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Saksbehandler: Trygve |. Veum Arkiv: 462 &07

Arkivsaksnr.: 11/3462 40082/11 Dato: 23.12.2011

Avgjores av: Formannskapet

HORING: RETTIGHETER VED FORELDREPERMISJON

Videre saksgang: Likestillingsutvalget 1. febr. 2012, Formannskapet 7. febr. 2012.

Vedlegg:

Hgringsnotat: "Forslag om tydeliggjgring i lovtekst av rettigheter ved foreldrepermisjon”.

Andre saksdokumenter(ikke vedlagt):

Saksopplysninger:

Det Kgl. Barne-, Likestillings- og Inkluderingsdept. Har ved brev av 28.11.2011 sendt til hgring,
til bl.a. kommunene og KS, et lovforslag om tydeliggjgring av rettigheter ved foreldrepermisjon.
Hgringsfristen er 29. febr. 2012.

Departementet stiller bl.a. spgrsmalet om det er behov for & tydeliggjgre rettighetene i en egen
lovbestemmelse. Departementet foreslar at lovbestemmelsen i sa fall blir en del av
Likestillingsloven, som ny § 4a. Det fremgér i brevet fra departementet at rettighetene i
lovforslaget allerede fglger av Likestillingsloven, uten at dette stéar uttrykkelig i lovteksten.
Forslaget etablerer ikke nye rettigheter og plikter.

Undersgkelse og rapport fra Arbeidsforskningsinstituttet forteller at negative konsekvenser for
karrieren som folge av foreldrepermisjon, ikke ngdvendigvis skyldes bevisst forskjellsbehandling

eller diskriminering fra arbeidsgivers side.

Ordlyden i foreslatt ny § 4a i Likestillingsloven er:
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"En arbeidstager som er eller har veert i foreldrepermisjon har rett til d

a) vende tilbake til samme eller tilsvarende stilling ndr permisjonen utlgper

b) nyte godt av forbedringer av arbeidsvilkdrene som arbeidstageren ellers ville vaert berettiget til
under fraveeret

c) fremme lgnnskrav og d bli vurdert i Ipnnsforhandlinger

Fastsettelse eller endring av lgnns- og arbeidsvilkdr som er en fplge av andre forhold enn
foreldrepermisjonen, kan gjennomfgres uten hinder av fprste ledd.

Denne bestemmelsen gjelder tilsvarende ved andre permisjoner knyttet til graviditet og fodsel, jf.
Arbeidsmiljplovens § 12-2 til § 12-8.”

Vurdering:

Det er ikke alltid at virksomheten kan erstatte fast stillingsinnehaver med vikar uten endringer i
arbeidsorganiseringen. Arbeidsgiver ma driftsmessig forholde seg til fravzret, uansett om fraveaeret
skyldes foreldrepermisjon eller annen permisjon. En generell utfordring er i hvilken grad ansatte
som er ute 1 permisjon skal eller bgr holdes orientert, eller konsulteres, nar det er tale om endringer
pa arbeidsplassen som har eller kan ha betydning for den ansatte i permisjon. Det ideelle er at den

ansatte som vender tilbake fra permisjon skal ivaretas karrieremessig som om fravaret ikke hadde
funnet sted.

Formuleringen “Rett til & fremme lgnnskrav og bli vurdert i Ignnsforhandlinger” anser rddmannen
som uproblematisk. Formuleringen gir ingen konkrete forpliktelser mht. Ignnsregulering.

Hovedtariffavtalen har fglgende bestemmelse: ”Arbeidstagere i foreldrepermisjoner og andre
Ipnnede permisjoner omfattes av lokale forhandlinger”.

I praksis har vi ved lokale forhandlinger hensyntatt ansatte som er gatt ut i lgnnet
foreldrepermisjon etter virkningstidspunktet for forhandlingene (virkningstidspunktet er normalt 1.
mai, mens forhandlingene gjennnomfgres i sept./okt. mnd.). Arbeidsgiver vil da normalt motta
refusjon fra Folketrygden tilsvarende ny lgnnssats. Alternativt har vi vurdert lgnnen ved
gjeninntredelse 1 stillingen, og tilstatt administrativt et lgnnstillegg som er rimelig sett i forhold til
lgnnsutviklingen ellers for vedkommende type stilling i kommunen.

Noen vil kanskje mene at ogsa ansatte som allerede er ute 1 permisjon ved virkningstidspunktet for
forhandlingsresultatene, skal tildeles i det minste det som kan karakteriseres som generelt tillegg til
stillingsgruppen. Dette vil i sa fall bety nettoutgift uten refusjon fra Folketrygden.

Normalt vil refusjonen fra Folketrygden finansiere lgnn til vikar for den fast ansatte, og ut fra et
rent arbeidsgiverstasted kan det vare opportunt & heller & justere lgnnen opp for vikaren
(rekrutterings- og rimelighetshensyn). Tar man heller utgangspunkt i hensynet til den som er i
permisjon, vil det vare gnskelig & unnga et tap i forhold til den Ignn man ville ha oppnédd ved &
ikke ta ut permisjon.

