeidsledige og selvstendig naeringsdrivende etter
naermere regler mulighet for permisjon og stgnad ved utdanning, barnepass eller
sakalt «<sabbat». Dette punktet omhandler ordningen med utdanningsorlov.

| forarbeidene til lovforslaget om orlovsreformen heter det at forslaget matte ses
som en del av en samlet omlegging av den arbeidsmarkedspolitiske innsatsen.
Formalet med orlovsreformen var & bidra til & redusere arbeidsledigheten gjennom
a skape et bedre fungerende og mer fleksibelt arbeidsmarked. Tanken var at en
stgrre del av arbeidsstyrken i permisjon ville medfgre starre rotasjon pa arbeids-
markedet og dermed starre muligheter for de arbeidsledige til & komme inn pa
arbeidsmarkedet. Videre var det et selvstendig formal a forbedre den samlede
arbeidsstyrkens kvalifikasjoner pa alle nivaer gjennom gkte muligheter for etter- og
videreutdanning. Den samlede orlovsreformen ble ogsa presentert som en velferd-
sreform som skulle bidra til starre livskvalitet for den enkelte.

For & kunne fa utdanningspermisjon ma en vaere over 25 ar, medlem av en
offentlig godkjent «arbeidslgshedskasse» og ha rett til dagpenger. Permisjonstiden
kan vare fra en uke til ett ar.

Permisjonen er betinget av at det inngas en avtale mellom arbeidsgiver og
ansatt. Ingen lgnnsmottakere har saledes krav pa permisjon til utdanning. Dette gir
arbeidsgiveren muligheten til & vurdere om utdanningspermisjonen er i overens-
stemmelse med virksomhetens utdanningsbehov og personalpolitikk. For heltidsan-
satte lsnnsmottakere er det en betingelse for permisjon at vedkommende har veert
lgnnsmottaker i en periode tilsvarende minimum tre ars fulltidsarbeid i lgpet av de
siste fem arene. Tilsvarende krav gjelder for selvstendig naeringsdrivende. For
deltidsansatte lgnnsmottakere er kravet minimum to ars fulltidsarbeid de siste fem
arene. For arbeidsledige er eneste begrensning at vedkommende i de fagrste 26 ukene
av arbeidsledighetsperioden bare har adgang til a ta fire ukers utdanningspermisjon.
| de tilfellene hvor arbeidsgiver og arbeidstaker blir enige om permisjon, er det ikke
noe krav om at arbeidsgiveren méa ansette en vikar eller en arbeidsledig i permisjon-
sperioden. Dersom arbeidsgiver gnsker det, kan stilingen besettes med en
arbeidsledig, og det kan da gis et lgnnstilskudd for vedkommende. Arbeidsledige
som har utdanningspermisjon, skal i permisjonsperioden kunne ta imot arbeid som
tilbys gjennom arbeidsformidlingen. Dette kravet kan fravikes etter avtale med
arbeidsformidlingen.

Det er et krav at utdanningen det gis permisjon til, innebaerer minst 20 timer
undervisningstid per uke, og at den er offentlig godkjent som heldagsundervisning.
Arbejdsministeriet og Undervisningsministeriet har utarbeidet en liste med en pos-
itiv oppregning av hvilke utdanninger som kan gi grunnlag for utdanningspermis-
jon. Denne listen inneholder farst og fremst kortere utdanninger som tilbys av det
offentlige, f eks avgangspraver fra folkeskolen, kurs i gymnaset, kompetansegiv-
ende yrkesutdanninger og kortere videregaende utdanninger. Listen omfatter ogsa
private tilbud som daghggskoler, folkehggskoler, voksenoppleeringssentre mv.
Deltakelse i utdanningen skal dokumenteres. Det er en forutsetning for gkonomisk
stette i permisjonstiden at den som har permisjon, deltar aktivt i utdanningen.
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Den danske ordningen gir heltidsansatte og selvstendig naeringsdrivende rett til
en ytelse i permisjonstiden tilsvarende 100 pst av det hgyeste belgpet som kan gis i
arbeidsledighetstrygd. Deltidsansatte lgnnsmottakere har rett til en ytelse tils-
varende hgyeste dagpengesats for deltidsforsikrede ved arbeidsledighet.

| 1994 benyttet 47 100 personer seg av ordningen med utdanningsorlov. Dette
tilsvarer om lag 1,5 pst av arbeidsstyrken. | 1995 var antallet personer som benyttet
seg av ordningen, steget til 80 400, og fra januar til april 1996 var tallet 34 500 per-
soner.

