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1 Innledning

1.1 Bakgrunn

Deltid er noe mange arbeidstakere selv ensker, for eksempel for & kunne tilpasse
arbeidsmengden til andre plikter eller ensker i hverdagen eller ut fra hensynet til egen helse
eller arbeidsevne. At de som ensker det far mulighet til & arbeide deltid, sikrer fleksibilitet
bade for arbeidstakere og arbeidsgivere, og det forer trolig ogsa til sterre deltakelse 1
arbeidslivet. I europeisk sammenheng har Norge en stor andel kvinner i1 yrkesaktivitet og en
stor andel deltidsansatte. Deltidsarbeid har ekt etter hvert som kvinner har kommet mer med 1
arbeidslivet, noe som kan tyde pé at det a kunne arbeide deltid har veert et viktig virkemiddel
for 4 fa kvinner ut 1 arbeid.

Det 4 kunne ha redusert arbeidstid nér det er nedvendig av ulike &rsaker, har lenge vart en rett
etter arbeidsmiljeloven. Blant annet har arbeidstakere over 62 ar og arbeidstakere som av
helsemessige, sosiale eller andre vektige velferdsgrunner har behov for det, rett til & fa
redusert arbeidstiden sin dersom arbeidstidsreduksjonen kan gjennomferes uten vesentlig
ulempe for virksomheten. Med vektige velferdsgrunner mener en blant annet omsorg for sma
barn.

Deltidsstillinger er i mange virksomheter nedvendige for a fylle arbeidskraftbehov som ikke
tilsvarer en full stilling. I disse virksomhetene vil alternativet til deltidsstilling ofte vare at det
ikke blir opprettet noen stilling i det hele tatt.

Mange deltidsansatte ensker likevel & arbeide heltid eller & arbeide i en storre stillingsbrek
enn avtalt, uten at de far mulighet til det. Slik uensket eller ufrivillig deltid er en form for
arbeidsledighet. Samtidig har uftrivillig deltid en viktig kjennsdimensjon; idet de aller fleste
som arbeider ufrivillig deltid er kvinner. Tallet pa deltidsansatte som ensker lengre arbeidstid
per uke, er hoyest 1 kvinnedominerte yrker uten krav til heyere utdanning. Mest alvorlig er
dette for dem som over lengre tid blir veerende i1 en deltidsstilling, men som ensker utvidet
arbeidstid.

Som med arbeidsledighet generelt, er ufrivillig deltid en viktig sak og et stort problem for
dem det gjelder. Det forer blant annet til lavere inntekt og mindre pensjonsopptjening.
Samfunnsgkonomisk kan det ogsa dreie seg om en uutnyttet arbeidskraftreserve. Regjeringen
har 1 Meld.St.29 (2010-2011) Felles ansvar for eit godt og anstendig arbeidsliv
(Arbeidslivsmeldingen) varslet nye tiltak som har til formal & bekjempe ufrivillig deltid og at
de som egnsker det far arbeide heltid. P4 denne bakgrunn drefter departementet 1 det folgende
flere mulige forslag til tiltak som tar sikte pé a folge opp Arbeidslivsmeldingen pé dette
punkt.



1.2 Kort om omfang — nyere forskning pa omradet

1.2.1 Definisjoner

Personer som arbeider deltid, men ensker lengre arbeidstid, blir ofte omtalt som arbeidstakere
med uensket/ufrivillig deltid, eller som undersysselsatte. I arbeidskraftundersgkelsen (AKU)
bruker Statistisk sentralbyra (SSB) denne definisjonen pa undersysselsetting:

”Undersysselsatte er definert som deltidssysselsatte personer som har forsekt a fa lengre
avtalt/gjennomsnittlig arbeidstid ved & kontakte den offentlige arbeidsformidling, annonsere
selv, ta kontakt med ndvaerende arbeidsgiver eller lignende. De mé kunne starte med okt
arbeidstid innen en maned.”

Begrepene uonsket deltid eller ufrivillig deltid blir brukt om hverandre, og de blir regnet som
mer dpne enn det definisjonen av undersysselsatte gir rom for. Uensket eller ufrivillig deltid
blir gjerne brukt om det at en deltidsansatt ensker & jobbe mer enn avtalt arbeid, uten at det
stilles krav til aktivitet og aktiv jobbseking.

1.2.2 Kort om omfang av ufrivillig deltid

Undersysselsatte er deltidssysselsatte som har forsekt & fi lengre avtalt arbeidstid. Antall
undersysselsatte har variert over tid i lopet av de siste ni drene. Det var en topp pa 98 000
undersysselsatte personer i 2004-2005. Dette ble redusert til 59 000 personer i 2008, for sé a
oke til 70 0001 2011.

I 3. kvartal 2012 utgjorde de undersysselsatte 10 prosent av de deltidssysselsatte, noe som
innebar en nedgang med 1 prosentpoeng fra samme periode aret for. Blant de totalt 66 000
undersysselsatte var 48 000 kvinner. Antallet undersysselsatte gikk ned med 6 000 fra 3.
kvartal 2011 til 3. kvartal 2012, og nedgangen kom i hovedsak blant kvinner.

Den totale tiden som de undersysselsatte ensket a arbeide ekstra i 3. kvartal 2012, tilsvarer
25 000 heltidsjobber.

I de senere arene har det vert flest undersysselsatte i aldersgruppen 25-39 ar. For kvinner er
det ogsd mange i aldersgruppen 40-54 ar.

Det er forst og fremst kvinner som arbeider ufrivillig deltid. Av tall fra
arbeidskraftundersokelsen for fjerde kvartal 2011 fremgér det at 47 000 av 62 000
undersysselsatte er kvinner (70 prosent).

Det er flest undersysselsatte blant de som har videregdende skole som hoyeste utdanning

(29 000 per 2. kvartal 2012). Dette gjelder bade for kvinner og menn. Det er litt flere
undersysselsatte kvinner med hayskole/universitetsutdanning enn de som har grunnskole som
heyeste utdanning (15 000 mot 14 000).

12011 var 54 prosent av alle undersysselsatte 1 salgs- og serviceyrker, 7 prosent i
heyskoleyrkene hvorav sykepleierne utgjor flesteparten. Rengjeringspersonale utgjer ca 6
prosent av alle undersysselsatte. Litt over 80 prosent av de som er undersysselsatte har en
avtalt arbeidstid pa 29 timer eller mindre i uka (2. kvartal 2012).



I varehandel jobbet 37 prosent deltid 1 2011 hvorav litt over 10 prosent (i prosent av
deltidsansatte) oppga at de var undersysselsatt. Totalt for privat sektor jobbet 23 prosent deltid
hvorav litt under 9 prosent var undersysselsatte. I helse og sosialtjenester innenfor offentlig
forvaltning var det 47 prosent som jobbet deltid og 14 prosent oppga at de var
undersysselsatte.

Figur 1.1 Utvikling i antall undersysselsatte i prosent av deltid
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1.2.3 Onsket arbeidstid

Om lag 17 prosent av de deltidsansatte onsker lengre ukentlig arbeidstid. Andelen
deltidsansatte som ensker lenger arbeidstid er hoyest innenfor helse- og omsorgsyrker, og
serlig blant de som jobber skift- og turnusarbeid. Tall fra SSB viser at drayt 20 prosent av de
deltidsansatte som ensker & jobbe mer, faktisk jobber utover avtalt arbeidstid (AKU- 2012).
Det er forskjeller mellom deltidsansatte som er forneyd med sin ndvarende arbeidstid og de
som ensker storre stilling. Deltidsansatte som ikke ensker lengre arbeidstid har sjeldnere en
arbeidstid som strekker seg utover den avtalte. Deltidsansatte som ensker storre stilling jobber
langt oftere mer enn avtalt. Over 70 prosent av deltidsansatte som bade ensker storre stilling
og som jobber mer enn avtalt, har mer en 5 timer ekstraarbeid per uke.

1.2.4 Varigheten av ufrivillig deltid

I rapporten Undersysselsetting og ufrivillig deltid. Varighet og veien videre”! har Fafo pa
oppdrag fra Arbeidsdepartementet sett pa hvor lenge arbeidstakere forblir
undersysselsatte/ufrivillig deltidsansatte, og hva som skjer med de som beveger sett bort fra
disse kategoriene. Undersgkelsen prover blant annet a kartlegge hvorvidt de som beveger seg

" Svalund, Jergen (2011): “Undersysselsetting og ufrivillig deltid. Varighet og veien
videre.” Fafo-rapport 2011:34



bort fra undersysselsetting/ufrivillig deltid fr sterre stillinger, om de gar ut av arbeidslivet,
eller om de endrer oppfatning om ensket stillingstorrelse.

I undersegkelsen kommer det frem at 32 prosent av de som er undersysselsatte i et kvartal ogsa
er det i det pafelgende kvartal. I det 5. kvartal er denne andelen falt til 4 prosent, mens det i 8.
kvartal kun er 1 prosent som fortsatt stdr som undersysselsatt. Om man ser pa de som beveger
seg ut av undersysselsetting for senere a oppleve seg selv som undersysselsatt igjen, oker
andelen som fortsatt er undersysselsatt over tid. Varigheten av ufrivillig deltid er noe lenger
enn varigheten av undersysselsetting. Dette viser at det er fa som blir vaerende som
undersysselsatt over lang tid.

Kvinner blir ifelge undersekelsen i storre grad varende i undersysselsetting/ufrivillig deltid
enn menn. Det samme gjelder en noe storre andel innenfor helse og sosial enn andre neringer,
og blant de som arbeider skift/turnus sett i forhold til andre arbeidstidsordninger.

Naér det gjelder overganger ut fra undersysselsetting viser undersgkelsen at 15 prosent beveger
seg over 1 heltid, mens 34 prosent endrer oppfatning om ensket arbeidstid og gir over i
frivillig deltid. Dette gjelder kvinner i sterre grad enn menn. 2 prosent av de undersysselsatte
gér ut av arbeidsstyrken. Resultatene for ufrivillig deltid er noksa like som for
undersysselsetting. Undersysselsatte og ufrivillig deltidsansatte fra varehandelen, offentlig
administrasjon og helse og sosialtjenestene beveger seg i mindre grad over 1 heltid enn
sysselsatte i andre neringer. Samtidig beveger de seg i starre grad over i gnsket deltid. Det
samme gjelder i stor grad for de som arbeider skift/turnus sett opp mot de med andre
arbeidstidsordninger.

1.2.5 Ufrivillig deltid i helse- og omsorgssektoren

Pa oppdrag fra KS har Fafo undersekt norske kommuners bruk av deltidsstillinger i pleie- og
omsorgssektoren. En sentral problemstilling i rapporten “Hvordan kan kommunene tilby flere
heltidsstillinger? " er hvordan arbeidstidsordninger ber utformes for & forene god
tjenestekvalitet med et godt arbeidsmiljo og effektivitet.

Rapporten viser at om lag 42 prosent av de ansatte i pleie- og omsorgssektoren i de
undersekte kommunene jobber 1 full stilling eller har flere stillinger som til sammen utgjor en
hel stilling. Det er imidlertid store forskjeller mellom kommunene og halvparten av
kommunene har en heltidsandel som er lavere enn 25 prosent

[ undersegkelsen er det sett pd bruken av en rekke tiltak for & gke stillingsstorrelser og andelen
heltidsstillinger, blant annet kompetanseheving, ulike turnusordninger, okt grunnbemanning,
arbeid oftere enn hver tredje helg, arbeid flere tjenestesteder og interne vikarordninger
(vikarpool). Et hovedfunn i rapporten er at alle tiltakene kommunene har gjennomfert har hatt
positiv effekt pé stillingssterrelser, men at det er store forskjeller i resultater mellom de
forskjellige tiltakene. Det er serlig tiltak som knytter seg til helgejobbing, arbeid pa tvers av
avdelinger/arbeidsomrader og ekning av grunnbemanning som synes & gi best resultater.

? Moland, Leif E. and Ketil Brathen (2012): ”"Hvordan kan kommunene tilby flere
heltidsstillinger?” Fafo-rapport 2012:14



Rapporten vurderer ogsa bruken av deltid 1 et bredere perspektiv, og viser til at lave
stillingsprosenter har negative konsekvenser for arbeidsmilje sa vel som for tjenestekvalitet
og effektivitet i tjenesteproduksjonen. Fordeling av arbeidstid gjennom tradisjonell turnus gir
ikke optimal tjenestekvalitet og rapportforfatterne stiller derfor spersmél ved denne
ordningens barekraft.

Ogsa arbeidsmiljo og effektivitet pavirkes negativt av mange sma4 stillinger ifelge rapporten.
Dette gjelder spesielt arbeidstakers muligheter for forutsigbar lenn og arbeidstid, samt
tilstrekkelig lonn og pensjon. Effektiviteten svekkes av faktorer som laeringsmiljg,
engasjement, og omdemme. Samtidig understrekes det at pleie- og omsorgssektoren stér
overfor et rekrutterings og kompetanseproblem i drene som kommer, og at sma stillinger i s&
madte er en darlig utnyttelse av arbeidskraftpotensialet.

1.2.6 Ufrivillig deltid i varehandel

Fafo-rapporten " Ufivillig deltid, bemanningsstrategier og deltidsstillinger i varehandel”” ser
pa omfanget av deltid i varechandelen og hvilke tiltak som kan bidra til at de som ensker storre
stillinger kan oppna dette. Rapporten er utarbeidet pa oppdrag fra Fellestiltakene LO-VIRKE.

Undersgkelsen viser at omfattende bruk av deltidsstillinger er det normale innen den delen av
varehandelen som undersokelsen konsentrerer seg om nemlig: tekstil, dagligvare og interior.
Deltidsandelen i staben i de undersekte virksomheter er sjelden mindre enn 60 prosent.
Undersokelsen viser ogsd at mange sysselsatte innen varehandelen ensker sterre stilling, men
at det ikke er lett 4 imetekomme dette fra virksomhetenes side. Deltidsstillinger er ifolge de
intervjuede lederne viktig for & fa arbeidsplaner til & gi opp, og for & dekke
arbeidskraftsbehovet ved sykdom eller i perioder det er ekstra mye & gjore. Samtidig viser
undersokelsen at lederne innen varehandel er mindre bekymret for hoy deltidsandel enn ledere
innen helse og sosial tjenesteyting/helse- og omsorgstjenestene.

Béde ledere og tillitsvalgte legger vekt pa at opplaring, slik at ansatte kan fylle flere
funksjoner, er et viktig tiltak for & eke stillingsstorrelser og andelen heltidsstillinger. Ledere
og tillitsvalgte er ogsd enige 1 at det er en sammenheng mellom stillingssterrelser og
arbeidstakernes enske om & ikke arbeide for mye pé sen ettermiddag/kveld og i helgene.

Béde ledere og tillitsvalgte innen varehandelen oppgir at de har far henvendelser vedrerende
bruk av fortrinnsrett til utvidet stilling og henvendelser med utgangspunkt 1 at arbeidstakeren
over tid har arbeidet mer enn avtalt arbeidstid. Kun et fitall av de intervjuede ledere og
tillitsvalgte oppgir imidlertid at ufrivillig deltid, fortrinnsrett og arbeidstidsplanlegging
diskuteres regelmessig mellom ledelse og de tillitsvalgte. Om lag halvparten av lederne oppgir
at storre stillinger ikke har vert pa dagsorden innad i ledergruppen de siste to arene. Fafo
hevder derfor i rapporten at det er et betydelig potensial for & styrke det lokale
partssamarbeidet omkring temaene storre stillinger og tiltak mot ufrivillig deltid.