RADMANNENS KONKLUSJON:
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Det kan gis slik hgringsuttalelse:

Askgy kommune ser det formalstjenelig at lovbestemmelse som foreslatt, tas inn i
Likestillingsloven. Dog bes departementet vurdere om punkt c¢) kunne vare mer presis mht. hvilke
forpliktelser arbeidsgiver har vedr. lgnnsregulering for ansatte som er gatt ut i permisjon.

Mgtebehandling Likestilling-og mangfoldsutvalget den 24.01.2012 sak 2/12:
Forhandlingssjet Trygve Veum mgtte.

Leder Vigleik Tellnes (FrP) foreslo:
Radmannens innstilling.

Avstemming:
Leder Vigleik Tellnes forslag: Enstemmig.

Vedtak:
Det kan gis slik hgringsuttalelse:

Askgy kommune ser det formalstjenelig at lovbestemmelse som foreslatt, tas inn 1
Likestillingsloven. Dog bes departementet vurdere om punkt c) kunne vare mer presis mht. hvilke
forpliktelser arbeidsgiver har vedr. lgnnsregulering for ansatte som er gatt ut i permisjon.

Mgtebehandling Formannskapet den 07.02.2012 sak 16/12:
Forhandlingsleder Trygve Veum mgtte.

Ordfgrer Siv Hggtun (H) foreslo slik hgringsuttalelse:

Askgy kommune ser det formalstjenelig at lovbestemmelse som foreslatt, tas inn i
Likestillingsloven. Dog bes departementet vurdere om punkt ¢) kunne vaere mer presis mht. hvilke
forpliktelser arbeidsgiver har vedr. lgnnsregulering for ansatte som er gatt ut i permisjon.

Avstemming:
Ordfgrer Siv Hggtuns forslag: Enstemmig

Vedtak:

Hgringsuttalelse:

Askgy kommune ser det formalstjenelig at lovbestemmelse som foreslatt, tas inn i
Likestillingsloven. Dog bes departementet vurdere om punkt ¢) kunne vere mer presis mht. hvilke
forpliktelser arbeidsgiver har vedr. Ignnsregulering for ansatte som er gatt ut i permisjon.

.2012 rett utskrift:
Else é'ﬁmTe_ls\rN
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Heringsinstanser i henhold til liste

Deres ref Var ref Dato

201104304-/EVI 28.11.2011

Horing: Lovforslag om tydeliggjsring av rettigheter ved foreldrepermisjon

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet sender med dette et forslag om 4
lovieste rettigheter ved foreldrepermisjon.

Horingsfristen er 29, februar 2012.

Departementet foreslar en ny lovbestemmelse i likestillingsloven som slar fast at
arbeidstakere som er eller har vert i foreldrepermisjon har

- rett til samme eller tilsvarende stilling

- rett til 4 fremme lonnskrav og rett til lennsvurdering

- rett til & nyte godt av alminnelige forbedringer i lenns- og arbeidsvilkdrene

Lovforslaget er en del av oppfelgingen av Meld. S. 6 (2010-2011) Likestilling for likelonn.
Her varslet Regjeringen at den vil vurdere om det er behov for & presisere
arbeidstakeres rettigheter i ansettelsesforholdet ved foreldrepermisjon. Stortinget ga
sin tilslutning til dette under behandlingen av meldingen.

Rettighetene i den foreslatte bestemmelsen folger i dag av likestilingslovens vern mot
kjennsdiskriminering, men uten at dette star uttrykkelig i lovteksten. Forslaget
innebzerer siledes en presisering og tydeliggjoring av gjeldende regler.

Formélet med den nye lovbestemmelsen er 4 hindre at arbeidstakere fir svekket
posisjon, svakere lennsutvikling eller endrede vilkdr i arbeidsforholdet som folge av
foreldrepermisjon.

Postadresse Kontoradresse Telefon Samlivs- og Saksbehandler
Postboks 8036 Dep Akersgt, 59 22249090 likestillingsavdelingen Elisabeth Vigerust
0030 Osla Org no. Telefaks 22246929

972417793 22242718



I vedlagte heringsnotat gjores det rede for forslaget og den nermere begrunnelsen for
forslaget. En fremstilling av bakgrunnen for forslaget, med gjeldende rett, rettspraksis,
tariffavtaler, utenlandsk rett mm, er tatt inn i et eget vedlegg.

Departementet gnsker horingsinstansenes synspunkter pa forslaget. Vi ensker seerlig
tilbakemelding pa felgende spersmal:
- Er det behov for i tydeliggjore rettighetene i en egen lovbestemmelse?
- Hvilke rettigheter bor lovfestes?
- Hvordan vil den foreslatte lovbestemmelsen fungere som veiledning til
arbeidsgivere og arbeidstakere om rettigheter og plikter i ansettelsesforhold i
tilknytning til permisjonen?