Det danske Socialforskningsinstituttet har utarbeidet en rapport om orlovsord-
ningene som blant annet kartlegger hvem som tar utdanningspermisjon. Kartleggin-
gen gir fglgende bilde for perioden 1. januar 1994 til 30. april 1995:

60 pst av dem som tok utdanningspermisjon, var arbeidsledige. Om lag halv-
parten av de arbeidsledige som benyttet ordningen hadde veert arbeidsledige i ti
maneder eller mer, i Igpet av de to siste arene forut for permisjonen. Sveert fa selvs-
tendig neeringsdrivende benytter seg av ordningen med utdanningspermisjon. Mer
enn halvparten av dem som benyttet ordningen, var under 40 ar, og mer enn 85 pst
var under 50 ar. 20 pst av lgnnsmottakerne som tok utdanningspermisjon hadde
ingen formell yrkesrettet utdanning, mens denne gruppen utgjorde 40 pst av det
samlede antall lannsmottakere over 25 ar. Personer med avsluttet hgyere utdanning
synes ikke overrepresentert blant dem som benytter seg av ordningen.

| overkant av 60 pst av lgnnsmottakerne som tok permisjon, var ansatt i
offentlig sektor. Offentlig ansatte utgjer om lag 1/3 av totalt antall ansatte i Dan-
mark. P& spgrsmal om & karakterisere de ansatte som tar utdanningspermisjon,
svarer mange arbeidsgivere at dette er spesielt kompetente og motiverte ansatte som
de gjerne vil beholde pa arbeidsplassen.

Kartleggingen viser videre at permisjonstiden varte i overkant av fire maneder
for sysselsatte og i overkant av sju maneder for arbeidsledige. Dessuten tar yngre
personer lengre permisjon enn eldre, kvinner tar lengre permisjon enn menn, og
offentlig ansatte tar lengre permisjon enn ansatte i privat sektor.

Socialforskningsinstituttet har i sin evaluering ogsa gjennomfgrt en spgrreun-
dersgkelse blant et utvalg av arbeidstakere som har benyttet ordningen med utdan-
ningsorlov og deres arbeidsgivere. Undersgkelsen viser fglgende:

Sysselsatte bruker permisjonen til & fglge kurs osv som er spesifikt knyttet til
den stillingen de innehar. Om lag 1/3 tar kurs innenfor helse- og sosialfag, 1/3 tar
annen yrkesrettet utdanning, mens 1/3 bruker permisjonen pa mer generelle utdan-
ninger.

Siden permisjonen forutsetter en avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker,
kan arbeidsgiver stille krav til hvilkken utdanning arbeidstaker skal falge i permis-
jonsperioden. Undersgkelsen viser imidlertid at sveert fa arbeidsgivere stiller slike
krav. En del arbeidsgivere har imidlertid satt som betingelse for permisjonen at det
er mulig a finne en kvalifisert arbeidstaker som kan ga inn i stillingen i permisjon-
sperioden.

Om lag halvparten av de spurte oppgir at hovedmotivet for permisjonen var a
forbedre kvalifikasjonene i deres navaerende jobb. Om lag 30 pst oppgir «personllg
utvikling» som hovedmotiv for permisjonen. Under 20 pst oppgir at gnsket om a
skifte arbeid hadde spilt noen rolle for ansket om & ta utdanningspermisjon. 25 pst
mente at utdanningen kunne vaere ngdvendig for & beholde naveerende jobb.