3 Nergaard, Kristine (2012): ”Ufrivillig deltid, bemanningsstrategier og deltidsstillinger i
varehandel.” Fafo-rapport 2012:41



1.3 Gjennomforte tiltak

Temaene ufrivillig deltid og tiltak mot ufrivillig deltid er dreftet flere ganger tidligere, blant
annet av Arbeidslivslovutvalget®, Deltidsutvalget® , Skift- og turnusutvalget®
Likelennskommisjonen’ og Likestillingsutvalget® Det har blitt gjennomfort flere tiltak for &
bekjempe ufrivillig deltid og fremme bruken av heltidsstillinger. Noen av tiltakene gjores det
kort rede for her.

1.3.1 Likestilling av skift og turnus

Pa bakgrunn av et forslag fra Skift- og turnusutvalget fikk arbeidsmiljeloven § 10-4 med
virkning fra 1. januar 2010 et nytt sjette ledd som endrer utregningen av ukentlig arbeidstid
for skift og turnusarbeid. Endringen innebarer en ny mate a regne ut arbeidstiden pé for
tredelt skift og turnus som eker kompensasjonen for natt- og sendagsarbeid. Skift- og
turnusutvalget trakk fram problemene med a fa dekket helgevakter som en viktig &rsak til
deltid. Ifelge utvalget kunne den nye bestemmelsen bidra til & redusere problemet med &
dekke helgevaktene, og pa den maten bidra til at omfanget av ufrivillig deltid reduseres.

Skift- og turnusutvalget gjorde rede for bakgrunnen for forslaget p4 denne méten:

«Ordningen med gradvis kompensasjon innebarer at det for arbeidstakere med tredelt skift
eller turnus blir mer attraktivt & arbeide om natten og om sendagen. Ved at det blir
okonomisk mer attraktivt & jobbe natt og sendager, kan en hape at de arbeidstakerne som
synes dette er minst belastende, frivillig ensker & ta en storre del av belastningen. I sa fall kan
en oppna en bedre fordeling av den belastende arbeidstiden enn det en har 1 dag. Utvalget
tenker her sarlig pd helgearbeidet. (..) vanskene med a skaffe bemanning til helgevaktene
[er] en viktig drsak til det store omfanget av ufrivillig deltid i helsesektoren. Dersom den
okte kompensasjonen forer til at noen arbeidstakere velger & jobbe hyppigere helgevakter
enn tidligere, ville dette kunne bidra til 4 redusere omfanget av ufrivillig deltid.»’’

1.3.2 Fortrinnsrett for deltidsansatte til utvidet stilling

En lovfestet fortrinnsrett for deltidsansatte til utvidet stilling framfor nyansettelse i
virksomheten ble tatt inn i arbeidsmiljeloven § 14-3 med virkning fra 1. januar 2006'" .
Tilsvarende fortrinnsrett for deltidsansatte fulgte tidligere av flere tariffavtaler. Med
deltidsansatt menes en person som har avtalt arbeidstid som er lavere enn normal arbeidstid 1
vedkommende yrke eller bransje.

Y NOU 2004:5 "Et arbeidsliv for trygghet, inkludering og vekst” Arbeidslivslovutvalget

> NOU 2004:29 Kan flere jobbe mer?” Deltidsutvalget

S NOU 2008:17 "’Skift og turnus — gradvis kompensasjon for ubekvem arbeidstid”
Skift/turnusutvalget

7NOU 2008:6 "Kjonn og lonn” Likelonnskommisjonen

S NOU 2011: 18 "Struktur for likestilling” og NOU 2012:15 Politikk for likestilling”
Likestillingsutvalget

? Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) kapittel 5

'"NOU 2008:17 Skift/turnusutvalget
" Ot. prp. nr. 49 (2004-2005) Punkt 17.2.6



Mialet med den nye bestemmelsen var at den skulle bidra til at flere 1 ufrivillig deltid fikk
utvidet stillingene sine, og a gjore det lettere for kvinner & bli ekonomisk selvstendige,
ettersom de aller fleste som arbeider ufrivillig deltid er kvinner.

1.3.3 Forsoks- og forskningsprosjekter

Det finnes eksempler pa at arbeidsgivere i samarbeid med arbeidstakerne og deres
organisasjoner har funnet frem til arbeidstidsordninger og bemanningslgsninger som reduserer
omfanget av ufrivillig deltid. Flere kommuner har for eksempel satt i gang prosjekter med &
kartlegge og eventuelt redusere uensket deltid, og i en del virksomheter har det blitt
giennomfort forsek med alternative turnusordninger, utvidelse av arbeidsavtaler til & omfatte
flere typer arbeid innenfor samme virksomhet osv.

Regjeringen har satt av 75 millioner over en tredrsperiode til tiltak som kan vere med pé
redusere antallet arbeidstakere som arbeider ufrivillig deltid. Etter innspill fra partene i
arbeidslivet er det vedtatt at pengene skal ga til forseksprosjekter som tar for seg endret
organisering av arbeidet innenfor den enkelte virksomheten og forsek rettet mot etter- og
videreutdanning som kan gjere den enklere for den enkelte arbeidstaker & komme i
heltidsarbeid. En del av midlene gar til forskningsprosjekter og informasjonsspredning for &
sikre at eksempler pd gode losninger vil bli bedre spredt enn 1 dag.

2 Dreoftingsplikt ved bruk av deltidsstillinger

2.1 Bakgrunn

Departementet mener at det generelt er behov for tiltak for & heve bevisstheten i
virksomhetene om bruken av deltidsansettelser, slik at partene lokalt kan finne gode lesninger
for & redusere bruken av deltid og oke stillingsandelene til deltidsansatte som ensker storre
stillinger. I Arbeidslivsmeldingen foreslér regjeringen blant annet & sende et forslag om
dreftingsplikt med tillitsvalgte om bruk av deltidsstillinger pa hering. Departementet ensker
pa denne bakgrunn & be om heringsinstansenes syn pa et forslag om a fastsette en slik
dreftingsplikt.

2.2 Gjeldende rett

Det er 1 dag ingen lovfestet plikt for arbeidsgiver til & drefte bruken av deltidsstillinger. Det er
imidlertid avtalt dreftingsplikt i flere tariffavtaler. Landsoverenskomsten mellom Virke og
HK'? og overenskomsten mellom Spekter og Norsk sykepleierforbund'® har for eksempel
bestemmelser om arbeidsgivers plikt til & drofte bruken av deltidsstillinger med de
tillitsvalgte.

2 Landsoverenskomsten mellom Virke og Handel og Kontor Merknad til § 15-3
1 Overenskomst mellom Spekter og Norsk Sykepleierforbund Del III, punkt 1.7
Deltid/fortrinnsrett



Arbeidsmiljeloven § 14-9 fastsetter at arbeidsgiver er palagt & drefte bruken av midlertidig
ansettelse med de ansattes tillitsvalgte minst én gang i aret.

Bestemmelsen i § 14-9 oppstiller ingen formkrav til dreftingene, og det er ingen krav til
hvilken dokumentasjon arbeidsgiver skal legge frem for de tillitsvalgte i forbindelse med
dreftingen. I forarbeidene er det vist til at behovene 1 ulike virksomheter er forskjellige, og at
det derfor ikke er enskelig a regulere hvilken form dreftingene skal ha eller hva slags
dokumentasjon som skal legges fram.'* Det fremgér av forarbeidene at arbeidsgiver i praksis
vil matte gi den informasjon og legge fram den dokumentasjon som setter partene i stand til &
gjiennomfore en reell drefting av virksomhetens bruk av midlertidige ansettelser. Behovet for
dokumentasjon vil kunne variere avhengig av hvilke sider av grunnlaget for de midlertidige
ansettelsene partene er opptatt av & belyse i dreftingen, og det ble ikke vurdert som
hensiktsmessig & fastsette konkret krav til hvilken dokumentasjon som ma legges fram. "

En ny bestemmelse i arbeidsmiljeloven § 14-12 tredje ledd om dreftingsplikt ved bruk av
innleid arbeidskraft etter menster av droftingsplikten ved midlertidige ansettelse ble vedtatt
22. juni 2012. Bestemmelsen innebarer at alle innleievirksomheter minst en gang per ar ma
drefte sin bruk av innleid arbeidskraft med arbeidstakernes tillitsvalgte og trer i kraft 1. januar
2013.

2.3 Departementets vurdering og forslag

Etter departementets syn er det behov for tiltak for & ke bevisstheten i1 virksomhetene om
bruken av deltidsstillinger, Departementet mener at en dreftingsplikt kan vere et
hensiktsmessig tiltak for & bidra til dette. Formalet med en slik regel vil vare a gjore
arbeidsgiver mer bevisst bade pa bruken av og nadvendigheten av deltidsstillinger. En slikt
plikt kan ogsé bidra til kompetanseheving, ved at virksomhetene systematisk ma sette
speorsmalet pa dagsorden. En dreftingsplikt kan bidra til & sikre at arbeidsgiver jevnlig far
innspill fra de tillitsvalgte som gir grunnlag for & vurdere bruken av deltidsstillinger 1
virksomheten, herunder om de ansatte ensker 4 jobbe mer, om de ensker storre stilling osv. P&
denne maten kan dreftingsplikt fore til at partene sammen kommer fram til gode losninger
lokalt, ved at de jevnlig og systematisk metes for & diskutere arbeidets organisering og
problematikken rundt bruken av deltidsstillinger.

Det er allerede innfert en plikt for arbeidsgiver til & drefte virksomhetens bruk av midlertidige
ansettelser og innleid arbeidskraft minst en gang per ar. Departementet mener at
dreftingsplikten ved bruk av deltidsstillinger ber utformes etter monster av gjeldende
dreftingspliktbestemmelser ved midlertidige ansettelser og innleid arbeidskraft, dvs med krav
om drefting minst en gang per ar. Droftingen skal gjennomferes med de ansattes tillitsvalgte,
som kan veare enten fagforeningstillitsvalgte, verneombud eller andre representanter for de
ansatte. Termen “fillitsvalgte” skal her forstds pd samme mate som i arbeidsmiljeloven for
ovrig.

' Prop. 104 L (2009-2010) Endringer i arbeidsmiljoloven (midlertidig ansettelse mv.) 3.3
' Prop. 104 L (2009-2010) kapittel 3
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En slik ny bestemmelse kan eventuelt tas inn som et nytt fjerde ledd 1 § 14-3 og formuleres
slik:

"Arbeidsgiver skal minst en gang per dr drofte bruken av deltidsstillinger med de

1

tillitsvalgte.’

Departementet viser til at dreftingen naturligvis foretas oftere enn en gang i aret dersom
partene er enige om det, eller dersom en slik plikt folger av avtale/tariffavtale. Videre kan det
for eksempel tenkes at de tillitsvalgte gjennom arbeidet med arbeidsplaner (jf.
arbeidsmiljeloven § 10-3) kan {4 kjennskap til omfang, utvikling og organisering av
deltidsarbeidet i virksomheten eller en enkelt avdeling. Det kan sdledes vare grunn til 4 stille
spersmal om de tillitsvalgte i slike situasjoner ber ha rett til 4 kreve hyppigere droftinger med
arbeidsgiver enn en gang i aret. Departementet ber derfor om heringsinstansenes synspunkter
til dette sparsmaélet.

Det foreslas ikke fastsatt neermere krav til hvordan dreftingene gjennomferes utover at det ma
vare reelle dreftinger mellom partene. Departementet ensker imidlertid heringsinstansenes
syn pa hvorvidt det i lovteksten ber stilles krav til innholdet 1 dreftingsplikten, herunder om
det er behov for & fastsette nermere krav til hvilken dokumentasjon arbeidsgiver bor
fremlegge for for eller i motet med tillitsvalgte. Det vises 1 den forbindelse til merknadene til
§ 15-3 1 Landsoverenskomsten mellom Virke og HK der arbeidsgiver palegges a fremlegge
oversikt over bruken av blant annet heltids- og deltidsstillinger i virksomheten.

Arbeidstilsynets kontroll med at drgftingen gjennomfares

Etter departementets oppfatning ber Arbeidstilsynet ha samme myndighet til & kontrollere og
handheve en dreftingsregel om deltid, som de har etter tilsvarende regel om drefting knyttet
til midlertidig ansettelse og bruk av innleid arbeidskraft. Departementet foreslar séledes at
Arbeidstilsynet far hjemmel til & handheve dreftingsplikten ved deltidsstillinger. Endringen
som foresléds inneberer at droftingsbestemmelsen omfattes av Arbeidstilsynets
vedtakskompetanse i arbeidsmiljeloven § 18-6.

Forslaget innebaerer at Arbeidstilsynet vil ha myndighet til & fore tilsyn med at det foretas
dreftinger mellom arbeidsgiver og de tillitsvalgte om bruken av deltidsstillinger, men ikke
innholdet 1, eller resultatet av, disse dreftingene. Arbeidstilsynet vil imidlertid ikke kunne gi
pélegg om at droftinger gjennomfores pa nytt.'®

' if. Prop.104 L (2009-2010) punkt 3.3.1.
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3 Rett til utvidet stilling for deltidsansatte som tilsvarer
deres faktiske arbeidstid

3.1 Bakgrunn

Som omtalt under punkt 1.2.3 viser tall fra SSB at om lag 17 prosent av de deltidsansatte i
Norge onsker en lengre ukentlig arbeidstid enn det som folger av deres arbeidsavtale. Andelen
deltidsansatte som ensker lengre arbeidstid er hoyest innenfor helse- og omsorgsyrker, og
serlig blant de som jobber skift- og turnusarbeid. Mange deltidsansatte bade sier at de ensker
lengre arbeidstid og jobber jevnlig mer enn avtalt. Drayt 20 prosent av de deltidsansatte som
onsker 4 jobbe mer, jobber i praksis utover avtalt arbeidstid. Dette kan tyde pa at en del far sitt
onske om lengre arbeidstid enten helt eller delvis oppfylt.

For mange deltidsansatte er muligheten til & ta pa seg ekstra arbeid utover sin avtalte
arbeidstid en ensket losning. Dette kan vare en fleksibel mate til & variere arbeidsmengden i
perioder nar arbeidstaker ensker & tjene mer uten & binde seg til en fast gkt arbeidstid.
Deltidsansatte som pa denne méaten gnsker en fleksibel arbeidssituasjon, kan foretrekke & ta pa
seg arbeid utover avtalt arbeidstid uten at de nedvendigvis ensker rett til ansettelse i storre
stillingsprosent.

Situasjonen for deltidsansatte som ensker mer arbeid og samtidig jobber mer enn avtalt, uten &
f4 utvidet sin faste stillingsbrek, er bdde uonsket og unedvendig. I Arbeidslivsmeldingen
varslet regjeringen at Arbeidsdepartementet vil utrede en ny bestemmelse som tar tak i dette.
En slik bestemmelsen skal sikre deltidsansatte som ensker okt stilling og som over tid
arbeider mer enn avtalt, en rett til utvidet stilling tilsvarende deres reelle arbeidstid.

3.2 Gjeldende rett

Deltidsansatte skal ha arbeidsavtaler hvor det fremgér hvilken arbeidstid og stillingssterrelse
de har. Det er likevel mange deltidsansatte som 1 praksis jevnlig jobber utover sin avtalte
arbeidstid for eksempel ved ekstraarbeid, vikariater ved andres sykdom eller 1 perioder med
arbeidstopper, men uten at det reflekteres 1 den skriftlige arbeidsavtalen.