Vi ber om at den enkelte heringsinstans ved behov serger for foreleggelse av
heringshrevet for eventuelle underliggende enheter, etater, medlemsorganisasjoner

mv.

ekspedisjonssjef
7 Margaret Sandvik
+  avdelingsdirektor

Vedlegg 2
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Horingsinstanser

Departementene

Akademikerne

Aleneforeldreforeningen

Arbeids- og velferdsdirektoratet
Arbeidsgiverforeningen Spekter
Arbeidsretten

Barne, ungdoms og familiedirektoratet
Barneombudet

Bedriftsforbundet

Deltasenteret

Den norske advokatforening

Den norske Dommerforening
Direktoratet for arbeidstilsynet
Domstoladministrasjonen

Ensliges Landsforbund

Finansnaringens hovesorganisasjon
FOKUS — Forum for kvinner og utviklingssparsmal
Foreningen 2 foreldre
Forskningsstiftelsen FAFO

FUNK - Funksjonshemmede Norske kvinner
Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon
Fylkeskommune

Fylkesmenne

Handels - og servicenzringens Hovedorganisasjon - HSH
Helsedirektoratet

Hegskolen i Finnmark

Institutt for samfunnsforskning

Juridisk rddgivning for kvinner (JURK)
JUSS-Buss

Jussformidlingen i Bergen

Jusshjelpa 1 Midt-norge

Jusshjelpa i Nord-Norge

KILDEN

Kirkelig arbeids- og interesseorganisasjon
Kirkens familievern

Kommunene

KS

Kvinnefronten

Kvinnegruppa Ottar

Kvinner i mannsyrker
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Kvinneuniversitetet

Landsorganisasjonen i Norge (LO)

Landsradet for norske barne- og ungdomsorganisasjoner
Likestillings- og diskrimineringsnemnda

Likestillings- og diskrimineringsombudet

Mangfold 1 Arbeidslivet stiftelsen
Menneskerettsalliansen

MIRA-ressurssenter

Nemnd for kvinner og likestillingssparsmaél

Norges Bygdekvinnelag

Norges forskningsrad

Norges kvinne- og familieforbund

Norges Rode Kors

Norsk institutt for by- og regionforskning (NIBR)

Norsk institutt for forskning om oppvekst, velferd og aldring (NOVA)
Norsk kvinnesaksforening

Norske kvinnelige akademikere, v/ Anne Holden Renning
Norske Kvinnelige Juristers Forening

" Norske Kvinners Sanitetsforening

Neringslivets hovedorganisasjon - NHO

Redd Barna

REFORM ressurssenter for menn

Regjeringsadvokaten

Rettspolitisk Forening

Riksadvokaten

Samarbeidsforumet av funksjonshemmedes organisasjoner - SAFO
Sametinget

Seniorsaken

Sivilombudsmannen

Statens rad for likestilling for funksjonshemmede

Statens seniorréd

Statistisk sentralbyréd

Stiftelsen Stopp Diskrimineringen

UNIO

Universitetet for milje- og biovitenskap

Universitetet i Bergen

Universitetet I Oslo

Universitetet 1 Oslo - Nordisk Institutt for kvinne- og kjennsforskning
Universitetet i Oslo — Norsk senter for menneskerettigheter
Universitetet 1 Oslo, Juridisk fakultet

Universitetet i Oslo, KVIBALD (Avdeling for kvinnerett, bamerett og likestillings- og
diskrimineringsrett)
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Universitetet 1 Stavanger

Universitetet 1 Tromsg

Universitetet i Trondheim NTNU

Virke

Yrkesorganisasjonenes sentralforbund (YS)
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Barne-~, likestillings- og inkluderingsdepartementet
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HORINGSNOTAT OM TYDELIGGI@RING AV RETTIGHETER VED PERMISION
BLD 28. NOVEMBER 2011

1 Forslaget i hovedtrekk

I dette horingsnotatet foresldr Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet (BLD) &
lovfeste rettigheter ved foreldrepermisjon. Forslaget er en del av oppfolgingen av Meld. S. 6
(2010-2011) Likestilling for likelonn.

BLD foreslar en ny lovbestemmelse i likestillingsloven som slar fast at arbeidstakere som er
eller har vaert i foreldrepermisjon har

- rett til samme eller tilsvarende stilling

- rett til 4 fremme lonnskrav og rett til lonnsvurdering

- rett til & nyte godt av alminnelige forbedringer i lenns- og arbeidsvilkérene

Formalet med den nye lovbestemmelsen er & hindre at arbeidstakere far svekket posisjon,
svakere lpnnsutvikling eller endrede vilkér i arbeidsforholdet som folge av foreldrepermisjon.

Rettighetene skal gjelde bade for kvinner og menn. Fordi det fremdeles er slik at kvinner tar
ut det meste av den samlede permisjonstiden, vil imidlertid rettighetene fa swerlig betydning
for kvinner.