Om lag halvparten av de spurte oppgir at de selv hadde tatt initiativet til permis-
jonen, mens arbeidsgiver hadde tatt initiativet i om lag 1/4 av tilfellene. De rester-
ende oppgir at permisjonen var en felles beslutning. Svarene tyder ogsa pa at det kan
veere vanskelig for arbeidsgiver og arbeidstaker a bli enig om lengden pa permis-
jonen.
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Socialforskningsinstituttet har ogsa undersgkt rekrutteringen til de ledige
jobbene som oppstar som fglge av permisjonsordningene. Undersgkelsen viser at
vikar ble ansatt i hele eller deler av permisjonsperioden i mellom 63 og 73 pst av
tilfellene. | de fleste tilfellene ble vikaren ansatt for hele permisjonsperioden. Sann-
synligheten for at det blir ansatt en vikar, er stgrre jo lenger permisjonen varer.

Vikarer brukes oftere i offentlig enn i privat virksomhet.
Dersom det ikke ansettes en vikar, tar arbeidskollegaene over arbeidet for den

som er i permisjon. Dette er den sannsynlige arsaken til at sma virksomheter oftere
ansetter vikarer enn stgrre virksomheter. | enkelte tilfeller var permisjonsperioden
lagt til «lavsesongen», slik at behovet for en vikar var lite.15 pst av arbeidsgiverne
hevdet at de ikke hadde ansatt noen vikar fordi det ikke var mulig & finne kvalifisert
arbeidskraft til stillingen. 1/3 av lgnnsmottakerne som fikk permisjon, matte vente
til arbeidsgiver fant en kvalifisert vikar. Undersgkelsen tyder pa at mange av
vikarene, seerlig i offentlig sektor, synes a tilhgre en mer eller mindre permanent
«bestand» av personer som tas inn i virksomheten pa midlertidig basis.

Om lag halvparten av vikarene hadde veert arbeidsledige fgr de ble ansatt som
vikarer, men undersgkelsen tyder pa at under 10 pst hadde veert arbeidsledige i over
12 maneder. Fa vikarer rekrutteres gjennom den offentlige arbeidsformidlingen.
Bare om lag 16 pst av vikarene kvalifiserte for offentlig lgnnstilskudd. Under-
sgkelsen viser at mellom en tredjedel og halvparten av vikarene fortsetter i virksom-

heten etter at permisjonene er over.
Det danske Finansministeriet har beregnet at bruttoutgiftene til ordningen med

utdanningsorlov var 1,3 mrd kroner i 1994 og 2,7 mrd kroner i 1995. For 1996 er
det budsjettert med en brutto utgift pa 3,9 mrd kroner. Dette innebaerer at ordningen

legger beslag pa 0,62 pst av de samlede offentlige utgiftene i 1996.
Finansministeriet papeker videre at nettoeffekten av tiltaket pa de offentlige

budsjettene i perioder med hgy arbeidsledighet vil vaere langt mindre. Denne effek-
ten vil fgrst og fremst avhenge av hvor mange arbeidsledige som ansettes som
vikarer for dem som gar ut i permisjon.

Som fglge av den synkende arbeidsledighet har regjeringen i Danmark vurdert
a endre ordningen med utdanningspermisjon. Dette gjares i tilfellet for & fa flere
personer ut pa arbeidsmarkedet og dermed unnga press pa lgnningene med de videre
konsekvenser det kan ha.

6.3 FINLAND

Etter Finlands lovgivning ma arbeidstakere ha vaert ansatt ett ar for & kunne ta ut per-
misjon i forbindelse med utdanning. Denne permisjonen kan ha en maksimal vari-
ghet pa to ar, men for noen naermere angitte studier kan permisjonen vare inntil fem
ar. Arbeidsgiver kan utsette tidspunktet for permisjonens start med inntil seks
maneder dersom permisjonen vil medfgre «kannbar olagenhet» for arbeidsgiver. |
tilfelle der flere har sgkt om permisjon for & ta utdanning gir loven farste prioritet
til de som @nsker & ta yrkesutdanning eller skal fullfare grunnskolen. Deretter skal
som generell regel de som har fatt minst utdanning fra far prioriteres. For de tilfeller
der arbeidstaker forsgmmer studiene under permisjonen har arbeidsgiver rett til
ikke a innvilge studiepermisjon de neste to arene. Den finske loven inneholder ogséa
bestemmelser om stillingsvern, arbeidstakers rett til & komme tilbake i virksom-
heten mv.
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6.4 |ILO-KONVENSIJON OG -REKOMMANDASION OM BETALT UT-
DANNINGSPERMISION