Arbeidsmiljeloven fastsetter vilkdr og rammer for arbeidsgivers adgang til & benytte
deltidsansatte utover deres avtalte arbeidstid pd denne maten. Deltidsansatte har et vern mot at
arbeid utover avtalt arbeidstid blir brukt som en fast praksis for & dekke et mer konstant
arbeidskraftbehov hos arbeidsgiver. Dersom en deltidsansatt gjennomgaende har lengre
arbeidstid enn det som er avtalt slik at det har karakter av en fast ordning, kan dette bli vurdert
som en omgaelse av stillingsvernsreglene. Arbeidstaker vil 1 slike tilfeller kunne ha krav pa
stillingsbrek tilsvarende faktisk arbeidstid. Arbeidstaker m4 imidlertid gé til retten for & fa
gjiennomslag for et eventuelt krav.

Nér deltidsansatte arbeider utover sin avtalte arbeidstid, kan dette dreier seg om sékalt
merarbeid, vikararbeid eller andre typer midlertidig ansettelse. Den formelle organiseringen
av slike arbeidsforhold varierer. I noen tilfeller inngés avtale for hvert enkelt oppdrag. Ofte er
det flytende overganger mellom merarbeid og midlertidig ansettelse, og de arbeidstakerne det
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gjelder er ikke alltid bevisst pd om de jobber merarbeid eller om det dreier seg om vikariater
eller annen type midlertidig ansettelse nar vedkommende jobber utover avtalt arbeidstid.

I det folgende redegjores for de regler som etter gjeldende rett er relevante for situasjoner der
deltidsansatte jobber utover avtalt arbeidstid og ensker & utvide sin stillingsbrek tilsvarende.

3.2.1 Arbeidsmiljsloven § 10-6 - Adgangen til merarbeid

Avtalt arbeidstid er den arbeidstiden som er avtalt enten for en heltids- eller en deltidsstilling.

Arbeidstid som en deltidsansatt utferer utover avtalt arbeidstid, men innenfor den lovbestemte
alminnelige arbeidstiden etter arbeidsmiljeloven, omtales gjerne som merarbeid. I 1977-loven
var det inntatt en legaldefinisjon av “merarbeid” i lovteksten'” som ikke er viderefort i
arbeidsmiljeloven av 2005, men begrepet blir fortsatt benyttet. Eventuelt arbeid som varer
utover lovens alminnelige rammer'® for en fulltidsstilling blir & regne som overtidsarbeid (og
gir krav pa overtidsbetaling). Hva som regnes som merarbeid og overtid kan defineres
annerledes i tariffavtaler eller individuelle arbeidsavtaler. I mange tariffavtaler er
normalarbeidstiden definert til 37,5 timer pr uke, og det skal betales overtid for palagt arbeid
utover det.

Merarbeid er bare tillatt innenfor de rammene som foler av lovens arbeidstidsbestemmelser.
Det er strenge rammer for nar det etter loven er adgang til 4 palegge deltidsansatte merarbeid.
Dette kan kun gjeres i de tilfeller hvor det etter loven er adgang til a palegge overtidsarbeid. I
folge arbeidsmiljeloven § 10-6 skal overtidsarbeid/merarbeid ikke gjennomferes uten at det
foreligger et sarlig og tidsavgrenset behov for det.

Eksempler pa nar det foreligger et «sarlig tidsavgrenset behov» er i folge forarbeidene'
uforutsette hendelser eller fraveer ved sykdom eller annet som forstyrrer eller truer med &
forstyrre den daglige driften. Andre eksempler pa nar arbeid utover avtalt arbeid kan benyttes,
er for eksempel sesongpregede oppgaver knyttet til julehandel 1 detaljnaeringene eller
arbeidskraftsbehov ved ferieavvikling under haytider eller ved sykefraveer.

Bestemmelsen i § 10-6 innebarer at arbeid utover avtalt arbeid (merarbeid) ikke kan brukes
som en fast ordning. I tilfeller der en virksomhet benytter deltidsansatte til merarbeid for &
dekke et mer permanent arbeidskraftbehov, kan det innebzre et lovbrudd.

Arbeidsmiljeloven § 10-6 er som de fleste arbeidstidsbestemmelser av offentligrettslig
karakter, og hdndheves av Arbeidstilsynet. Brudd pé en slik bestemmelse vil derfor ikke
nedvendigvis fa konsekvenser for det privatrettslige forholdet mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver.

3.2.2 Arbeidsmiljsloven § 14-6 — Krav til den skriftlige arbeidsavtalens innhold

Etter arbeidsmiljeloven § 14-5 skal det inngés en skriftlig arbeidsavtale 1 alle arbeidsforhold,
ogsé for deltidsansatte og midlertidig ansatte. Videre fastsetter bestemmelsen i

17
§ 49 nr.1
'8 T folge § 10-4 er lovens alminnelige arbeidstid 9 timer pr dag og 40 timer pr uke.
' Ot.prp. nr. 24 (2005-2006) side 6
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arbeidsmiljeloven § 14-6 minstekrav til innholdet 1 den skriftlige arbeidsavtalen. Det stilles
krav om at arbeidsavtalen skal inneholde opplysninger om forhold som er av vesentlig
betydning i arbeidsforholdet. Deltidsansatte skal ha arbeidsavtaler hvor det fremgér hvilken
stillingssterrelse de har, jf § 14-6 forste ledd bokstav j.

Arbeidsavtalen skal til enhver tid gjenspeile det faktiske arbeidsforhold, herunder den faktiske
arbeidstid. Dersom det gjores endringer 1 avtalt arbeidstidsordning, felger det av
arbeidsmiljeloven § 14-8 at endringene skal innarbeides 1 arbeidsavtalen snarest og senest en
maned etter at endringene tradte i kraft. Bestemmelsen i § 14-8 skiller ikke mellom
bagatellmessige endringer og mer vesentlige endringer. Dette innebarer at alle endringer 1
arbeidsforholdet som nevnt i § 14-6 skal gjenspeiles i avtalen, f.eks. klokkeslettet for
arbeidets begynnelse, jf. § 14-6 forste ledd bokstav j.

Bestemmelsen i § 14-6 om minimumskrav til innholdet i den skriftlige arbeidsavtalen er en
ordensregel og ikke en gyldighetsregel. Det betyr at dersom partene inngér en avtale med et
innhold som ikke tilfredsstiller kravene til innhold 1 § 14-6, vil arbeidsavtalen likevel vare
gyldig. Unnlatelse av 4 etterleve skriftlighetskravet fir med andre ord ikke 1 seg selv som
konsekvens at arbeidstakeren har krav pa fast ansettelse i stilling som tilsvarer den faktiske
arbeidstiden. Arbeidsgiver vil imidlertid som hovedregel ha risikoen dersom avtalen har
mangelfullt innhold eller manglende klargjoring.*

Spersmalet om det foreligger en bindende avtale, og eventuelt innholdet av denne, vil matte
avgjeres ut fra alminnelige avtalerettslige prinsipper. Skulle arbeidsgiver og arbeidstaker ikke
vare enige om hva som er avtalt, herunder om hvilken arbeidstid som skal gjelde, ma
arbeidstaker bringe saken inn for domstolen for avgjerelse.

3.2.3 Arbeid utover avtalt arbeidstid som fast ordning — forholdet til reglene
om midlertidig ansettelse

Deltidsansatte star i utgangspunktet fritt til & pata seg arbeid utover avtalt arbeidstid,
eksempelvis i form av vikariater, ekstravakter eller merarbeid. En praksis med gjentatt bruk
av slikt ekstraarbeid kan utgjere en serie pafelgende midlertidige ansettelser. Vilkarene for
midlertidig ansettelse ma vare oppfylt for at slikt arbeid skal vare lovlig. En deltidsansatt kan
og ha ulike vikariater av varierende lengde 1 tillegg til sin faste stillingsbrok, som hver for seg
ma oppfylle vilkarene for midlertidig ansettelse. I det folgene redegjores for de vilkér for
midlertidig ansettelse som er relevant for slike situasjoner. For en mer fullstendig redegjorelse
for reglene om midlertidig ansettelse vises det til Ot.prp. nr. 49 (2004-2005).

Etter arbeidsmiljeloven §14-9 er midlertidig ansettelse tillatt dersom narmere angitte vilkar er
tilstede. Blant annet kan avtale om midlertidig ansettelse inngés “dersom arbeidets karakter
tilsier det og arbeidet atskiller seg fra det som ordincert utfores i virksomheten” (§ 14-9 forste
ledd bokstav a) og som vikariat” (§ 14-9 forste ledd bokstav b). I praksis vil deltidsansatte
kunne brukes til ekstraarbeid for & ivareta arbeidstopper og til & dekke reelle vikarbehov m.v.

2% if. Rt-2004-53 hvor retten uttaler: «her vil manglende skriftlighet ikke gjore avtalen ugyldig,
men dette vil blant annet kunne fore til at avtalen ved tvil om innholdet blir tolket i
arbeidsgivers disfavor.»
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Begge alternativene kan sdledes tenkes anfort som grunnlag for dette. Dersom vilkérene for
midlertidig ansettelse er til stede, kan behovet for ekstrahjelp loses gjennom en lovlig
midlertidig ansettelsesavtale.

Det folger av ordlyden og understrekes i lovforarbeidene at det i utgangspunktet er et vilkér
for midlertidig ansettelse med grunnlag i § 14-9 ferste ledd bokstav a, at behovet for
arbeidskraft er midlertidig. Ogsa nér det gjelder vikariater, folger det av rettspraksis at det er 1
strid med loven a innga kortvarige vikariatavtaler for & dekke et konstant eller et mer
permanent behov for ekstrahjelp eller vikartjenester. Nér det gjelder vikariater ma det vere en
reell vikarsituasjon, for eksempel sykevikariat, vikariater ved permisjon eller ferieavvikling.
Ofte er det slik at det ansettes en vikar for en bestemt (navngitt) arbeidstaker som er
fraveerende, og dette er lovlige vikariater. Det er imidlertid ikke ubetinget avgjerende at
navnet pd den personen man vikarierer for eller varigheten av vikariatet, er oppgitt pa
forhand. Det kan ogsé vere lovlig a benytte ferievikarer som avlesere i forbindelse med
ferieavvikling, uten at disse vikariatene er knyttet til bestemte personer.

Vikariater m4 likevel vaere konkret begrenset i en eller annen form for & vare lovlige. Det
folger av rettspraksis at det er 1 strid med arbeidsmiljeloven & inngd kortvarige vikariater for &
dekke et konstant eller mer permanent behov for vikartjenester. Den klare hovedregel er
saledes at et permanent arbeidskraftbehov ikke kan dekkes gjennom midlertidig ansettelse
etter arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd bokstav a eller b. Et hovedspersmal blir derfor i
hvilke tilfeller det foreligger et midlertidig behov for ekstrahjelp og i hvilke tilfeller det
foreligger et stabilt og lopende behov for arbeidskraften. I sistnevnte tilfelle skal det ansettes
fast og ikke midlertidig.

Naér dette skal vurderes, vil bdde hyppighet, omfang og stabilitet i arbeidet vare av betydning.
Utgangspunktet ma vere at det skal foretas en streng vurdering. | forarbeidene®’ uttales blant
annet folgende:

”Kritikken mot bruk av ekstrahjelp retter seg mot at slike arbeidsforhold ogsé brukes for &
dekke et permanent arbeidskraftbehov. Slik bruk av ekstrahjelp vil vere 1 strid med loven og
vil vaere en omgéelse av stillingsvernet. Heller ikke en generell usikkerhet om
arbeidskraftbehovet vil vaere nok til a tilsette midlertidig i disse tilfellene.”

Videre folger det av arbeidsmiljeloven § 14-9 femte ledd at en arbeidstaker som har vaert
sammenhengende midlertidig ansatt i mer enn fire ar etter bestemmelsens forste ledd bokstav
a og b, har rett til fast ansettelse. Videre er det i rettspraksis utviklet en ulovfestet laere om at
ansatte som fast og over lang tid utfoerer ekstraarbeid for & dekke opp et varig og stabilt
vikarbehov hos arbeidsgiver, kan ha krav pa fast stilling som gjenspeiler faktisk arbeidstid fra
et tidligere tidspunkt enn fire ar. Laeren ble etablert av Hoyesterett i Rt. 1989 side 1116 (SAS
Catering-dommen) og har senere blitt fulgt opp og videreutviklet i dommene i Rt. 2006 side
1158 (Ambulansesaken) og Rt. 2009 side 578 (Sykehuset Innlandet).

I SAS Catering-dommen kom Heyesterett til at en servicearbeider pa Statfjordfeltet som
hadde jobbet i to og et halvt ar 1 ulike vikariater for & dekke opp diverse fraver (primart

2L Ot.prp. nr. 50 (1994-95) pkt. 7.6.6
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sykefravaer) skulle vere fast ansatt. Hoyesterett uttalte her at det var best 1 trdd med
intensjonene 1 arbeidsmiljeloven at [arbeidstakeren] var blitt regnet som fast ansatt og gitt
stillingsvern”. Arbeidsforholdet ble beskrevet som & bare preg av at ’hun fast, over lang tid,
har fylt et generelt, stort vikarbehov for bedriften”. Hoyesterett konkluderer med at
vikarordningen bedriften praktiserte var i strid med arbeidsmiljelovens regler om midlertidig
ansettelse og fastsetter at arbeidstaker har krav pa & bli regnet som fast ansatt.

Utgangspunktet er dermed at det er lov & ansette en vikar/deltidsansatt i et nytt vikariat nér det
forrige er over, men dersom det er et konstant vikarbehov i virksomheten folger det av den
ulovfestede lare at vikaren vil kunne ha krav pa fast ansettelse i det omfang det konstante
vikarbehovet gjelder. Sarlig i storre virksomheter vil samlet fraver pa grunn av sykdom,
permisjoner, turnushull og lignende, gi et vedvarende behov for visse typer arbeidskraft, selv
om det i utgangspunktet dreier seg om ulike reelle vikariater.

Selv om retten kommer til at bedriften har et slik varig og stabilt vikarbehov, og
vedkommende arbeidstaker har fylt dette helt eller delvis 1 lang tid, er dermed ikke sagt at
vedkommende har krav pé fast ansettelse 1 en fulltidsstilling. Verken SAS Catering-dommen
eller de ovrige nevnte Hoyesterettsdommene tar stilling hva innholdet i avtalen skal vare,
herunder hvilken stillingssterrelsen arbeidstaker har krav pa. Heyesterett (forstvoterende)
uttaler i SAS Catering-dommen at “deltidsansatte kan ha stillingsvern uten at dette utloser
krav pa lonn for full stilling. Jeg kan ikke se at det ville ha veert noe i veien for at bedriften
kunne gitt [arbeidstaker] fast ansettelse med arbeid av samme omfang som det hun utforte og
har fatt betaling for.”

I Ambulansesaken fra 2006 kom Heyesterett til at en arbeidstaker som 1 lgpet av en periode
pa om lag 14 méneder hadde vert midlertidig ansatt som ringevikar, og som i1 gjennomsnitt
hadde jobbet i underkant av 50 prosent stilling, litt mindre i den forste tiden og litt mer i den
siste, skulle vaert ansatt fast. Vikarbehovet i denne saken skyldtes ulike forhold, slik som
sykefraver, ferie, permisjoner osv. Hoyesterett konkluderte med at tjenesteforholdet var 1
strid med reglene om midlertidig ansettelse og at arbeidstaker hadde rett til fast ansettelse.
Hoyesterett tar heller ikke 1 denne saken stilling til hva innholdet 1 avtalen skulle vare, men
overlater det spersmaélet til partene & avgjere. Hoyesterett uttaler i den forbindelse at
arbeidstakeren:

”ma fa medhold i at hans arbeidsforhold ble praktisert 1 strid med arbeidsmiljeloven § S58A
[nd §14-9]. Saken er ikke avsluttet med dette, og Hayesterett skal ikke fastsette det nermere
innholdet av en eventuell fast ansettelse. Mer generelt er dette for gvrig en oppgave som
naturlig kan leses gjennom forhandlinger med deltakelse fra arbeidstakerorganisasjonene.
Jeg nevner likevel at partene 1 var sak synes & vare enige om at ansettelse pa halv tid vil
vere det aktuelle [..]”