Se narmere om forslaget 1 punkt 7.

Forslaget henger sammen med at penmisjonsrettighetene har gjort kvinner mer utsatte for
forskjellsbehandling:

- Svakere karriereutvikling henger ofte sammen med lang foreldrepermisjon.
Arbeidstakere opplever a bli forbigatt ved opprykk, lennsoppgjer, bonusberegning og
fordeling av arbeidsoppgaver.

- Fraver fra arbeidet knyttet til fodsel og omsorg for barn er en av forklaringene pé
lennsforskjellene mellom kvinner og menn. 40 prosent av timelennsforskjellen
mellom kvinner og menn i privat sektor kan tilbakefores til at arbeidstakerne far barn
og tar permisjon. Forskjellen for offentlig sektor er 20 prosent.

- Likestillings- og diskrimineringsombudet mottar en rekke henvendelser fra personer
som opplever at graviditet og foreldrepermisjon f&r negative folger for dem i
arbeidslivet.

En undersekelse fra 2008 viser at gravide og permisjonstakere opplever negative
konsekvenser og at dette handler mye om manglende systematikk i personalarbeidet og ad-
hoc-baserte beslutninger fra ledelsens side (se punkt 4 der undersekelsen refereres neermere).

Rettighetene i lovforslaget folger 1 dag av likestilingslovens vern mot kjennsdiskriminering,
men uten at dette star uttrykkelig i lovteksten (se punkt 6 og vedlegget).

Forslaget innebaerer siledes en presisering og tydeliggjering av gjeldende regler. Den nye
lovbestemmelsen etablerer ikke nve rettigheter eller plikter i ansettelsesforholdet.
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BLD mener at det er behov for en tydeligere lov fordi lovteksten er generell og en maé til
domstolenes og hdndhevingsorganenes praksis (eller til EU-direktiv) for & {8 vite hva forbudet
betyr konkret. En presisering av diskrimineringsvernet skal gjore loven og rettighetene klarere
og mer tilgjengelige for arbeidstakere og arbeidsgivere.

1 dette notatet gjores det rede for forslaget og den neermere begrunnelsen for forslaget. En
fremstilling av bakgrunnen for forslaget, med gjeldende rett, rettspraksis, tariffavtaler,
utenlandsk rett mm, er tatt inn i et eget vedlegg.

2 Hvilke spsrsmal gnsker BLD at horingsinstansene skal vurdere?
Departementet onsker heringsinstansenes synspunkter pa forslaget om en egen
lovbestemmelse i likestillingsloven om arbeidstakeres rettigheter i ansettelsesforholdet ved
foreldrepermisjon.

Departementet ensker serlig at horingsinstansene gir tilbakemelding pé folgende sporsmaél:

Er det behov for 4 tydeliggjare rettighetene i en egen lovbestemmelse?

I punkt 5 droftes behovet for & lovfeste rettighetene. Forslaget er basert pa at rettighetene
allerede folger av gjeldende regler om vern mot kjennsdiskriminering, men at det er behov for
at reftighetene fremgar klarere av lovteksten.

Hyvilke rettigheter bor loviestes?

I punkt 7.1 dreftes hvilke rettigheter (aspekter av diskrimineringsvernet) som bar lovfestes.
Disse er ment 4 dekke de praktisk viktigste tilfellene av diskriminering pa grunn av foreldre-
permisjon utenom ansettelses- og oppsigelsestilfellene. Departementet vil gjerne ha
tilbakemelding pd om det er andre situasjoner der permisjonstakere utsettes for diskriminering
og som derfor bar tas inn i lovbestemmelsen i stedet tor eller i tillegg til de som er foreslatt.

Hvordan vil den foresliatte lovbestemmelsen fungere som veiledning til arbeidsgivere og
arbeidstakere om rettigheter og plikter i ansettelsesforhold i tilknytning til permisjonen?
Forslaget til en ny lovbestemimelse er tatt inn i punkt 9.1. Hvordan lovteksten skal forstds og
hvordan rettighetene skal avgrenses er forklart i punkt 9.2. Departementet vil gjerne ha
tilbakemeldinger pa hvordan rettighetene er foreslatt formulert og avgrenset.

3 Likelsnnsmeldingen og arbeidet med ny diskrimineringslovgivning
Loviorslaget er en oppfelging av Meld. S. 6 (2010-2011) Likestilling for likelonn. Her varslet
Regjeringen at den vil vurdere om det er behov for & presisere arbeidstakeres rettigheter i
ansettelsesforholdet ved foreldrepermisjon. Stortinget ga sin tilslutning til dette under
behandlingen av meldingen. Kristelig folkepartis representant i familie- og kulturkomiteen
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mente i tillegg at Likelennskommisjonens forslag om & lovfeste en automatisk rett til
Ignnsjustering under permisjon burde folges opp.l

Diskrimineringslovutvalget har lagt frem forslag til ny diskrimineringslov som skal erstatte
gjeldende diskrimineringslover, blant annet likestillingsloven (NOU 2009: 14 Et helhetlig
diskrimineringsvern). Innstillingen har veert pa bred hering. Et formél med utvalget var 4 se
alle diskrimineringsgrunnlagene i sammenheng. I heringen ble det uttrykt bekymring for om
en samlet diskrimineringslov ville svekke diskrimineringsvernet for kvinner, innvandrere og
funksjonshemmede.