| 1974 vedtok |LOs arbeidskonferanse en konvensjon og en rekommandasjon om

betalt utdanningspermigon (ILO-konvengon nr 140 og |LO-rekommandasjon nr

148). Konvensjonen krever at det utformes og gjennomfares politiske retningslinjer
som tar sikte pa & fremme betalt utdanningspermisjon for oppleering pa ethvert niva,
allmenn, sosial og samfunnsmessig utdanning og fagforeningsutdanning. Sik-
temalet er & bidra til at arbeidstakerne og deres representanter kan delta pa en kval-
ifisert og aktiv mate i bedrifts- og samfunnslivet, samt at de oppnar, forbedrer og
tilpasser yrkesmessige og funksjonelle ferdigheter. Siktemalet er ogsa i sin almin-
nelighet & fremme havelig fortsatt utdanning og oppleering som hjelper arbeidstak-
erne til & tilpasse seg de krav som samtiden stiller. Politikken kan gjennomfgres
skrittvis og pa en mate som er i overensstemmelse med praksis i det enkelte land.
Offentlige myndigheter, arbeidsgivernes og arbeidstakernes organisasjoner og
oppleeringsinstitusjoner skal tilknyttes utformingen og gjennomfgringen av poli-
tikken.

6.4.1 Konvengonen

Konvensjonen gjelder «betalt utdanningspermisjon», dvs permisjon som tilstas en
arbeidstaker i utdanningsgyemed i et naermere fastsatt tidsrom innenfor arbeids-
tiden, med tilstrekkelige gkonomiske rettigheter. Betalt utdanningspermisjon kan
gjennomfares ved regler i nasjonale lover og forskrifter, kollektive avtaler, voldg-
iftskjennelser og p& andre méater som er i samsvar med nasjonal praksis. Arbeidsb-
yraet i ILO har tidligere uttalt at konvensjonen ikke krever innfgring av en generell
rett til utdanningspermisjon. Dersom det finnes ordninger med betalt utdanning-
spermisjon vil dette som regel veere grunnlag for ratifikasjon.

| den utstrekning det er ngdvendig skal spesielle regler om betalt utdanning-
spermisjon fastsettes nar saerskilte kategorier av virksomheter finner det vanskelig
a giennomfgre de generelle ordninger. Dette kan f eks veere arbeidstakere i sma
virksomheter eller sesongvirksomheter, arbeidere i bygdene eller andre arbeidstak-
ere som bor i avsidesliggende omrader, skiftarbeidere eller arbeidstakere med fam-
ilieansvar. Forutsetningen er at arbeidstakerne i slike virksomheter ikke blir utes-
tengt fra fordelene ved betalt utdanningspermisjon.

Betalt utdanningspermisjon skal ikke nektes arbeidstakere pa grunnlag av rase,
hudfarge, kjgnn, religion, politisk oppfatning, nasjonal herkomst eller sosial opprin-
nelse.

Vilkarene for adgang til betalt utdanningspermisjon kan vaere forskjellige alt
ettersom permisjonen tar sikte pa opplaering pa alle nivaer, allmenn, sosial og sam-
funnsmessig utdanning eller fagforeningsutdanning

Konvensjonen/rekommandasjonen gjelder utdanningspermisjon som har til
formal opplaering pa ethvert niva, allmenn, sosial og samfunnsmessig utdanning
eller fagforeningsutdanning.

En periode med betalt utdanningspermisjon skal likestilles med en reell
arbeidsperiode nar det gjelder & opptjene rett til sosiale ytelser og andre rettigheter
som er avledet av arbeidsforholdet, slik disse er fastsatt i nasjonale lover eller for-
skrifter, kollektive avtaler, voldgiftskjennelser eller pA annen mate som er i samsvar
med nasjonal praksis.