Merarbeid eller ekstraarbeid som utferes av en deltidsansatt, og som 1 utgangspunktet fyller
vilkarene 1 arbeidsmiljeloven § 14-9, kan etter omstendighetene utvikle seg til 4 bli en sé
varig og fast ordning at det mé karakteriseres som en om omgéelse av stillingsvernsreglene.
Med grunnlag i rettspraksis legges det til grunn at arbeidstaker i slike situasjoner kan ha et
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rettskrav pa fast ansettelse 1 en stilling som tilsvarar omfanget av vedkommendes faktiske
arbeidstid, dersom merarbeidet er 4 anse som ulovlig midlertidig ansettelse.

Tvist om lovligheten av en midlertidig ansettelse kan bringes inn for domstolene.
Arbeidstaker som mener at vilkdrene for midlertidig ansettelse ikke er tilstede, ma i dag ga til
soksmal med krav om fast ansettelse i stilling tilsvarende den faktiske arbeidstiden.

Overfor departementet har det veere fremholdt som et problem at arbeidstaker ma ga til retten
for a i gjennomslag for et slikt krav. Dette kan vere en vanskelig og usikker prosess som
mange arbeidstakere kvier seg for, og det er i saker som bringes inn for domstolene.

3.3 Departementets vurderinger og forslag

Etter departementets syn er det behov for & lovfeste en rett for deltidsansatte til utvidet stilling
tilsvarende deres faktiske arbeidstid.

Departementet viser til at spersmalet om lovfesting av en slik rett, som et mulig virkemiddel
for & redusere ufrivillig deltid, har vert diskutert tidligere. Spersmalet ble blant annet dreftet i
Deltidsutvalgets innstilling. Flertallet i Deltidsutvalget gikk imot en slik lovfesting og la vekt
pa at deltidsansatte etter gjeldende regler har et vern mot at merarbeid brukes som en fast
ordning og at en presisering av disse reglene eventuelt vil skje gjennom rettspraksis.
Mindretallet 1 utvalget mente at omfanget av problemet var sa stort at det burde innfores en
fortrinnsrett for deltidsansatte til utvidet stilling framfor at det foretas nyansettelser i
virksomheten.

Fortrinnsretten, som ble innfort i arbeidsmiljeloven § 14-3 med virkning fra 2006, gir
kvalifiserte deltidsansatte fortrinnsrett til utvidet stilling fremfor at det foretas nytilsettinger 1
virksomheten. Fortrinnsretten er imidlertid betinget av at det foreligger en ledig stilling eller
del av stilling. I praksis jobber mange deltidsansatte jevnlig utover avtalt arbeidstid slik at det
far karakter av en fast ordning, uten at det foretas nyansettelser i virksomheten. I slike
situasjoner har de deltidsansatte derfor ikke mulighet til 4 benytte seg av fortrinnsretten for &
f4 utvidet stillingen sin.

Departementet legger til grunn at deltidsansettelse kan innebzre en fleksibilitet som er ensket
bade fra arbeidsgiver og arbeidstaker. I en Fafo-undersokelse? innen bransjene tekstil,
dagligvare og interior, hvor deltidsansatte i staben i de undersgkte virksomhetene sjelden er
under 60 prosent, uttalte de intervjuede lederne at deltidsstillinger er viktig for & fa
arbeidsplaner til & g& opp, og for & dekke arbeidskraftbehovet ved sykdom eller i perioder
hvor det er ekstra mye & gjore. Undersekelser viser ogsa at mange deltidsansatte innen
varehandelen ensker storre stilling enn de har 1 dag. I tilfeller hvor deltidsansatte jevnlig
benyttes til merarbeid/ekstraarbeid for & dekke arbeidskraftbehovet, men hvor det ikke lyses
ut stillinger eller foretas nyansettelser, har de deltidsansatte som nevnt ikke mulighet for &
benytte seg av fortrinnsretten for & fa utvidet stillingen sin.

For den enkelte deltidsansatte som ensker fast hoyere stillingsbrek kan merarbeid av denne
typen vaere en ugnsket nedvendighet, som innebaerer bade ekonomiske og sosiale

*2 Nergaard, Kristine (2012): Fafo-rapport 2012:41
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konsekvenser. Departementet vil 1 denne sammenheng ogsa peke pa de likestillingsmessige
aspekter knyttet til deltid. Mange kvinner velger a arbeide deltid, for eksempel som en lgsning
pa tidsklemma mellom arbeidslivet og omsorg for sma barn. En lav deltidsstilling som
opprinnelig var frivillig kan over tid endre karakter til et enske om heyere stillingsprosent for
eksempel fordi barna blir eldre. I slike situasjoner vil de kanskje ende opp med & vare nedt til
& takke ja til alt merarbeidet de blir tilbudt. De vil ofte métte “jakte vakter” og ta det de far,
ofte pd kort varsel. Dette kan innebere en situasjon med usikker skonomi og uforutsigbar
hverdag, hvor det er vanskelig & planlegge. For denne gruppen er det et problem at det avtalte
arbeidsforholdet ikke reflekterer det faktiske arbeidsforholdet, slik at det ikke gir grunnlag for
stabil fast lenn, turnusplanlegging/ vaktlister mv.

Arbeidstakere 1 deltidsstilling som jevnlig og over tid arbeider utover avtalt arbeidstid, og som
onsker stillingsvern for faktisk stillingssterrelse, vil allerede i mange tilfeller etter dagens
regelverk kunne ga til domstolen for & fa provet sin sak. Domstolen skal, dersom de kommer
til at det foreligger et brudd pa stillingsvernsreglene, avsi dom for ansettelse i stilling
tilsvarende arbeidstakers faktiske arbeidstid.

For de fleste arbeidstakere er imidlertid terskelen hoy for & gi til sak mot sin egen
arbeidsgiver. Dette er en avgjorelse som er forbundet med stor risiko bdde ekonomisk og
sosialt for den enkelte. Deltidsansatte som gér retten vei vil vare i en sarbar stilling, fordi de
(uavhengig av dommens utfall) fortsatt vil arbeide for den arbeidsgiveren de har saksgkt. Selv
om de i visse situasjoner under dagens regelverk kan ha krav pé en stillingsandel som tilsvarer
deres faktiske arbeidstid, er det ofte upraktisk eller uaktuelt for dem & gé til domstolen for & fa
dette pravet. Mens organiserte arbeidstakere i organisasjoner med stort fokus pa deltidsarbeid
og fortrinnsrett kan f& informasjon og stette fra sin(e) organisasjon(er), vil uorganiserte
arbeidstakere 1 storre grad selv matte finne frem til informasjon om sine rettigheter. De vil
ogsa 1 starre grad selv matte vurdere om de vil gd til sak og/eller kjope juridisk bistand.
Ansatte i bransjer med hey deltidsandel og lav organisasjonsgrad som for eksempel
varehandelen vil derfor vere ekstra sérbare.

Departementet ensker pa denne bakgrunn a foresla en rett for deltidsansatte til utvidet stilling
som tilsvarer deres faktiske arbeidstid. En slik regel kan eventuelt tas inn som ferste ledd 1 en
ny bestemmelse 1 arbeidsmiljeloven § 14-3a under overskriften “Rett til utvidet stilling” og
formuleres slik:

“Deltidsansatte som jevnlig har arbeidet utover avtalt arbeidstid i mer enn 12 méaneder, har
rett til utvidet stilling tilsvarende gjennomsnittlig faktisk arbeidstid i denne perioden.”

Formédlet med en slik regel vil vere a klargjore og styrke de deltidsansatte rettsstilling og
bidra til en enklere prosess for de som ensker & fremme et slikt krav.

Tanken med en slik ny bestemmelse er ikke & innfere en helt ny type rettighet, men a bidra til
en enklere prosess for deltidsansatte som fremmer krav om at deres arbeidsavtale skal
reflektere deres reelle arbeidstid.

3 Nina Amble (2008) Ikke fullt og helt, men stykkevis og delt. Sekelys p4 arbeidslivet 3-2008
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En slik regel vil ogsa vere et viktig likestillingspolitisk virkemiddel. Departementet viser til
at det saerlig er kvinner som er deltidsansatte. En lovfestet rett til utvidet stilling tilsvarende
faktisk arbeidstid kan sammen med fortrinnsretten styrke kvinners stilling pa arbeidsmarkedet
og fremme deres reelle muligheter til gkonomisk selvstendighet.

3.3.1 Vilkar for rett til utvidet stilling

Departementets forslag innebzrer en rett for deltidsansatte til & f4 utvidet sin stillingsprosent
tilsvarende deres gjennomsnittlige arbeidstid de siste 12 méineder, sé& fremt de i lopet av de 12
maneden jevnlig har arbeidet utover deres avtalte arbeidstid. Dette gjelder uavhengig av hva
som er arsaken til merarbeidet. Etter departementets oppfatning er 12 maneder en
hensiktsmessig grense for hva som er akseptabel maksimal lengde pé en fast ordning med
arbeid utover avtalt arbeidstid (merabeid). Det legges til grunn at perioden vil vere lang nok
til at virksomheten bade har vert gjennom ferieavvikling og eventuelle enkelttopper 1 arbeidet
eller seregne situasjoner, som er de faktorer som oftest utloser merarbeid.

Departementet mener videre at det ma vere et vilkar at merarbeidet/ekstraarbeidet utover
avtalt arbeidstid ma ha veert utfert ’jevnlig”. Hva som i denne sammenheng kan anses som
tilstrekkelig vil matte bero pa en konkret vurdering, hvor bade omfang, hyppighet og stabilitet
1 bruken av ekstraarbeid vil vare av betydning. Departementet understreker at ’jevnlig” som
norm innebarer at det mé vare et visst omfang av gjentakelser, og at det ikke er tilstrekkelig
med periodevis merarbeid. Det inneberer blant annet at den faktiske bruken av merarbeidet i
lopet av perioden pa 12 mineder ma ha vaert mer vanlig enn uvanlig. Det ikke er tilstrekkelig
at arbeidstaker sporadisk i noen uker eller méneder i lopet av de siste 12 manedene har
arbeidet mer enn avtalt. Det ma altsa dreie seg om en stabil bruk av merarbeid, selv om
omfanget kan variere noe i lopet av perioden. Arbeidstaker vil ha krav pé utvidet stilling
tilsvarende gjennomsnittet av arbeidet tid 1 perioden. Departementet ensker 1 denne
forbindelse & be om heringsinstansenes syn pa om 12 méneder anses som en passende lengde
pa perioden.

Ettersom de deltidsansattes behov og ensker er sa vidt forskjellige, antar departementet at det
ikke er hensiktsmessig & stille et minimumskrav til hvor stor prosentvis utvidelse av stillingen
som kan kreves. For deltidsansatte 1 sm4 stillingsbroker kan vare viktig & f4 formalisert en
stilling som bare er to — tre prosent sterre, mens det for andre ikke vil vere aktuelt & fremme
et krav for stillingen er betraktelig mye sterre. Departementet ensker derfor ikke & spesifisere
et minimumskrav til merarbeidets omfang. Samtidig bes om heringsinstansenes syn pa om det
ber vaere et minimumskrav, eksempelvis at vedkommende mé ha jobbet X prosent utover
avtalt arbeidstid.

Etter departementets syn ber en arbeidstaker som ensker & kreve utvidet stilling tilsvarende
faktisk arbeidstid selv ta dette opp med sin arbeidsgiver. Departementet anser det ikke som
hensiktsmessig 4 innfere en ordning hvor den deltidsansatte automatisk far en slik rett til
utvidet stilling. Det vises til at en del deltidsansatte ensker mulighet for & péta seg
ekstraarbeid periodevis, uten at de nadvendigvis ensker at dette blir formalisert i form av en
utvidet fast stillingsbrok.

19



Departementet foreslir pd denne bakgrunn & innfere krav om at arbeidstakeren i
melding/seknad til arbeidsgiver selv ma kreve ensket stillingssterrelse og oppgi grunnlaget
for sitt krav. Lennsslipper og arbeidsplaner kan her vare relelvant dokumentasjon.

3.3.2 Innholdet i den utvidede stillingen

Rettsvirkningen av mer enn 12 méneder med jevnlig merarbeid utover avtalt arbeidstid
foreslas presisert i lovteksten i forslaget til ny regel i § 14-4, jf. punkt 6.

Dersom vilkérene for rett til utvidet stilling er oppfylt, vil den deltidsansatte etter forslaget ha
krav pd en stillingsprosent som tilsvarer gjennomsnittlig faktisk arbeidstid i lepet av de siste
12 méneder for kravet fremmes. Dersom den deltidsansatte har jobbet med ulik
stillingsprosent 1 lopet av de 12 ménedene, folger det av forslaget til § 14-3a at det skal foretas
en gjennomsnittsberegning av stillingsprosenten i de siste 12 manedene.

Dersom det innferes en slik bestemmelse vil den forst og fremst innebzre en rett for
deltidsansatte til & f4 stillingssterrelsen utvidet tilsvarende merarbeidets omfang. Nér det
gjelder sparsmélet om hva innholdet i den utvidede stillingsbreken skal vare, antar
departementet at det ikke vil vaere hensiktsmessig & spesifisere i lovteksten. Har den
deltidsansatte for eksempel jobbet i ulike typer stillinger med varierende innhold og
stillingsbetegnelser, er det spersmal om arbeidstaker skal ha krav pa et gitt stillingsinnhold.
Dette er et sporsmdl som ma vurderes konkret 1 det enkelte tilfelle. Utgangspunktet vil vare at
den deltidsansatte har krav pa a utfore et arbeid tilsvarende det som vedkommende utforte i
tilknytning til merarbeidet. Bestemmelsen skal ikke forstds slik at den gir den deltidsansatte
adgang til & velge innholdet i sin utvidede stillingsbrek alene ut fra egne preferanser, herunder
hvilket sted/avdeling hun eller han skal utfere arbeidet.

Departementet vil i den forbindelse presisere at arbeidsgiver ma kunne gjore slike endringer
som den alminnelige styringsretten gir hjemmel for. Det er med andre ord rom for noe
variasjon nar det gjelder arbeidsoppgaver og evrig innhold i den utvidede stillingen.
Arbeidstaker som far utvidet sin stilling etter bestemmelsen mé vare foreberedt pa & utfore
det arbeidet som arbeidsgiver har behov for 4 fa utfert, herunder akseptere samme omfang av
helgevakter som inngikk i merarbeidet. Det kan blant annet innebare at de som fér utvidet sin
stilling etter bestemmelsen, om nedvendig ma akseptere & utfore andre typer vakter og
plassering av arbeidstid og -sted tilsvarende merarbeidet, som adskiller seg fra det
vedkommende har 1 sin ”hovedstilling”. Departementet ber i denne forbindelse sarskilt om
heringsinstansenes synspunkter pa mulige ekonomiske og administrative konsekvenser av
forslaget.