Departementet vil derfor i stedet arbeide for 4 fa til et robust og harmonisert diskriminerings-
vern basert pa dagens modell med egne lover for de ulike diskrimineringsgrunnlagene.

Dette betyr at likestillingsloven, diskrimineringsloven og diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven viderefares, i tillegg til at vi fir en ny lov mot diskriminering pa grunn
av seksuell orientering, kjonnsidentitet og kjennsuttrykk.

Departementet foreslar & lovfeste rettighetene 1 likestillingsloven, i tilknytning til
diskrimineringsforbudet som rettighetene er utledet fra. BLD arbeider nd med oppfelgingen
og tar sikte pa & legge frem en lovproposisjon 1 2012/2013, inkludert endringer i
likestillingsloven. Lovbestemmelsen som foreslds i dette heringsnotatet vil bli tilpasset
eventuelle endringer i likestillingsloven.

4 Permisjonsrettigheter og forskjellsbehandling

Arbeidstakere har 1 dag en lovfestet rett til svangerskapspermisjon i mntil 12 uker under
svangerskapet. Foreldrene har rett til fodsels- og foreldrepermisjon i til sammen ett ar.
Arbeidstakeren har rett til foreldrepenger 1 denne perioden. I tillegg har hver av foreldrene rett
til ett &rs ulgnnet foreldrepermisjon. En arbeidstaker kan imidlertid ha rett til lonn fra
arbeidsgiver ogs i denne perioden, hvis dette felger av individuell eller kollektiv avtale.
Arbeidsgiver vil da fA refundert det arbeidstakeren eventuelt har krav pé av foreldrepenger.
Fedre har rett til 2 ukers ulgnnet omsorgspermisjon i forbindelse med fadselen. Retten til
permisjon er regulert 1 arbeidsmiljeloven kapittel 12 og retten til foreldrepenger er regulert i
folketrygdloven kapittel 14 1.

Retten til foreldrepermisjon og foreldrepenger er viktige likestillingstiltak for 4 styrke
kvinners stilling pa arbeidsmarkedet, noe som gjor det mulig & kombinere yrkesaktivitet med
fodsel og omsorg. Kvinner tar betydelig mer foreldrepermisjon enn menn. Mgdrene tar ut det
meste av den samlede permisjonstiden og tar betydelig lengre permisjon enn fedrene.
Mgdrene tar ut gjennomsnittlig 88 prosent av foreldrepengedagene.”

"Innst. 299 S (2010-29011) punkt 2.4 Om Likelonnskommisjonens forslag, se kapittel 3 i vedlegget til dette
notatet.

? Dette inkluderer alle foreldrepengedager som blir tatt ut av alle medre og fedre, uavhengig av om foreldrene
bor sammen og uavhengig av om de begge har rett til foreldrepenger.
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Permisjonsrettighetene har samtidig gjort kvinner mer utsatte for forskjellsbehandling. To
faktorer kommer inn: 1) endringer i ansettelsesvilkarene som folge av foreldrepermisjon, og
2) forskjellsbehandling pé grunn av kvinners faktiske fraveer eller at arbeidsgiver forventer at
kvinnen skal ha mer fravar, Dette kan svekke kvinners lennsutvikling og stilling i arbeidslivet
for avrig.

Likelennskommisjonen paviste at fraveer fra arbeidet knyttet til fadsel og omsorg for bamn er
en av forklaringene pé lennsforskjellene mellom kvinner og menn. Lannsforskjellene oker i
foreldrefasen. Kvinner med barn har lavere lenn enn kvinner som ikke har barn, og forskjellen
pker med antall barn. 40 prosent av timelemnsforskjellen mellom kvinner og menn i privat
sektor kan tilbakefares til barn. Tilsvarende for offentlig sektor er 20 prosent.® Kvinner som
fir barn, innhenter imidlertid senere i yrkeskarrieren lonnsutviklingen til kvinner som ikke har
fatt barn. Lonnsgapet blir markert mindre nir kvinner med barn er ferdige med foreldrefasen.”

Arbeidsforskningsinstituttets undersekelse fra 2008 viser at det er sammenheng mellom lang
foreldrepermisjon og svakere karriereutvikling,” Undersgkelsen ble gjennomfert pa oppdrag
av BLD.

I rapporten forteller bdde kvinner og menn som tar foreldrepermisjon om negative
konsekvenser. De forteller om forbigdelser og degradering ved fordeling av arbeidsoppgaver,
opprykk, lennsoppgjer og bonusberegning. Dette oppleves som reell degradering. Graviditet
og permisjon farer til eksklusjon fra spennende og kvalifiserende prosjekter og posisjoner.