Konvensjonen legger til grunn at ordningen med utdanningspermisjon skal fin-
ansieres pa reguleert og tilstrekkelig grunnlag i samsvar med nasjonal praksis.
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6.4.2 Rekommandasjonen

Rekommandasionen inneholder tilsvarende bestemmelser som konvensgonen, og

nedenfor vil det kun bli redegjort for de tilleggsbestemmel ser rekommandasjonen

gir. Tilleggsbestemmelsene ma saledes leses i lys av rekommandasjonens gvrige

bestemmelser.
Rekommandasjonen har bestemmelser om igangsetting av tiltak

— for & kartlegge kompetansebehov

— for & gjare bruk av alle tilgjengelige utdannings- og oppleeringsmuligheter og
skape nye muligheter for & imgtekomme utdannings- og oppleeringsformalene
ved betalt utdanningspermisjon

— for at undervisningsmetoder og utdannings- og opplaeringsprogrammer skal ta
hensyn til formalet og vilkarene for betalt utdanningspermisjon, som avspeiler
nye behov

— for & oppmuntre arbeidstakerne til & utnytte best mulig de utdannings- og
oppleeringsmuligheter som star til radighet for dem

— for & oppmuntre arbeidsgiver til & gi arbeidstaker betalt utdanningspermisjon

Videre bgr det finnes tilstrekkelig ordninger for informasjon og veiledning om
utdanningspermisjon, samt innfgres ordninger som kvalitetssikrer utdanningen/
oppleeringen.

Dersom det er pakrevet pa grunn av nasjonale eller lokale forhold, eller en bed-
rifts forhold, bgr betalt utdanningspermisjon prioriteres for spesielle arbeidstaker-
kategorier eller yrker/funksjoner som har seerlig sterkt behov for opplaering/utdan-
ning. Ved fastsettelse av vilkar for permisjon bgr det tas hensyn til hvilke typer av
utdanning og oppleering som er tilgjengelig og til arbeidstakernes, deres organisas-
joners og bedriftenes behov, sa vel som til samfunnsinteressene.

Ved betalt utdanningspermisjon for fagforeningsutdanning bgr de arbeidstaker-
organisasjoner det gjelder std ansvarlig for utvelging av kandidater.

Arbeidstaker bar ha frihet til & bestemme hva slags utdanning eller oppleering
vedkommende vil delta i.

Nar arbeidstaker tilfredsstiller kravene til utdanningspermisjon, bar vedkom-
mende virksomhet/arbeidsgiverorganisasjon og vedkommende arbeidstakerorgan-
isasjon slutte avtale om fremgangsmate for tildeling av permisjon med sikte pa at
virksomheten fortsatt sikres effektiv drift.

@konomisk bar arbeidstaker sikres at inntektsniva opprettholdes under betalt
utdanningspermisjon ved fortsatt utbetaling av lgnn og andre ytelser, eller giennom
tilstrekkelig kompensasjon for dette, jf nasjonal praksis, samt ta hensyn til eventu-
elle starre tilleggskostnader ved utdanningen eller opplaeringen.

Nar det gjelder finansiering legger rekommandasjonen ogsa til grunn at arbeids-
givere, kollektivt eller individuelt, offentlige myndigheter og utdannings- og
oppleeringsinstitusjoner eller -organer, samt arbeidsgiver- og arbeidstakerorgan-
isasjoner kan ventes & medvirke i finansieringen av ordninger for betalt utdanning-
spermisjon i forhold til det ansvar de har.
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KAPITTEL 7
@konomiske og administrative konsekvenser

7.1 INNLEDNING

Teknologiske endringer og @kt konkurranse stiller store krav til forandring i
naeringslivet og i offentlig sektor. | denne sammenheng er det viktig at
arbeidsstyrken tilfgres kompetanse.

I NOU 1997: 25 Ny kompetanse understrekes det at kunnskap og kompetanse
er viktige grunnlag bade for neeringsutvikling, gkt sysselsetting, verdiskapning,
videreutvikling av velferdsstaten og aktiv demokratisk deltakelse. Videre er utdan-
ning og kompetanse av stor betydning for fordeling av inntekt, for likestilling og for
innflytelse. | Langtidsprogrammet (1998-2001) understrekes det at det er et mal at
alle skal ha like muligheter til utdanning og oppleering uavhengig av bosted, kjgnn,
sosial bakgrunn, etnisk tilhgrighet eller funksjonsevne.

| OECD understrekes betydningen av livslang lzering. Det pekes her pa at livs-
lang leering ma omfatte bade grunnutdanningen, overgangen fra utdanning til arbeid
og rollefordelingen mellom alle impliserte parter om en politikk som gjar at alle er
tjent med & satse pa livslang laering.