Departementet understreker at den foreslatte bestemmelsen ikke er ment & begrense
arbeidstakerens rettigheter etter andre bestemmelser, noe som blant annet inneberer at
arbeidstaker fortsatt kan kreve stillingsvern tilsvarende faktisk stilling for det har gatt 12
maneder, dersom det er grunnlag for det etter reglene om midlertidig ansettelse 1 § 14-9 eller
etter den ulovfestede lere.
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3.3.3 Tvistelgsning og virkninger ved brudd pa reglene mm

Dersom arbeidsgiver og arbeidstaker ikke blir enige, foreslar departementet at tvist om
vilkérene etter en den foreslatte bestemmelsen kan bringes inn for Tvistelasningsnemnda etter
arbeidsmiljeloven. Departementet legger til grunn at Tvistelgsningsnemnda er bedre egnet til
a lose slike konflikter mellom arbeidstaker og arbeidsgiver enn om slike saker gar direkte til
rettsapparatet. Det legges ogsa til grunn at terskelen er lavere for at arbeidstakere bringer en
eventuell tvist inn for tvistelosningsnemnda, sammenlignet med & gé til domstolen med sitt
krav.

Departementet viser til at Tvistelosningsnemnda i dag behandler tvist om en deltidsansatt
arbeidstaker har fortrinnsrett etter arbeidsmiljeloven § 14-3 fjerde ledd. Evalueringer av
nemndas behandling av slike tvister som omtalt under punkt 4.3 viser at nemnda fungerer
godt som ordning for konfliktlasning, og blir oppfattet som en trygg ordning som partene 1
arbeidslivet har stor tillit til. Departementet ber derfor om heringsinstansenes syn pa et forslag
om at tvister etter en slik bestemmelsen om rett til utvidet stilling tilsvarende faktisk
arbeidstid skal omfattes av tvistelgsningsnemndas vedtakskompetanse 1 § 17-2. Dette
inneberer at en tvist ikke kan bringes inn for domstolen for den har vert provet for nemnda.

For det tilfelle at saken bringes for retten foreslas en bestemmelse som gjor det mulig for
retten etter krav fra arbeidstaker & avsi dom for ansettelse 1 utvidet stilling nar den kommer til
at vedkommende faktisk har krav pa det, jf. forslag til §14-4 nytt andre ledd 1 punkt 6.
Bestemmelsen er utformet tilsvarende § 14-4 forste ledd om rettsvirkning av brudd pa reglene
om fortrinnsrett. Det ber ogsé her vare en dpning for at domstolen skal kunne avvise et slik
krav, i de tilfellene det vil veere urimelig & palegge arbeidsgiver a ansette vedkommende i en
utvidet stilling, eksempelvis der merarbeidet har vert nedvendig i den aktuelle perioden for &
dekke opp andre arbeidstakeres rett til redusert arbeidstid. Videre foreslar at brudd pa reglene
om rett til utvidet stilling skal kunne gi arbeidstaker krav pa erstatning, pa lik linje med brudd
pa reglene om fortrinnsretten.

4 Fortrinnsrett for deltidsansatte

4.1 Bakgrunn

Arbeidsmiljeloven § 14-3 fastsetter at deltidsansatte har fortrinnsrett til utvidet stilling
fremfor at arbeidsgiver foretar ny ansettelse 1 virksomheten. Med deltidsansatt menes en
person som har avtalt arbeidstid som er lavere enn normal arbeidstid i vedkommende yrke
eller bransje.

Formalet med bestemmelsen er at den skulle bidra positivt til at flere av de deltidsansatte med
uensket deltid far okt sin stillingsandel. Departementet papekte i forarbeidene®* at ugnsket
deltid kan innebzre bade skonomiske og sosiale kostnader for den enkelte, samtidig som det
ogsé innebaerer samfunnsekonomiske kostnader, blant annet fordi denne arbeidskraften ikke

4 Ot. Prp. nr. 49 (2004-2005) kapittel 17
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fullt ut blir benyttet. Departementet fremhevet ogsé at innfering av fortrinnsrett ville vere et
viktig likestillingspolitisk virkemiddel ved at flere av de kvinner som har uensket deltid vil
kunne fa gkt sin stillingsandel. Departementet viste videre til de erfaringene som var gjort i
forbindelse med at flere tariffavtaler allerede inneholdt klausuler om fortrinnsrett for
deltidsansatte. Departementet papekte at disse ga god grunn til & anta at fortrinnsretten ikke
ville ha serlige uheldige sysselsettingsmessige effekter. Departementet fremholdt samtidig at
tariffavtalereguleringen ikke ville vare tilstrekkelig som reguleringsmekanisme, ettersom
mange deltidsansatte ikke er omfattet av tariffavtaler med fortrinnsrettsbestemmelser.

Det er stilt spersmal ved om fortrinnsrettsbestemmelsen har hatt den enskede effekten.
Arbeidstakerorganisasjonene med LO og Unio i spissen har pekt pa at vilkarene for
arbeidsmiljeloven § 14-3 er for skjennsmessige, slik at de gir for store muligheter til a nekte
kvalifiserte deltidsansatte utvidelse av stillingen. Det pekes pé at uklarheten til dels knytter
seg til kravet om «vesentlig ulempe». Flere organisasjoner har derfor fremmet krav om at
kravet om «vesentlig ulempe» fjernet.

Arbeidsgiverorganisasjonene var negative til bestemmelsen 1 utgangspunktet, og har uttrykt at
de onsker ytterligere innstramminger i denne bestemmelsen.

Regjeringen er opptatt av at fortrinnsrettens skal vere reell. Regjerningen varslet 1
Arbeidslivsmeldingen at Arbeidsdepartementet skal sette i gang nye evalueringer av
fortrinnsretten med sarlig fokus pa ulempevurderingen.” Departementet har derfor over tid
satt i gang ulike prosjekter der ulike sider av fortrinnsretten evalueres. Resultatene av dette
arbeidet si langt det er kommet omtales nedenfor.

Under dette punktet gjores rede for gjeldende rett og resultatene av ulike
vurderinger/evalueringer av bestemmelsen. Videre dreftes behovet for eventuelle endringer
og tiltak som kan bidra til at fortrinnsretten blir mer kjent og anvendt.

4.2 Gjeldende rett

Bestemmelsen om fortrinnsrett for deltidsansatte tradte i1 kraft 1. januar 2006, og lyder som
folger:

§ 14-3. Fortrinnsrett for deltidsansatte

(1) Deltidsansatte har fortrinnsrett til utvidet stilling fremfor at arbeidsgiver foretar ny
ansettelse i virksomheten.

(2) Fortrinnsretten er betinget av at arbeidstaker er kvalifisert for stillingen og at utovelse av
fortrinnsretten ikke vil innebcere vesentlige ulemper for virksomheten.

(3) Fortrinnsrett etter § 14-2, med unntak av § 14-2 andre ledd forste punktum, gar foran
fortrinnsrett for deltidsansatte.

(4) Tvist om fortrinnsrett for deltidsansatte etter § 14-3 avgjores av tvistelosningsnemnda, jf.
§17-2.

> Meld. St. 29 (2010-2011) Arbeidslivsmeldinga se punkt 22.4.5
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Fortrinnsrett for deltidsansatte omfatter personer som har avtalt arbeidstid som er lavere enn
normal arbeidstid i vedkommende yrke eller bransje. Fortrinnsretten gjelder bare nar det er en
ledig stilling eller deltidsstilling i virksomheten.

Det folger av andre ledd at fortrinnsretten er betinget av at arbeidstaker er kvalifisert for
stillingen. I vurderingen av om arbeidstakeren er kvalifisert for stillingen, kan det tas hensyn
til bade faglige og personlige forutsetninger og kvalifikasjoner. Fortrinnsretten gjelder selv
om en annen og bedre kvalifisert person seker stillingen.

Videre folger det av andre ledd ogsa at fortrinnsretten ikke kan gjeres gjeldende dersom den
paforer virksomheten «vesentlig ulempe». Hva som skal til for at det foreligger «vesentlig
ulempe» beror pa en konkret vurdering av om utevelse av fortrinnsretten i det enkelte tilfelle
vil gi urimelig utslag for virksomheten. I forarbeidene legger departementet vekt pa at det i
begrepet «vesentlig ulempe» blant annet ligger at den deltidsansatte som gjer fortrinnsrett
gjeldende ikke kan velge seg en brek/andel av en ledig stilling, men ma akseptere hele den
utlyste stillingen. Dersom den utlyste stilling kun er en mindre stillingsbrek, og denne kan
kombineres med den stillingsandel vedkommende har, er utgangspunktet at vedkommende
kan utegve fortrinnsrett.

Departementet peker videre pa at det kan vaere nedvendig for virksomheten 4 ansette flere
personer, for eksempel for & fa tilstrekkelig antall arbeidstakere til & dekke opp helgearbeid
for 4 unngé & komme i konflikt med lovens bestemmelser om ukentlig hvile. Det kan ogsa
tenkes at fortrinnsretten kan fore til ulemper for de ovrige arbeidstakerne, for eksempel i form
av at disse far et betydelig innslag av arbeid pa ubekvemme tidspunkter (natt- eller
spndagsarbeid), fordi utevelse av fortrinnsretten ville fore til at det er faerre personer a dele
arbeidet pa. I slike tilfeller kan det vaere relevant for arbeidsgiver & paberope seg at
fortrinnsretten forer til vesentlig ulempe. Se punkt 4.4.3 for en n&rmere gjennomgang
tvistelosningsnemndas praksis 1 tilknytning til ulempevurderingen.

Hva som kreves for at det skal foreligge en vesentlig ulempe, er avhengig av en konkret
vurdering av om bruken av fortrinnsrett 1 det enkelte tilfellet vil gi urimelige utslag for
virksomheten. Kravet om vesentlig ulempe er ment som en sikkerhetsventil som kan avverge
urimelige utslag av fortrinnsretten for virksomheten 1 konkrete tilfeller, og skal derfor tolkes
strengt.

Bestemmelsen 1 tredje ledd inneholder en prioritetsregel som fastsetter at «alminnelig»
fortrinnsrett ved overtallighet etter § 14-2 gér foran fortrinnsrett for deltidsansatte. Det er
videre fastsatt at deltidsansatte med fortrinnsrett skal ha prioritet foran en midlertidig ansatt
med fortrinnsrett etter § 14-2 andre ledd, forste punktum.

Bestemmelsen om fortrinnsrett for deltidsansatte gjelder ogsé for arbeidstakere som omfattes
av tjenestemannslovens regler, jf. forskrift av 16. desember 2005 nr. 1567 § 1 (FOR-2005-12-
16-1567).

Tvist om fortrinnsrett

Tvist om en deltidsansatt arbeidstaker har fortrinnsrett kan bringes inn for en partssammensatt
tvistelosningsnemnd for avgjoerelse, jf. arbeidsmiljeloven § 14-3 fjerde ledd jf. § 17-2. Med
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hjemmel 1 § 17-2 fjerde ledd, er det ved forskrift om tvistelesningsnemnd etter
arbeidsmiljeloven av 16. desember 2005 nr. 1569 gitt neermere regler om oppnevning av
nemnda, dens sammensetning, frister for & fremme sak osv. Tvist om fortrinnsrett for
deltidsansatte kan bringes inn for domstolene etter at tvistelgsningsnemndas avgjerelse
foreligger, jf. arbeidsmiljeloven § 17-2 (2). Nemndas konklusjon star ved lag mens saken er
til behandling ved domstolene. Dersom dette vil virke urimelig, kan retten etter krav fra en av
partene fastsette en annen midlertidig ordning. Fristen for a bringe tvisten inn for domstolene
er atte, uker regnet fra det tidspunkt tvistelosningsnemndas avgjerelse foreligger, jf.
arbeidsmiljeloven § 17-2 (3). Dersom retten kommer fram til at det foreligger fortrinnsrett,
skal den som hovedregel avsi dom for ansettelse i den aktuelle stilling, jf. arbeidsmiljeloven §
14-4 (1). En forbigatt fortrinnsberettiget arbeidstaker kan ogsa kreve erstatning, jf. § 14-4 (2).

Tvistelgsningsnemnda er et eget forvaltningsorgan, og er ikke underlagt Arbeidstilsynet, men
Arbeidstilsynet fungerer som sekretariat for nemndarbeidet.

4.3 Evalueringer av fortrinnsretten

Det er gjort en rekke undersgkelser mer generelt om deltid som er relevante for vurderingen
av fortrinnsretten. Departementet vil spesielt peke pa undersekelsene om varighet av
undersysselsetting som er omtalt under kapittel 2. Videre er selve fortrinnsretten evaluert flere
ganger siden den tradte 1 kraft 1 januar 2006. Skift- og turnusutvalget og en undersekelse gjort
av Fafo 1 2012 har sett pa kjennskapen til og effekten av fortrinnsretten ute 1 virksomhetene,
men Fafo ved to anledninger har vurdert Tvistelesningsnemndas behandling av
fortrinnsretten. Nedenfor folger en gjennomgang av disse.

4.3.1 Skift- og turnusutvalgets evaluering av fortrinnsretten

Skift- og turnusutvalget evaluerte effektene av fortrinnsretten for deltidsansatte.”® Dette ble
gjort bade ved en egen sperreundersekelse i en rekke virksomheter og gjennom innspill fra
partene om hva slags erfaringer de hadde med fortrinnsrett for deltidsarbeidene. 1
undersekelsen rapporterte alle virksomhetene at de kjente til bestemmelsen. Ti av elleve
turnusvirksomheter opplyste at de hadde brukt bestemmelsen, og at ansatte hadde vist til
bestemmelsen. Fem av ni turnusvirksomheter opplyste at lovendringen hadde fort til flere
heiltidsansatte og/eller hoyere stillingsbreker. I fem av ti skiftvirksomheter var bestemmelsen
brukt, men bare to av ti ansatte hadde kjennskap til den. Turnusvirksomheter er i hovedsak
virksomheter innen helse, pleie og omsorg, hvor det er mange kvinner og mange
deltidsansatte. Skiftvirksomheter finner man flest av innen industrien, hvor det er overvekt av
mannlige arbeidstakere og lite bruk av deltid.

Utvalget inviterte partene 1 arbeidslivet til & komme med innspill, noe flere av
organisasjonene gjorde”’. Blant annet tok LO og Unio opp at vilkérene i
fortrinnsrettsbestemmelsen er for skjgnnsmessige, og at det gis for stort rom til & nekte

26 NOU 2008:17 Deltidsutvalget
2" NOU 2008:17 Deltidsutvalget punkt 6.3
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kvalifiserte ansatte utvidelse av stillingen. I folge organisasjonene er problemet serlig knytt til
kravet om «vesentlig ulempe». Arbeidsgiverorganisasjonene ensket ikke en endring pa dette
punktet. Utvalget konkluderte med at bestemmelsen hadde lagt grunnlaget for hayere
stillingsprosent for mange deltidsansatte, og at den er godt kjent, men fant det mindre klart om
omfanget av uensket deltid samlet sett hadde blitt redusert som folge av bestemmelsen.
Bestemmelsen om fortrinnsrett hadde veert 1 kraft i relativt kort tid da evalueringen ble
gjennomfort varen 2008.

4.3.2 Evaluering av Tvisteleasningsnemndas behandling av fortrinnsretten

Pé oppdrag fra det davarende Arbeids - og inkluderingsdepartementet gjennomforte Fafo en
evaluering av Tvistelgsningsnemnda 1 2009. Hovedspersmalet som ble diskutert var 1 hvilken
grad nemnda oppfyller mélsettingen om & vare en effektiv og trygg ordning, der partene kan
f4 lost konfliktene sine. Evalueringen omfattet den forste funksjonsperioden til nemnda, fra 1.
januar 2006 til 1. oktober 2008>®. Rapporten konkluderer blant annet med at man har lykkes
godt med & etablere en ordning for konfliktlesning som blir oppfattet som trygg, og som
partene har tillit til. Rapporten peker likevel pa at en gjennomsnittelig saksbehandlingstid pa
godt og vel fem méneder ikke oppfyller malsettingen om rask og smidig saksbehandling.