Funn i rapporten peker imidlertid i retning av at disse negative konsekvensene ikke
nedvendigvis skyldes bevisst negativ forskjellsbehandling eller diskriminering fra arbeids-
givers side. Dérlig behandling av gravide og permisjonstakere ser i starre grad ut til & handle
om liten systematikk i personalarbeidet og ad-hoc-baserte beslutninger fra ledelsens side.

Likestillings- og diskrimineringsombudet mottar en rekke henvendelser fra personer som
opplever at graviditet og foreldrepermisjon fér negative falger for dem i arbeidslivet.
Henvendelsene gjelder ansettelser, tiltredelsestidspunkt for personer 1 foreldrepermisjon,
lennsutvikling under foreldrepermisjonen og endringer av arbeidsoppgaver etter permisjonen.

De aller fleste henvendelsene kommer fra kvinner. Disse sakene utgjer en stor andel av
ombudets saker. 1 2007 behandlet Likestillings- og diskrimineringsombudet 217 arbeidslivs-
saker om graviditet (bide klagesaker og veiledningssaker). T 2009 var tallet steget til 685 og
ombudet kom til at loven var brutt 1 40 av 56 ferdigbehandlede klagesaker. Ombudet skriver i
Praksis 2009 at

* Tallene er korrigert for bakgrunnsvariabler som utdanning, yrke, nering mv.

* NOU 2008: 6 Kjonn og lonn Kapittel 12.3 side 178-179.

* C. Egeland, H. Enchaug, 8. Halrynjo, S. T. Lyng, og H. Svare: Erfuringer med og konselvenser av graviditet
og uitak av foreldrepermisjon i norsk arbeidsliv, rapport 2-2008, Arbeidsforskningsinstituttet, Oslo 2008,
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“Inntrykket er at gkonomi og praktiske hensyn veldig ofte gar foran hensynet til den
gravide arbeidstakeren. Diskrimineringsvemet ser fortsatt ut til & veere ukjent for en
del arbeidsgivere, mens andre arbeidsgivere er uenig i at deres vurdering av hva som
er best for bedriften skal vike for et absolutt diskrimineringsforbud.”

5 Behovet for tydeliggjoring i lovteksten
Departementet mener at det er behov for & gjore loven tydeligere slik at det blir lettere tilgang
til informasjon om permisjonstakernes rettigheter i ansettelsesforholdet.

Lovfesting av rettigheter ved foreldrepermisjon vil fremme likestilling og likelenn mellom
kvinner og menn. Lovfestingen skal hindre svekket posisjon, svakere lonnsutvikling og
endrede vilkér i arbeidsforholdet som folge av fravaret under permisjonen.

Likestillingslovens forbud mot kjennsdiskriminering beskytter arbeidstakere mot usaklig
forskjellsbehandling pa grunn av foreldrepermisjon. Naveerende lovtekst er imidlertid generell
og en ma til domstolenes og handhevingsorganenes praksis (eller til EU-direktiv) for & fa vite
hva forbudet innebaerer konkret for arbeidsgivere og arbeidstakere.

En presisering av diskrimineringsvernet vil gjore loven og rettighetene klarere og mer til-
gjengelige for arbeidstakere og arbeidsgivere. For arbeidstakere vil en slik tydeliggjering
gjore det lettere & paberope seg diskrimineringsvernet i forbindelse med foreldrepermisjon.
Arbeidsgivere har péa sin side behov for tilgjengelig informasjon om hvilke rettigheter
perniisjonstakemne i virksomheten har. Dette er viktig bade overfor den enkelte permisjons-
taker og nér rutiner 1 personalpolitikken skal utvikles. Dette gjelder ikke bare kunnskap om at
permisjonstakeren har en rett, men ogsd kunnskap om ndr arbeidstakeren ikke har en rett, for
eksempel det at permisjonstakere ikke har beskyttelse mot endringer i ansettelsesforholdet
som er begrunnet i andre forhold enn permisjonen.

Lovforslaget mé ses 1 sammenheng med det sterke diskrimineringsvernet ved ansettelser og
oppsigelser. Forbudet mot diskriminering pa grunn av foreldrepermisjon under ansettelsen er
derimot 1ikke like absolutt, for eksempel nér det gjelder lonn eller fordeling av arbeids-
oppgaver. Forbudet kan i slike tilfeller ha ulike konkrete utslag, og er ifolge Likestillings- og
diskrimineringsnemndas praksis betinget av at man vurderer og veier ulike forhold og
interesser opp mot hverandre. I disse situasjonene er innholdet av diskrimineringsforbudet
dermed mer uklart og det er et starre behov for presisering av hva forbudet innebeerer mer
konkret.