Utdanningssystemet i Norge er godt utbygget bade nar det gjelder faglig bredde
og nivad. Samfunnet har imidlertid begrensede ressurser som kan brukes til utdan-
ning. Det er derfor viktig at en legger forholdene til rette for et riktig omfang av
samfunnets satsing pa etter- og videreutdanning, en riktig fordeling av satsingen
mellom ulike individer og ulike typer utdanning, og at den utdanning som gjennom-
fares er av hgy kvalitet. Dersom man ikke tar tilstrekkelig hensyn til disse momen-
tene kan det bli en lav samfunnsgkonomisk avkastning av en etter- og videreutdan-
ningsreform.

7.2 SAMFUNNS@KONOMISKE KONSEKVENSER AV EN RETT TIL
UTDANNINGSPERMISJON

Utdanning kan generelt betraktes som investeringer i kunnskapskapital som farer til
okt verdiskapning.

For det farste kan den enkeltes produktivitet gke som fglge av mer utdanning.
@kt utdanningsniva i samfunnet vil ogsa kunne gjgre det lettere & utnytte ny
teknologi.

@kt satsing pa etter- og videreutdanning vil kunne fare til en mer fleksibel og
omstillingsdyktig arbeidsstyrke. Det viser seg at det i fgrste rekke er arbeidssgkere
med lav utdanning som blir gdende arbeidsledig over lengre tid. Ved & tilfgre
arbeidssgkeren kompetanse gker sannsynligheten for at vedkommende far seg
arbeid. Mer utdanning vil ogsa kunne gke mobiliteten i arbeidslivet. En kompet-
anseheving i samfunnet vil derfor kunne redusere mistilpasningen i samfunnet, og
kompetansekravene i neeringslivet vil saledes lettere bli dekket. Spesielt vil tilfarsel
av spisskompetanse veere viktig. Med gkt konkurranse og en rask teknologisk
utvikling vil det trolig bli en gkende etterspgarsel etter spesialkompetanse. | en slik
sammenheng vil etter- og videreutdanningsreformen kunne spille en viktig rolle. En
satsing pa etter- og videreutdanning farer ogsa til gkt tilgang pa arbeidskraft, gjen-
nom gkt yrkesdeltakelse. Med vedlikehold og fornyelse av kunnskap og kompet-
anse vil trolig en stgrre andel av den yrkesaktive befolkningen bli veerende i
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arbeidsstyrken. Dette kan blant annet fare til at den yrkesaktive perioden for eldre
arbeidstakere forlenges.

Alt i alt vil gkt mobilitet i arbeidsmarkedet fagre til hgyere sysselsetting og
dermed hgyere verdiskapning. Dette vil videre ha gunstige konsekvenser for de
offentlige budsjettene gjennom hgyere skatteinngang og lavere utgifter til
ledighetstrygd og andre sosiale utgifter.

Ifalge OECD er det stor enighet om at avkastningen av grunn- og videregaende
oppleering er hgyere enn den samfunnsmessige avkastningen av utdanning utover
videregdende oppleerings niva. Sett fra et samfunnsperspektiv vil en etter- og
videreutdanningsreform ha stgrst nytte dersom den rettes inn mot personer med lav
grunnutdanning. Dette vil ogsd ha gunstige fordelingsvirkninger fordi
inntektsmulighetene forbedres med gkt kompetanse. En slik kompetanseheving for
svake grupper vil styrke deres stilling i arbeidsmarkedet, og pa den maten reduseres
faren for utstgtning fra arbeidslivet.

Det er imidlertid grunn til & frykte at mange voksne med lav utdanning ikke vil
fole at de har behov for mer utdanning. En risikerer derfor at det i farste rekke er
personer som allerede har mye utdanning som vil benytte seg av mulighetene for a
ta mer utdanning. Fordelingsvirkningene av en etter- og videreutdanningsreform er
derfor usikre.