4.3.3 Evaluering av Tvistelasningsnemndas praksis i saker om fortrinnsretten

12011 undersokte Fafo tvistelosningsnemndas praksis i saker om fortrinnsretten for
deltidsansatte etter arbeidsmiljeloven § 14-3.% T undersokelsen ser Fafo pa antall
fortrinnsrettssaker som nemnda har behandlet, hva som kjennetegner disse og hva som
kjennetegner nemndas praksis i saker om fortrinnsrett for deltidsansatte.

Rapporten er 1 all hovedsak basert pa en gjennomgang av vedtaksdokumentene i sakene som
nemnda behandlet 1 perioden 1. januar 2006 til 2. september 201 1. Fafo har i tillegg intervjuet
nemndas tre faste medlemmer. Nemnda mottok totalt 196 tvistesaker om fortrinnsrett for
deltidsansatte i denne perioden. 47 saker ble avvist, hovedsakelig pa grunn av utlepte
tidsfrister. Etter en betydelig ekning i antall saker per ar de forste arene ser antallet saker ut til
a ha stabilisert seg pa omkring 50 saker arlig. Av de 149 sakene som nemnda behandlet var
133 fra offentlig sektor, av disse var 114 fra helse- og omsorgssektoren. 124 av sakene
omfattet kvinner. Framstillingen nedenfor er basert pa rapporten fra Fafo.

Fafos gjennomgang viser at arbeidsgiver far medhold i to av tre saker. De fleste vedtakene
fattes enstemmig. Ett av tre vedtak avgjeres med dissens. Andelen dissenser har imidlertid
gatt ned de siste drene. Det mest omstridte vilkdret for bruken av fortrinnsretten er om det
foreligger vesentlig ulempe for virksomheten.

*® Forste funksjonsperiode for Tvistelosningsnemnda etter 2005-loven. Det var ogsa en
Tvistenemnd etter 1977-loven.
% Alsos, Kristin og Mona Braten (2011): Tvistelosningsnemndas praksis i saker om
fortrinnsrett for deltidsansatte. Fafo-rapport 2011:31
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Ulempevurderingen — tvistelasningsnemndas praksis

Fafo peker pé at mange av de sakene Tvistelgsningsnemnda har behandlet knyttet til
fortrinnsrett, dreier seg hovedsakelig om ulempevurderingen. Mange av tvistene dreier seg om
fortrinnsrett for deler av den utlyste stillingen.

I Ot.prp. nr. 49 (2005-2006) legges det til grunn at deltidsansatte som gjer fortrinnsretten
gjeldene ikke kan velge a utvide sin eksisterende stillingsbrek ut fra egne preferanser. I
lovproposisjonen stér det:

I «vesentlig ulempe» ligger blant annet at den deltidsansatte som gjor fortrinnsrett gjeldende
ikke kan velge seg en brek/andel av en ledig stilling, men m4 akseptere hele den utlyste
stillingen. Dersom stillingen kun er en mindre stillingsbrek og denne kan kombineres med
den deltidsstilling arbeidstaker allerede har, er utgangspunktet at vedkommende kan uteve
fortrinnsrett.””

Tvistelosningsnemnda har ifelge Fafo imidlertid valgt & legge til grunn at ogsé dette
spearsmalet skal innga i den konkrete ulempevurderingen. Det inneberer at selv om
forarbeidene sier at den deltidsansatte ikke kan velge seg en brek/andel av en ledig stilling,
men ma ta hele den utlyste/ledige stillingen, har nemnda lagt til grunn at det kan skje.
Gjennomgangen viser for eksempel til sak 07/06 1 nemnda, hvor nemnda la til grunn at
oppdeling likevel kunne vaere mulig dersom dette maétte til for at utevelse av fortrinnsretten
ikke skulle med fore at den ansatte fikk en stilling pa over 100 prosent.

I henhold til de nevnte forarbeider vil forbeholdet om vesentlig ulempe blant annet
inneberer at deltidsansatte som gjer fortrinnsretten gjeldende ikke kan velge a seke en andel
eller brek av den utlyste stillingen, men ma akseptere hele den utlyste stilling. Dersom den
opprinnelige og den utlyste stilling til sammen utgjer over 100 prosent stilling, vil
arbeidstakeren likevel som utgangspunkt kunne uteve fortrinnsrett i forhold til den andelen
av den ledige stillingen som utgjer den resterende stillingsandel opp til 100 prosent.” (sak
07/06, tilsvarende i sakene 26/06, 13/07, 03/08, 05/08 og 07/10)

Fafo peker pa at nemnda ogsd i senere saker har akseptert andre unntak fra hovedregelen om
at en stilling ikke skal deles opp. I sak 20/06 ville en sykepleier utvide sin stilling til 75
prosent. Her uttaler nemnda:

”Nemnda forstar imidlertid ikke forarbeidene slik at fortrinnsretten i alle tilfeller vil veere
avskdéret, uavhengig av om det etter en konkret vurdering kan pavises en vesentlig ulempe
for arbeidsgiveren & bli sittende igjen med en lav stillingsbrok.”

I folge Fafo-rapporten viser praksis fra nemnda at i de tilfeller arbeidsgiver blir sittende igjen
med en reststilling, skal det relativt lite til for det kan sies & foreligge en vesentlig ulempe for
arbeidsgiver. I sak 20/08 (dissens 3-2), som gjaldt en sykepleier som ville utvide sin stilling til
100 prosent, heter det:

”Nemndas flertall, medlemmene Harborg, Brustad og Benum, er enig i at det ikke kan
utelukkes at man kan gjore fortrinnsrett pd en del av en utlyst stilling og at virkningen for

3% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) kapittel 17
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arbeidsgiver alltid ma vurderes konkret, men understreker at pa bakgrunn av de klare
uttalelsene i forarbeidene ma hovedregelen vere at en deling av en utlyst stilling vil utgjere
en vesentlig ulempe for arbeidsgiver. I dette ligger at det i slike tilfeller ma stilles relativt
sma krav til arbeidsgivers konkretisering av negative virkninger.” (Tilsvarende i sak 26/08
(dissens 3-2). Vurderingsmomentet ligger imidlertid fast i etterfolgende saker, ogsa der
vedtakene er enstemmige, se for eksempel sak 11/09.)

Fafos gjennomgang av avgjerelser viser at hvorvidt en oppdeling anses som en vesentlig
ulempe i den enkelte sak, baseres pa en konkret vurdering av hvilke muligheter arbeidsgiver
har for & fa fylt reststillingen péd en hensiktsmessig mate. Dersom “’reststillingen” arbeidsgiver
blir sittende igjen med er liten, kan dette gjore det vanskeligere & rekruttere ansatte utenfra. I
slike tilfeller vil nemnda som regel komme til at oppdeling anses som en vesentlig ulempe. I
sak 18/06 la nemnda til grunn at en 25 prosent reststilling isolert, ville utgjere en vesentlig
ulempe for kommunen (sykepleier)’'. Tilsvarende ble 25 prosent reststilling i saken 20/06
(sykepleier onsket utvidelse til 75 prosent) og 13/07 (sykepleier onsket utvidelse til 100
prosent) ansett & medfore en vesentlig ulempe.

Nemnda har imidlertid i ett annet tilfelle ment at en rest pa 20 prosent ikke medferte vesentlig
ulempe (butikkmedarbeider, sak 89/09 dissens 3-2). I sak 67/10 ble derimot 35 prosent
reststilling ansett som en ulempe. Saken gjaldt en spesialsykepleier. I denne saken ble det
ogsa vektlagt at stillingen ville besta av helgejobbing samt en eller to dager i uken, og nemnda
la til grunn at denne ville bli vanskelig & fylle.**

Fafo's gjennomgang av tvistelesningsnemndas praksis viser at det gjores en konkret
ulempevurdering i det enkelte tilfelle. Nemndas praksis synes ogsé a vise at arbeidsgiver har
en viss plikt til & prove & finne andre losninger pd de problemer som oppstér. For eksempel
ved a f4 andre ansatte til & arbeide flere helger.

4.3.4 Evaluering av fortrinnsretten - 2012

Pé oppdrag fra Arbeidsdepartementet arbeider Fafo med 4 fullfere en undersokelse om
fortrinnsretten. Undersokelsen er pga av vanskeligheter med datamaterialet ikke fullfert, men
det er gjennomfort delstudier. Fafo har gjennomfort sperreundersekelser av tillitsvalgte i
Fagforbundet, Fellesforbundet og Norsk sykepleierforbund , samt av arbeidsgivere i tre
bransjer (hotell og restaurant, varehandel, samt helse og omsorg inkludert sykehusene). Denne
forelopige fremstillingen av hele undersegkelsen Fafo gjennomferer bygger pa disse.

I sperreundersokelsen ble de tillitsvalgte spurt om de i lopet av de siste to arene hadde fatt
henvendelser fra medlemmer eller andre ansatte som ensket utvidet stilling. Fafos data viser
at det er store forbundsvise forskjeller. Nesten samtlige av de som svarte fra Fagforbundet og
ca to tredeler fra Norsk Sykepleierforbund (NSF) har svart ja pd dette spersmalet. Den
tilsvarende andelen for Fellesforbundet ligger rett under 50 prosent.

31 Arbeidstaker vant likevel fram da en annen ansatt ensket fortrinnsrett til de resterende 25
prosentene, se sak 19/06.
32 Alsos, Kristin og Mona Bréten (2011): Fafo-rapport 2011:31
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Arbeidsgiverne i undersegkelsen fikk et omtrent identisk spersmél. Ogsa her er det forskjeller
mellom bransjene. Om lag én femdel av arbeidsgiverne i hotell og restaurant og varehandel
har svart at de har fatt henvendelser fra ansatte om utvidet stilling, mens to tredeler av
arbeidsgiverne innen helse og sosial har gjort det samme.

Kjennskap til fortrinnsrettsbestemmelsen

Fafo har videre spurt béade tillitsvalgte og arbeidsgivere om de kjenner til arbeidsmiljeloven §
14-3. Fafo mener undersekelsen tyder pa at det er gjennomgdende god kjennskap til denne
bestemmelsen. Neer sagt samtlige tillitsvalgte 1 Fagforbundet og NSF oppgir & kjenne til
denne bestemmelsen, og om lag 85 prosent av de tillitsvalgte 1 Fellesforbundet oppgir det
samme. Nar det gjelder arbeidsgivere har over 90 prosent, uavhengig av bransje, sagt at de
kjenner til denne bestemmelsen. Dette er ifelge Fafo haye tall.

De tillitsvalgte ble ogsé bedt om & vurdere hvilken kjennskap ledere og ansatte ved
virksomheten har til arbeidsmiljeloven § 14-3. Nar det gjelder kjennskapen blant ledere, er det
ifolge Fafo ganske store forbundsvise forskjeller. Fire av fem respondenter fra NSF mener at
denne bestemmelsen er svert godt eller ganske godt kjent blant ledelsen (ca. 40 prosent mener
den er "sveaert kjent”). Det tilsvarende tallet for Fagforbundet og Fellesforbundet er
henholdsvis ca. 70 og 60 prosent. Blant disse to forbundene er det kun om lag én femdel som
mener bestemmelsen er “sveart kjent”.

De tillitsvalgtes vurdering av ansattes kjennskap til fortrinnsrettsbestemmelsen er omtrent den
samme i de tre forbundene. Om lag to tredeler av respondentene fra Fagforbundet og
Fellesforbundet mener bestemmelsen er enten svaert eller ganske kjent blant de ansatte, mens
en del flere (ca. fire femdeler) av respondentene fra NSF mener det samme.

Fafo har ogsd spurt tillitsvalgte og ledere om fortrinnsrettsbestemmelsen har blitt brukt nér det
fremmes saker om sterre stilling. Blant de tillitsvalgte svarer et stort flertall at de har brukt
bestemmelsen i slike saker: mer enn 90 prosent i NSF og Fagforbundet, og 80 prosent i
Fellesforbundet. Blant lederne er det noe farre som har fatt henvendelser om okt stilling der
dette blant annet har blitt begrunnet ut fra fortrinnsrettsbestemmelsen. Totalt oppgir 42
prosent av lederne at de har fatt henvendelser begrunnet med bestemmelsen, men det er en del
forskjeller mellom bransjene. I helse og sosial (inkludert sykehusene) oppgir to av tre at de
har fatt slike henvendelser. I varehandel og hotell og restaurantbransjen oppgir en av tre at de
har fatt slike henvendelser.

Kjennskap til Tvistelgsningsnemnda

Kjennskapen til muligheten for & bringe tvister om fortrinnsrett inn for tvistelesningsnemnda
er vesentlig storre blant de tillitsvalgte enn lederne. Blant de tillitsvalgte er kjennskapen
heyest i NSF (mer enn tre av fire). [ Fagforbundet og Fellesforbundet oppgir ca. to av tre
tillitsvalgte at de kjenner til tvistelosningsnemnda.

Fafos undersgkelse viser at blant lederne er noe 1 underkant av halvparten kjent med
muligheten til & bringe en sak inn for tvistelesningsnemnda. Kjennskapen om dette er minst 1
varehandelen (dreyt 40 prosent), mens det i hotell og restaurantbransjen og i helse- og
sosialsektoren er godt over halvparten som har en slik kjennskap.
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Det er fa fra bade ledelsen og tillitsvalgte som svarer at de har brakt inn tvister for
tvistelosningsnemnda. Fafo mener dette er som forventet ettersom det ikke er veldig stort
antall saker som bringes inn for nemnda. Det er imidlertid interessant at det er flere
tillitsvalgte enn ledere som sier de kjenner til at saker har bitt brakt inn for nemnda ved
virksomheten de er tillitsvalgt i. I NSF er det knapt 20 prosent som svarer at de kjenner til
saker, mens andelen er knapt 10 prosent i Fellesforbundet og under fem 1 Fagforbundet.
Forklaringen pa at NSF ligger over de andre er nok at dette forbundet har fremmet mange
saker for nemnda.

Bade lederne og de tillitsvalgte ble spurt om de mente lovfestingen av deltidsansattes
fortrinnsrett har fort til at flere deltidsansatte har fatt sterre stilling eller heltidsstilling i deres
virksomhet. Igjen er det ganske klare forskjeller mellom de tillitsvalgte og lederne. Lederne
mener i mindre grad enn de tillitsvalgte mener at fortrinnsretten har en effekt.

4.4 Departementets vurderinger og forslag

4.4.1 Innledning

For at det skal foreligge fortrinnsrett for en deltidsansatt til utvidet stilling fremfor at det
foretas en nytilsetting i virksomheten, ma det vere en ledig stilling i virksomheten, den
deltidsansatte mé vere kvalifisert og bruk av fortrinnsretten ma ikke medfere en «vesentlig
ulempe» for virksomheten.

Departementet vil her bade drefte kvalifikasjonskravet og ulempevurderingen 1
fortrinnsrettsbestemmelsen, med hovedvekt pd ulempevurderingen. Departementet vil deretter
drefte om andre tiltak eventuelt kan bidra til at kjennskapen til fortrinnsretten kan bedres og at
flere deltidsansatte som er berettiget til det dermed vil benytte seg av den.