Lovfestingen vil vere et av Regjeringens likelennstiltak og et tiltak i Regjeringens arbeid for
4 motvirke graviditetsdiskriminering. Lovfestingen vil ogsé gi en bedre og mer lojal gjennom-
foring av EU-rettslige krav til norsk lov. Dette vil forankre disse kravene pa lovniva og ikke
bare i praksis og forarbeider som na. Det vises her til at slike presiseringer av klarhetshensyn
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er tatt inn i de relevante EU-direktivene. De samme hensyn gjor seg gjeldende ogsd i en
nasjonal sammenheng,

Det kan hevdes at synliggjering av disse rettighetene kan gjore noen arbeidstakere mindre
attraktive pd arbeidsmarkedet fordi rettighetene reduserer arbeidsgivernes fleksibilitet.
Departementet vil bemerke at lovfestingen ikke innebeerer noen nye begrensninger i
arbeidsgivers fleksibilitet. Formalet med lovbestemmelsen er nettopp & gjere allerede
gjeldende regler mer effektive ved 4 bidra til bedre gjennomfaring pa arbeidsplassen.

6 Hyvilke rettigheter utledes fra diskrimineringsvernet i dag?

Den nye lovbesternmelsen skal lovfeste det som allerede utledes av diskrimineringsvernet. I
dette avsnittet gis det en oppsummering av hvilke rettigheter knyttet til foreldrepermisjon som
er utledet av forbudet mot kjennsdiskriminering i likestillingsloven og 1 EU-retten. Se
narmere i vedlegget punkt 1.4 der saker fra nemnda og EU-domstolen er referert nermere.

En arbeidstaker som kommer tilbake fra fodsels- og foreldrepermisjon har 1 utgangspunktet
rett til samme stilling med samme lenn, tittel, arbeidsoppgaver og ansettelsesvilkdr som for
permisjonen. Eventuelle endringer i form av ny kontorplass, overflytning til en annen
avdeling, overfaring av arbeidsoppgaver osv. mé veere likeverdige eller tilsvarende med
arbeidsoppgavene og -vilkérene for permisjonen. De ma ikke veere mindre gunstige for
arbeidstakeren. Arbeidstakere har uansett alltid rett til 4 beholde samme lonn som de hadde
for permisjonen. Dette folger klart av praksis sa vel somn EUs likebehandlingsdirektiv og
foreldrepermisjonsdirektiv.

I tillegg skal arbeidstakere som har hatt foreldrepermisjon, ogsa nyte godt av eventuell
lennsvekst og andre nye fordeler som folger i stillingen og som arbeidstakeren ville fitt om
hun eller han ikke hadde tatt permisjon. Dette stér uttrykkelig i EUs likebehandlingsdirektiv.
For eksempel skal arbeidstakeren pd samme méte som gvrige ansatte f4 nyte godt av generelle
tillegg etter sentrale forhandlinger, alminnelige lennsjusteringer i virksomheten eller opp-
gradering av stillingskategorien til en hoyere lonnsklasse.

En arbeidstaker har rett til & fremme lonnskrav og rett til & bli vurdert i de lokale lanns-
forhandlingene, i hvert fall hvis arbeidstakeren har vert i arbeid i hele eller deler av den
perioden som vurderingen bygger pd. Det kan gjeres en forholdsmessig reduksjon 1 ytelser
som har direkte sammenheng med at arbeidstakeren faktisk har veert 1 arbeid, for eksempel
bonus som er knyttet til den enkelte arbeidstakers resultater. Men arbeidstakeren har ikke
automatisk rett til lennsekning etter permisjon.

Antakelig mé det legges til grunn at endringer i lonn og lennsbetingelser ogsa skal gjelde i
permisjonstiden for arbeidstakere som far lenn under permisjon. Virkningstidspunktet skal
vare det samme som om de hadde vert 1 arbeid. Dette folger av at ansettelsesforholdet bestér
under permisjonen.

~J
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Arbeidsgiver kan ha adgang til & gjore visse endringer pad grunn av fravaret, men bare hvis
endringene er egnede, nedvendige og ikke uforholdsmessig inngripende. Eksempel: Av
hensyn til kontinuitet i kundebehandling eller prosjektarbeid kan ikke en arbeidstaker kreve 4
f4 tilbake akkurat de samme arbeidsoppgavene som fer permisjonen. Det skal imidlertid sveert
mye til for at denne unntaksregelen kommer til anvendelse.

Likestillingsloven setter bare grenser for arbeidsgivers adgang til 4 foreta omdisponeringer pa
grunn av foreldrepermisjonen. Reglene begrenser ikke arbeidsgivers adgang til & gjere
endringer som ikke er begrunnet i permisjonen. Penmisjonstiden er altsé ikke vernet fra
endringer av arbeidsvilkarene som ikke har sammenheng med permisjonen. Arbeidsgivere har
fortsatt styringsrett med hensyn til omorganiseringer, omfordeling av arbeidsoppgaver osv.