Investeringer i kunnskap blant arbeidstakerne i en virksomhet vil ogsa ha betyd-
ning for andre virksomheter. En positiv indirekte effekt av etter- og videreutdanning
blant arbeidstakerne i en virksomhet er at humankapitalen vil fglge med arbeidstak-
erne dersom de bytter arbeidsgiver, og den nye arbeidsgiveren vil sdledes dra nytte
av den kunnskapskapitalen arbeidstakeren besitter. | dette tilfellet vil det som for-
toner seg som et optimalt omfang av investeringer i kompetanse pa virksom-
hetsniva, ikke gi et stort nok investeringsomfang sett fra bransjeniva.

En satsing pa gkt etter- og videreutdanning innebaerer imidlertid kostnader bade
i form av ressurser som gar med til ekstra utdanning, og redusert produksjon som
folge av at deler av arbeidsstokken deltar i opplaeringsvirksomhet. Disse kostnadene
innebeerer i utgangspunktet reduserte muligheter for samfunnet til & satse pa andre
omrader.

Selv om gkt satsing pa etter- og videreutdanning pa noe lengre sikt vil kunne
gke arbeidstilbudet, vil det pa kort sikt kunne bli gkt knapphet pa arbeidskraft ved
at personer trekkes ut av arbeidsmarkedet under utdanningen. Dette vil spesielt
kunne veere et problem i perioder hvor det allerede er mangel pa arbeidskraft. | en
slik situasjon er det fare for at det kan oppsta gkt lgnns- og prispress, som kan
svekke verdiskapning og sysselsetting. Dette vil ogsa gjare det vanskeligere & gjen-
nomfgre politiske malsettinger om gkt satsing pa prioriterte omrader. | en lavkon-
junktur hvor det ikke er sa stor knapphet pa arbeidskraft, vil et redusert tiloud av
arbeidskraft neppe fare til de samme virkninger.

En annen utfordring med en etter- og videreutdanningsreform er at kapasiteten
pa utdanningstilbudene som finnes i dag ikke vil veere tilstrekkelig dersom etter-
sparselen etter slike tilbud skulle gke pa kort sikt. Kvaliteten, og dermed avkastnin-
gen pa utdanningstiltakene ville sannsynligvis synke fordi det tar tid & bygge opp
kapasitet og gode utdanningssystemer. Behovet for arbeidskraft innenfor utdan-
ningssektoren vil derfor gke som falge av gkt satsing pa etter- og videreutdanning.
Med en begrenset tilgang av arbeidskraft kan det vaere vanskelig & fa dekket dette
arbeidskraftbehovet.

Utformingen av permisjonsretten vil ha stor betydning for lannsomheten av en
etter- og videreutdanningsreform. En lovfestet rett til utdanningspermisjon kan gi
den enkelte arbeidstaker starre mulighet til & realisere egne gnsker om videreutdan-
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ning. For bedriften kan imidlertid en lovfesting gjgre det vanskeligere a styre res-
sursbruken.

Ifglge Olsen og Torp, «Fleksibilitet i norsk arbeidsliv», Institutt for samfunns-
forskning Rapport 98:2, viser internasjonale undersgkelser at i tilfeller der det er en
svak sammenheng mellom opplaering og kompetansebehov er det ogsa bare en mar-
ginal effekt av oppleering pa produktiviteten. For & unnga at det vil bli en lav sam-
funnsgkonomisk avkastning av etter- og videreutdanningen bgr det derfor stilles
krav om utdanningsformalet. Dette taler for at en permisjonsordning bgr gjelde ved
organisert oppleeringstilbud som gir relevant kompetanse for yrkeslivet. Det er
grunn til & tro at den samfunnsgkonomiske avkastningen av oppleeringen blir starre
jo sterkere utdanningen er knyttet opp mot produksjonslivets behov.

Etterhvert som stadig flere tar hgyere utdanning, kan det tenkes at avkastningen
av utdanning reduseres. Det er derfor usikkert om en fremtidig @kt satsing pa utdan-
ningsinvesteringer vil gi like stor avkastning som i dag.
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