4.4.2 Krav til kvalifikasjoner

Av arbeidsmiljeloven § 14-3 gar det frem i andre ledd at den deltidsansatte ma vare
kvalifisert for stillingen. I forarbeidene er det formulert slik at fortrinnsretten er ’betinget av
at den deltidsansatte har den nedvendige kompetanse i forhold til den aktuelle
stillingsutvidelsen.”* Fortrinnsretten for deltidsansatte tilsvarer og skal i felge forarbeidene
forstas pa samme mate som fortrinnsretten for ansatte som er sagt opp pa grunn av
arbeidsmangel etter arbeidsmiljeloven § 14-2.%* Det kan tas hensyn til bade faglige og
personlige forutsetninger, men det kan ikke kreves at faglige og personlige forutsetninger mé
ligge pa et hayere nivéd enn det som ma anses normalt eller gjennomsnittlig for vedkommende
stilling. >

Skift/turnusutvalget mottok i brev av 22. august 2008 fra Arbeids- og
inkluderingsdepartementet en oppsummering av hovedorganisasjonenes innspill til &

33 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Punkt 17.2.6
34 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Punkt.2.6
35 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Punkt 1.4
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kartlegge og oppsummere erfaringene med fortrinnsrettsbestemmelsen for deltidsansatte 1
arbeidsmiljoloven § 14-3 *°. Spekter trakk der frem at bestemmelsen om fortrinnsrett for
deltidsansatte kan ha klare negative driftsmessige konsekvenser ved at den begrenser
arbeidsgivers mulighet til & fordele virksomhetens arbeidsoppgaver til den best skikkede
medarbeideren. Spekter fremholdt videre at bestemmelsen om fortrinnsrett for deltidsansatte
kan medfore at det ved intern utlysning kan oppsté situasjoner der en deltidsansatt er mindre
kvalifisert enn en heltidsansatt.

I samme brev oppga HSH (i dag Virke) at de var kjent med flere tilfeller der fortrinnsrett
kreves av arbeidstaker med urealistiske forventinger om hvordan en selv fungerer i arbeidet,
herunder i okt stillingsbrek. HSH var videre av den oppfatning at lovbestemmelsen om
fortrinnsrett hadde medfort okt risiko for konflikter knyttet til om arbeidstakeren er kvalifisert
for stillingen det kreves fortrinnsrett til. HSH papekte ogsé at fortrinnsretten kan komme 1
konflikt med kvalitetskrav hos arbeidsgiver.

Tvistelosningsnemnda har behandlet 1 alt 18 saker om kvalifikasjonskravet fra fortrinnsretten
fra deltidsansatte tradte i kraft 1 2006 og frem til hesten 2011. Fafos rapport viser at
arbeidsgiver fikk medhold 1 13 av dem og arbeidstaker i fem. Nemnda har lagt til grunn at det
er opp til arbeidsgiver & vurdere hvilke krav som skal stilles til en stilling, sa lenge disse er
lovlige, og at bdde personlige og faglige egenskaper kan vektlegges. At arbeidsgiver ikke
tidligere har tatt opp kritikkverdige forhold, forhindrer ifelge nemnda ikke arbeidsgiver fra a
legge vekt pa disse tingene i kvalifikasjonsvurderingen.

Nemnda legger videre til grunn at klageren ikke trenger & vare den best kvalifiserte sekeren
for & uteve fortrinnsretten, s& lenge hun er kvalifisert.”’

Departementet vurderer kvalifikasjonskravet som viktig for at fortrinnsretten for
deltidsansatte ikke skal ha urimelige konsekvenser for arbeidsgiver. De sakene
Tvistelosningsnemnda har behandlet nar det gjelder kvalifikasjonskravet viser at det kan vare
uenighet om kravet er oppfylt, men gir ikke grunnlag for & si at kravet er uheldig. Antallet
saker er lavt, noe som kan tyde pa at kravet heller ikke er sarlig problematisk. Departementet
mener de vurderinger som ble lagt til grunn for kvalifikasjonskravet da bestemmelsen ble
foreslatt fortsatt er gyldige, og kommer etter en samlet vurdering til at kvalifikasjonskravet
ikke ber endres.

4.4.3 Vesentlig ulempe

Det mest omstridte vilkaret for bruken av fortrinnsretten er ulempevurderingen, det vil si at
fortrinnsretten er betinget av at bruk av fortrinnsretten ikke vil innebare vesentlige ulemper
for virksomheten. I forarbeidene®® stér folgende om ulempevurderingen:

“Departementet mener at det er behov for en sikkerhetsventil som kan avverge urimelige
utslag av fortrinnsretten for virksomheten i konkrete tilfeller. Departementet foreslar derfor

3 NOU 2008:17 Skift/turnusutvalget Punkt 6.3
37 Alsos, Kristin og Mona Bréten (2011): Fafo-rapport 2011:31
3% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Punkt 17.2.6.
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at det tas inn et vilkdr om at fortrinnsretten ikke kan gjores gjeldende dersom den péferer
virksomheten «vesentlig ulempe».”

En gjennomgang av Tvistelosningsnemndas praksis knyttet til fortrinnsretten viser at
arbeidsgiver fir medhold i to av tre saker. Det mest omstridte vilkaret for bruken av
fortrinnsretten er om det foreligger vesentlig ulempe for virksomheten. *

Det er spesielt arbeidstakersiden som har kritisert ulempevurderingen. I brevet til
Skift/turnusutvalget med en oppsummering av hovedorganisasjonenes innspill til & kartlegge
og oppsummere erfaringene med fortrinnsretten gikk det frem at LO anforer at vilkdrene for
arbeidsmiljeloven § 14-3 er for skjennsmessige, slik at de gir for store muligheter til 4 nekte
kvalifiserte deltidsansatte utvidelse av stillingen. LO mener dette til dels knytter seg til kravet
om «vesentlig ulempey». LO anferer at typiske grunner for arbeidsgiver for ikke a utvide
frivillige deltidsansattes stillinger er:

— behov for fleksibilitet (de deltidsansatte som arbeidskraftreserve ved sykefraver og
annet fravaer og ved produksjonsekninger)

— spare kostnader (dvs. unngar & matte betale overtidstillegg ved at det pilegges
merarbeid i stedet for overtidsarbeid, samt spare lennskostnader i stillere perioder)

— turnustilpasningen blir for vanskelig

— unngd sykefraver — full stilling blir «for teft», for eksempel pa grunn av belastende
turnusordning.

Videre opplyste LO at de tillitsvalgte ofte opplevde det som vanskelig & «skjaere gjennom»
overfor arbeidsgivers argumentasjon om «vesentlige ulemper». Dette, og det forhold at
deltidsansatte kunne vegre seg for a ta opp spersmalet om utvidelse av stillingen av redsel for
ikke & bli tildelt ytterligere merarbeid, medferte at retten til utvidelse ved ledighet var mindre
effektiv enn det var grunn til & hdpe da regelen ble gitt. LO ensket pa denne bakgrunn kravet
om «vesentlig ulempe» fjernet.*

Gjennomgangen av Tvistelgsningsnemndas praksis viser at ulempe for arbeidsgiver i1 de fleste
saker er knyttet til utfordringer med rekruttering til sma “reststillinger” ved oppdeling av den
utlyste stilling, og problemer med turnusplanlegging og helgbemanning ved sammenslaing av
stillinger. Nemndas praksis viser at det gjores en konkret ulempevurdering i det enkelte
tilfelle, og at generelle problemer ikke vektlegges. Videre synes arbeidsgiver, ut 1 fra nemndas
avgjorelser, 4 ha en viss plikt til & ha prevd & avhjelpe de problemer som oppstar, for
eksempel ved 4 fi andre ansatte til 4 arbeide flere helger.*!

Dette ble ogsa vurdert i evalueringen av nemndas praksis 1 2008. I ovennevnte brev fra
Arbeids- og inkluderingsdepartementet 1 2008 kom det fram at Norsk Sykepleieforbund
(NSF) statter nemndas fortolkning og praksis pa dette punktet. NSF fremholdt at
Tvistelosningsnemnda gjennom sin praksis har lagt til grunn at det ogsa i disse tilfellene ma
foretas en konkret vurdering av om det vil innebare en vesentlig ulempe for arbeidsgiveren &

3% Alsos, Kristin og Mona Bréten (2011): Fafo-rapport 2011:31
*NOU 2008: 17 Skift/turnusutvalget Punkt 6.3
I Alsos, Kristin og Mona Bréten (2011): Fafo-rapport 2011:31
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bli sittende igjen med den aktuelle reststilling. NSF viser til at nemnda har uttalt at
reststillinger pa 25 prosent eller mindre, isolert sett mé anses & utgjore en vesentlig ulempe for
virksomheten. Nemnda har uttalt at det generelt vil vare vanskelig & fa besatt en sa liten
stillingsandel, noe som igjen vil kunne fi konsekvenser for arbeidsbyrden til de ovrige
arbeidstakerne. NSF skriver at de er enig i nemndas fortolkning og praktisering pa dette
punkt, og at en annen og strengere fortolkning av forarbeidene vil kunne gi svert urimelig
utslag. NSF fremholder at deltidsansatte i stillingsbreker pa for eksempel 60 og 75 prosent 1
sa fall ville veere avskdret fra 4 {4 okt sin stillingsandel, 1 alle tilfeller der den utlyste stilling er
pa over 40 prosent, idet stillingene samlet sett ville utgjere over 100 prosent.

En annen problemstilling knyttet til ulempevurderingen er forholdet til utarbeidelse av
arbeidsplaner. I samme brev gikk det frem at flere arbeidsgiverorganisasjoner (Spekter, KS og
HSH) mente fortrinnsretten for deltidsansatte kan gjore det vanskelig for virksomhetene a
dekke opp de arbeidsbehov man har innen de lov- og tariffestede arbeidstidsrammene. Mange
virksombheter, sarlig de som opererer med skift- og turnusarbeid, er helt avhengig av & ha
deltidsstillinger for 4 fa arbeidsplanen til & gd opp. Dette gjor at det ofte ikke lar seg gjore &
tilby utvidet stiling til deltidsansatte, 1 folge disse organisasjonene. Spekter pekte pd at
problemet med 4 fa hele stillinger til 4 gd opp med lov- og tariffestede arbeidstidsrammer forst
og fremst knytter seg til kravet om at arbeidsplanene skal bygge pa prinsippet om arbeid hver
3. helg.

Norsk Sykepleieforbund (NSF) viste til at arbeidsgiversiden i flere saker har argumentert med
at utvidelse av stillingen vil innebere «vesentlig ulempe» fordi det blir faerre ansatte & dele
helgearbeid og andre ubekvemme vakter pa. NSF uttalte at Tvistelosningsnemnda i
tilknytning til denne typen argumentasjon har uttalt at problemer knyttet til
turnusplanleggingen, herunder helge- og heytidsvakter, er en generell utfordring i
helsevesenet, som ikke i seg selv kan frata den enkelte fortrinnsrett etter arbeidsmiljeloven.
NSF viste til at lav grunnbemanning og hey andel deltidsansatte er fremtredene trekk ved
helsesektoren. Den lave grunnbemanningen gjor at arbeidsgiver som oftest vil kunne vise til
ulemper ved & la deltidsansatte fa utvidet sin stillingsbrek, idet det blir faerre hoder a fordele
ubekvemme vakter/helgevakter pa. Dersom dette i alminnelighet skulle bli & anse som en
vesentlig ulempe, vil det i1 sé fall innebere at lovens fortrinnsrettsbestemmelse i praksis ikke
fir anvendelse for en hel gruppe arbeidstakere 1 en sektor hvor deltidsandelen attpatil er svaert
heoy. NSF mente at et slikt resultat neppe kan sies & vare forenelig med lovens formél om &
redusere omfanget av uonsket deltid. NSF mente derfor at Tvistelosningsnemnda i sine
avgjorelser har lagt til grunn en korrekt lovforstaelse og praktisert begrepet «vesentlig
ulempe» som en snever unntaksregel, som forarbeidene legger opp til.

Spekter papekte 1 forbindelse med Skift-/turnusutvalgets arbeid at en effekt av fortrinnsretten
er at en ledig stilling splittes opp 1 mange deltidsstillinger, noe som kan ha negative
driftsmessige konsekvenser. Mye deltidsarbeid skjer 1 turnusvirksomheter, hvor
deltidsandelen 1 utgangspunktet er hay, og hvor kvelds- og helgevakter ofte dekkes av
deltidsansatte.

Mange ansatte i1 deltidsstillinger kan vere et grep for a lose utfordringer knyttet til helge- og
kveldsarbeid. Fortrinnsretten kan 1 slike tilfeller fore til at det blir faerre ansatte i storre
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stillinger, noe som igjen kan fore til at de ansatte ma ta storre andel av arbeidet pd ukurante
tidspunkt. I forarbeidene ble problemstillingen dreftet slik:

”Det kan imidlertid vaere nedvendig for virksomheten & ansette flere personer, for eksempel
for & fa tilstrekkelig antall arbeidstakere til & dekke opp helgearbeid for 4 unngé & komme i
konflikt med lovens regler om ukentlig hvile. Det kan ogsa tenkes at fortrinnsretten kan fore
til ulemper for de gvrige arbeidstakerne, for eksempel 1 form av at flere av disse far et
betydelig innslag av arbeid pa ubekvemme tidspunkter (natt- eller sendagsarbeid), fordi det
er faerre personer & dele arbeidet pa. I slike tilfeller kan det vaere relevant for arbeidsgiver a

paberope seg at fortrinnsretten forer til vesentlig ulempe.”*

I gjennomgangen av tvistelgsningsnemndas praksis om fortrinnsretten® vises det til at
nemnda har behandlet problemstillingen i flere saker. I sak 42/09 uttaler den blant annet:

”Arbeidsgiver har ikke anfort noen annen ulempe enn at utvidelsen vil medfore
vanskeligheter for helgebemanning, og har ikke vist at dette skyldes en spesiell situasjon
eller serskilte problemer ved denne avdelingen. Tvert imot tyder opplysningene i saken pé at
bemanningsproblemene er av varig karakter, og at arbeidsgiver har basert seg pa en
bemanning der en stor andel av de ansatte ma arbeide deltid for at arbeidsgiver skal kunne fa
adekvat helgebemanning. Etter nemndas oppfatning er dette som varig lesning uheldig, og 1
strid med de ensker lovgiver gir uttrykk for blant annet gjennom § 14-3”

Nemndas praksis knyttet til ulempevurderingen nar det gjelder turnusplanlegging,
oppsummeres med at det skal noe mer til enn generelle problemer med turnusplanleggingen
for det foreligger en ulempe som er vesentlig. Fafo-rapporten viser at arbeidsgiver i de
konkrete tilfellene kan ha plikt til & endre turnusordningene for & legge til rette for en
utvidelse, og at dette sarlig gjelder hvis arbeidsgiver har basert seg pé utstrakt bruk av
deltidsstillinger som en varig losning. Arbeidstaker kan imidlertid ikke selv velge hvilke
vakter som skal ligge 1 den utvidede stillingen. Dersom det isolert sett er mange
deltidsstillinger, men at antallet balanseres med heltidsstillinger, kan dette tale for at
fortrinnsrett likevel ikke foreligger. Arbeidsgivers vilje eller manglende vilje til & lose
problemet vil ogsa kunne vektlegges, i1 folge rapporten.

Departementet mener at giennomgangen av Tvistelosningsnemndas praksis knyttet til om det
foreligger “’vesentlig ulempe”, tyder péd at ulempevilkaret fyller funksjonen som en
sikkerhetsventil 1 vanskelige saker knyttet til fortrinnsretten. I rapporten fra 2008 konkluderer
Fafo med at tvistelesningsnemnda er godt egnet for konfliktlesning, og er en ordning som
partene har stor tillit til. Rapporten fra Fafo av 2011 viser at det som er mest omtvistet i saker
for nemnda, er kravet om at fortrinnsrett ikke skal veere til vesentlig ulempe for virksomheten.
Rapporten viser at nemnda i disse sakene gjennomgaende foretar konkrete vurderinger av det
arbeidsgiver anforer er ulempen 1 det konkrete tilfelle. Fafos konklusjoner sa langt
(undersekelse fra 2012 som ikke er ferdigstilt) viser at fortrinnsrettsbestemmelsen bade er
godt kjent og ofte benyttet. Det er viktig at fortrinnsretten er reell, slik at deltidsansatte som
onsker det og er kvalifiserte, kan fa utvidet stilling fremfor at det blir foretatt nyansettelser.

2 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Punkt 2.6.
 Sitat gjengitt i Alsos, Kristin og Mona Bréten (2011): Fafo-rapport 2011:31
33



Etter departementets mening tyder draftingen ovenfor og funnene 1 evalueringene pé at
bestemmelsen slik det er i dag, balanserer arbeidstakernes og arbeidsgivernes behov for pa en
god mate.

P& denne bakgrunn legger departementet til grunn at ulempevurderingen i
fortrinnsrettsbestemmelsen ber videreferes i sin ndveerende form.

Departementet mener samtidig at det kan vere behov for & styrke bestemmelsen, og ensker pa
denne bakgrunn 4 be om heringsinstansenes syn pé noen forslag som kan bidra til mer
effektiv bruk av den. Et mulig forslag er a kreve at arbeidsgiver skal informere den enkelte
deltidsansatte direkte om ledige stillinger i virksomheten, og samtidig informere om
fortrinnsretten. Et annet forslag kan veare & fastsette en plikt for arbeidsgiver til & innkalle alle
kvalifiserte deltidsansatte som seker ledige stillinger internt i virksomheten til en
samtale/intervju. Formalet med en slik samtale vil forst og fremst vere a avklare at
vedkommende fyller vilkérene i § 14-3.

4.4.4 Informasjon til deltidsansatte om ledige stillinger

Arbeidsdepartementet legger til grunn at gkt kjennskap til fortrinnsrettsbestemmelsen og god
tilgang til informasjon om ledige stillinger kan bidra til at flere deltidsansatte benytter seg av
fortrinnsretten. @kt kjennskap til bestemmelsen blant de ansatte kan ogsé bidra til okt
bevissthet rundt bruken av deltid hos arbeidsgiverne. Resultatene fra evalueringene som
referert ovenfor viser at kjennskapen til fortrinnsrettbestemmelsene varierer innad i
virksomheter og mellom ulike bransjer.

Etter arbeidsmiljeloven § 14-1 er arbeidsgiver pliktig til & informere arbeidstakerne om ledige
stillinger 1 virksomheten. Dette gjelder for alle arbeidstakere, uavhengig av om de er
heltidsansatte, midlertidig ansatte, vikarer, deltidsansatte osv. Av Ot.prp. nr. 61 (2001-2002)
kapittel 3.3.1 gér det frem at:

”Det er tilstrekkelig med en generell meddelelse som f.eks. slds opp pa et sentralt sted i
virksomheten, legges ut pa internett/ intranett eller publiseres 1 et internblad. Det kreves
m.a.o. ikke at informasjonen skal formidles til den enkelte arbeidstaker.”

Deltidsansatte vil, avhengig av stillingsandel og graden av merarbeid, kunne ha en begrenset
tilgang til slike generelle meddelelser. Oppslag og informasjon pd intranett er eksempler pé
medier som 1 noen grad kan vaere mindre tilgjengelig for deltidsansatte enn heltidsansatte. For
deltidsansatte 1 sma stillingsandeler vil det kunne vare vanskelig 4 f& med seg informasjon
som kun er tilgjengelig pa den maten. Det er dessuten grunn til & tro at bevisstheten om
bruken av deltid generelt, og kjennskapen til fortrinnsretten for deltidsansatte, varierer sterkt
mellom bransjer og sektorer. Som omtalt under punkt 4.3.4 arbeider Fafo for tiden med en
undersegkelse om hvor kjent og benyttet fortrinnsrettsbestemmelsen er, og resultatet sé langt
viser at bestemmelsen er mindre kjent i privat enn i offentlig sektor. Gjennomgangen av
tvistelesningsnemndas praksis viser at av 149 behandlede saker, kom kun 15 fra privat sektor.
De ovrige saker kommer fra offentlig sektor/ sykehus, og av disse er 114 saker fremmet av
helsepersonell, hvorav 84 av dem er sykepleiere.
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Samtidig viser undersekelsen** som omtalt under punkt 1.2.6 at omfattende bruk av
deltidsstillinger er det normale innen varehandelen, og spesielt innen tekstil, dagligvare og
interigr. Deltidsandelen i staben i de undersgkte virksomheter var sjelden mindre enn 60
prosent. Undersgkelsen viste ogsd at mange deltidsansatte innen varehandelen ensker storre
stilling, men at dette ikke er lett & imetekomme fra virksomhetenes side. Det skal i den
forbindelse nevnes at varehandelen er en bransje med lav organisasjonsgrad, slik at
arbeidstakerne trolig i liten grad informeres om fortrinnsretten og andre rettigheter fra sine
egne organisasjoner.

Departementet vil derfor be om heringsinstansenes syn pé et mulig forslag om & fastsette en
plikt for arbeidsgiver til & informere deltidsansatte direkte om ledige stillinger i virksomheten.
En slik plikt kan eventuelt palegge arbeidsgiver & informere bade om fortrinnsretten og om
ledige stillinger i virksomheten, slik at arbeidstakerne far informasjon om sine rettigheter
samtidig med at det er ledige stillinger i virksomheten. Formélet med en slik regel vil
eventuelt vaere 4 bidra til & sikre at den deltidsansatte far personlig informasjon om ledige
stillinger, og bedre kjennskap til fortrinnsrettsbestemmelsen. En slik plikt kan ogsé bidra til
okt bevissthet om bruken av deltid hos arbeidsgiver rundt disse spersmalene.

En slik regel kan eventuelt tas inn som et nytt andre punktum i arbeidsmiljeloven § 14-1 og
formuleres slik:

“Deltidsansatte skal informeres direkte/personlig om ledige stillinger i virksomheten og om
fortrinnsretten etter § 14-3.”

Kravet om personlig/direkte informasjon kan oppfylles for eksempel gjennom e-post eller
skriv i posthyllen til den deltidsansatte. Det vil veere en forholdsvis enkel méte & informere pa
som neppe vil fore til store utgifter for arbeidsgiver, samtidig som de deltidsansatte far
informasjon som vil kunne veare sveart viktig for dem. Departementet antar at arbeidsgiver vil
ha oversikt over hvem som er deltidsansatt, slik at det ikke vil innebaere store ekstra
administrative oppgaver & avdekke hvem som har krav pa slik informasjon. Samtidig kan en
slik bestemmelse bidra til at arbeidsgiver far sterkere insentiv til & ha en god oversikt over
fortrinnsberettigde arbeidstakere.

Departementet legger videre til grunn at det vil veare tilstrekkelig med en beskrivelse av den
aktuelle stillingen og en henvisning til fortrinnsretten, slik at arbeidsgiver ikke trenger a
tilpasse informasjonen individuelt til hver enkelt arbeidstaker.

4.4.5 Samtale med kvalifiserte fortrinnsberettigede deltidsansatte sgkere

Etter departementets vurdering kan det vere hensiktsmessig med en plikt for arbeidsgiver til &
avholde en samtale eller intervju med deltidsansatte som seker om utvidet stilling der hvor
virksomheten har utlyst stilling 1 virksomheten. P4 den maten kan arbeidsgiver og
arbeidstaker sammen diskutere hvilke muligheter som foreligger til for eksempel 4 tilpasse
okt stillingsandel til virksomhetens turnus osv. Arbeidsgiver skal gjore det som er mulig for &
tilpasse turnusen slik at flere far mulighet til & utvide sin stillingsbrek. En samtale vil gi

* Nergaard, Kristine (2012): Fafo-rapport 2012:41
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arbeidstakeren muligheten til selv & foresla lesninger og komme med innspill til arbeidsgivers
planlegging og organisering for & legge til rette for den omsekte utvidelse.

Departementet vil derfor be om heringsinstansenes syn pé et mulig forslag om a pélegge
arbeidsgiver en plikt til & innkalle interesserte fortrinnsberettigede sekere i virksomheten til en
samtale/intervju blant annet for & avklare at vilkarene for fortrinnsrett er oppfylt. En slik regel
kan eventuelt tas inn som et nytt tredje ledd 1 arbeidsmiljeloven § 14-3 og formuleres slik:

“Dersom en deltidsansatt gjor sin fortrinnsrett etter denne bestemmelsen gjeldende, skal
arbeidsgiver avholde en samtale med vedkommende for a avklare at betingelsene etter denne
bestemmelsen er oppfylt.”

5 Okonomiske og administrative konsekvenser

5.1 Dreoftingsplikt ved bruk av deltidsstillinger

En plikt for arbeidsgiver til 4 drefte bruken av deltidsansettelser med de tillitsvalgte, kan
medfere at det ma settes av tid og ressurser til dette. For virksomhetene vil dette etter
omstendighetene kunne bety en ekstra arbeidsbyrde. Virksomheter med fa ansatte vil normalt
ha fa deltidsansatte og oversiktlige forhold. Det ber derfor ikke medfere store ekstra ressurser
a gjennomfere dreftingsplikten i disse virksomhetene. Sterre virksomheter vil ha sterre
personalressurser og ma under enhver omstendighet ha en lopende oversikt og bevissthet
rundt bruken av slike ansettelser. Jo bedre orden, oversikt og bevissthet bdde mindre og sterre
virksomheter har 1 forhold til bruken av deltidsstillinger, jo lettere vil det vaere & gjennomfore
en slik vurdering sammen med de tillitsvalgte. Departementet mener at virksomhetene derfor
selv vil kunne legge til rette for minst mulig ekstraarbeid og -kostnader som folge av kravet.
Det er ikke stilt krav om hvordan dreftingen skal gjennomfores, dette kan derfor avgjeres av
partene lokalt. For & effektivisere gjennomferingen er det for eksempel ikke noe i veien for a
ta opp spersmal om bruk av deltidssstillinger pé et mate hvor ogsé andre saker star pa
dagsordenen.

5.2 Rett til utvidet stilling for deltidsansatte tilsvarende deres
faktiske arbeidstid

For virksomhetene vil lovforslaget i hovedsak ikke innebzre vesentlige kostnadsekninger til
administrasjon eller lonn, ettersom det i utgangspunktet medforer at arbeidsavtalene endres 1
trad med praksis. Forslaget medferer en rett for arbeidstaker til utvidelse av stillingen med
samme type arbeid og vakter som inngikk i vedkommendes merarbeid. En rett til utvidet
stilling 1 vedkommendes vanlige turnus ville skapt problemer for arbeidsgiver. For
arbeidstaker inneberer siledes retten til utvidet stilling at vedkommende mé akseptere samme
omfang av ubekvemme vakter tilsvarende som 1 forbindelse med merarbeidet. Arbeidsgiver
kan i samme omfang som feor benytte de deltidsansatte til kveldsvakter, helg/nattarbeid osv
etter behovet i virksomheten, og gjere endringer som ligger innen for den alminnelige
styringsretten. Samtidig kan forslaget gi reduserte kostnader knyttet til utlysning og ansettelse
1 sma stillinger, samt mindre innleie av arbeidstakere som kan redusere de administrative
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kostnadene. I tillegg kan faerre ansatte 1 storre stillinger fore til okt kvalitet pd tjenester. Det er
onskelig at heringsinstansene kommer med en serlig vurdering av eventuelle ekonomiske og
administrative konsekvenser av dette forslaget.

Videre vil forslaget kunne innebere en viss utvidelse av arbeidsoppgavene til
tvistelesningsnemnda.

5.3 Endringer i fortrinnsretten

En eventuell plikt til & underrette deltidsansatte direkte og personlig om ledige stillinger.vil
ikke fore til nevneverdige merkostnader for virksomhetene. Virksomhetene skal uansett ha
oversikt over deltidsansatte, og dersom det ikke stilles krav til at informasjonen skal tilpasses
den enkelte ber det forholdsvis enkelt kunne distribueres informasjon til de ansatte som jobber
deltid. E-post og skriv i posthylle er eksempler pa enkle metoder som kan brukes.

Nér det gjelder forslaget om at deltidsansatte skal innkalles til intervju, antar departementet at
heller ikke dette vil fore til merkostnader av betydning. Virksomhetene vil uansett matte
vurdere om de deltidsansatte har fortrinnsrett etter bestemmelsen i arbeidsmiljeloven § 14-3,
og et intervju vil gi et bedre vurderingsgrunnlag. Det vil kunne fore til at arbeidsgiver ma
gjennomfore flere intervjuer enn ellers, men departementet antar at det ikke vil dreie seg om
et omfang som forer til store merkostnader.

6 FORSLAG TIL ENDRINGER | ARBEIDSMILJGLOVEN

I arbeidsmiljeloven foreslas folgende endringer:

§ 14-1 nytt andre punktum foreslas (eventuelt) a lyde:

Deltidsansatte skal informeres direkte/personlig om ledige stillinger i virksomheten og om
fortrinnsretten etter § 14-3.

§ 14-3 nytt tredje ledd foreslas (eventuelt) & lyde:

Dersom en deltidsansatt gjor sin fortrinnsrett etter denne bestemmelsen gjeldende, skal
arbeidsgiver avholde en samtale med vedkommende for a avklare at betingelsene etter denne
bestemmelsen er oppfylt.

§ 14-3 nytt fjerde ledd foreslés & lyde:

Arbeidsgiver skal minst en gang per dr drofte bruken av deltidsstillinger med de tillitsvalgte.

Gjeldende § 14-3 tredje og fjerde ledd blir nytt femte og sjette ledd.
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Ny § 14-3 a foreslas med folgende overskrift:

Rett til utvidet stilling

Ny § 14-3a forste ledd foreslés & lyde

Deltidsansatte som jevnlig har arbeidet utover avtalt arbeidstid i mer enn 12 mdneder, har
rett til utvidet stilling tilsvarende gjennomsnittlig faktisk arbeidstid i denne perioden.

Ny § 14-3a andre ledd foreslés & lyde

Tvist om rett til utvidet stilling etter § 14-3a avgjores av tvistelosningsnemnda, jf. § 17-2.

§14-4 nytt andre ledd foreslas a lyde:

Dersom retten kommer til at en deltidsansatt skulle veert ansatt i en utvidet stilling, skal retten
etter pastand fra den deltidsansatte avsi dom for ansettelse i utvidet stilling, med mindre dette
finnes urimelig.

Gjeldende § 4-4 tredje ledd blir nytt fjerde ledd.

§ 14-4 nytt tredje ledd forslas endret til (endring i kursiv):

Ved brudd pa reglene om fortrinnsrett og reglene om rett til utvidet stilling kan arbeidstaker
kreve erstatning.

§18-6 forste ledd forste punktum endres til & lyde (endring i kursiv):

Arbeidstilsynet gir de pdlegg og treffer de enkeltvedtak som er nedvendige for
gjennomforingen av bestemmelsene 1 og i medhold av kapittel 2 til kapittel 11 samt § /4-3
fierde ledd, 14-5 til 14-8, § 14-9 forste ledd tredje punktum, 15-2 og 15-15.
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