7 Nzermere om lovforslaget

7.1  Hvilke rettigheter skal lovfestes?
Den nye lovbestemmelsen skal utfylle det generelle forbudet mot kjgnnsdiskriminering i
likestillingsloven. Det er hensiktsmessig & bygge bestemmelsen pa de konkrete elementene av
diskrimineringsforbudet som har veert vurdert i nemnda eller som er tatt inn i EU-direktivene.
Derfor foreslas det at elementene i1 bestemmelsen skal vere

- Rett til samme eller tilsvarende stilling

- Rett til 4 fremme krav og rett til lennsvurdering

- Rett til 4 nyte godt av alminnelige forbedringer i lonns- og arbeidsvilkarene

Disse rettighetene dreftes nermere nedenfor. Disse vil dekke de praktisk viktigste tilfellene av
diskriminering pa grunn av foreldrepermisjon. Men listen er ikke komplett, verken nér det
gjelder ansettelser, oppsigelser eller lenns- og arbeidsvilkar. Ogsa andre former for
forskjellsbehandling pa grunn av foreldrepermisjon vil kunne rammes av diskriminerings-
forbudet.

Lovbesternmelsen skal pa den annen side heller ikke gi rettigheter som ikke kan utledes av
forbudet mot kjennsdiskriminering. Bestemmelsen skal saledes ikke gjelde endringer i
ansettelsesforholdet som er begrunnet i andre forhold enn permisjonen, for eksempel
omorganisering av virksomheten.

Den nye lovbestemmelsen skal heller ikke gjelde endringer i ansettelsesforholdet som er
begrunnet i foreldrepermisjonen, men som er saklige, nedvendige og ogsé gjelder for andre
ansatte etter § 3 fjerde ledd. Departementet har vurdert om det er nedvendig a presisere dette 1
lovteksten. Pa den ene siden er det ikke meningen at rettighetene skal rekke lenger enn det
som felger av § 3. Pa den annen side er rettighetene sdpass grunnleggende at det vanskelig
kan tenkes tilfeller der det vil vare saklig 4 fravike dem. Departementet har derfor kommet til
at det ikke er behov for & lovfeste dette. En annen sak er at § 3 andre og fjerde ledd ber
komme inn som en sentral tolkningstaktor i de tilfeller der det kan oppsté tvil om rekkevidden
av rettighetene.
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Rettighetene m4, pa samme maéte som diskrimineringsforbudet, gjelde for bade menn og
kvinner,

7.1.1 Rett til samme eller tilsvarende stilling

[ utgangspunktet ligger det innenfor arbeidsgivers styringsrett & omorganisere arbeidsplassen
og omplassere arbeidstakerne innenfor de rammer som arbeidsavtalen setter. Om-
organiseringene kan berere béde arbeidstakere i aktiv tjeneste og de som er i permisjon. Men
ndr det gjelder foreldrepermisjon, setter diskrimineringsforbudet grenser for hvilke endringer
som kan gjeres 1 arbeidstakers lenns- og arbeidsvilkar. Departementet foreslar at dette
lovfestes som en rett til & komme tilbake til samme eller tilsvarende stilling ved utlgpet av
permisjonen.

Med samme stilling menes at arbeidstakeren fir tilbake de samme arbeidsoppgavene, samme
stillingsbetegnelse, samme lgnn, samme kontorplass osv. som for permisjonen tok til.

I praksis vil det imidlertid ofte ikke veere mulig at alt er som for. Ingen organisasjoner er
statiske. I de aller fleste virksombheter skjer det stadige smd og store forandringer. Noen
medarbeidere slutter og andre begynner, bedriften fir andre kunder, virksomheten om-
organiseres, prosjekter avsiuttes og nye prosjekter startes opp osv. Hensynet til kontinuitet og
drift tilsier at det nedvendigvis ma bli noen endringer 1 arbeidstakerens arbeidsoppgaver og
andre arbeidsvilkar.

Det kan ogsa vere behov for endringer som folge av at arbeidstakeren har veert borte fra
arbeidet 1 en lengre periode. Eksempel: hensynet til kontinuitet overfor pasienter, klienter,
kunder eller elever. Arbeidstakeren ber i slike tilfeller ikke ha krav pa neyaktig samme
stilling, men ber tile for eksempel en annen kontorplass, nye kunder, ny klasse, nye prosjekter
eller andre endringer i arbeidsvilkérene.

Arbeidstakeren bar i disse tilfellene fA komme tilbake til en tilsvarende stilling. Retten til en
“tilsvarende stilling” bar som i dag vaere subsidizer 1 forhold til retten til ”samme stilling”.
Arbeidstakeren skal i utgangspunktet fa tilbake samme stilling. Det kan bare gjeres endringer
hvis dette er saklig, nedvendig og ikke uforholdsmessig inngripende for arbeidstakeren.®
Departementet har vurdert om dette bar fremga klart av lovteksten, men er kommet til at
uttrykket “samme eller tilsvarende” stilling ber brukes. Dette er en innarbeidet term som ogsi
brukes 1 EU-direktivene, se vedlegget punkt 1.2. Vi ber heringsinstansene sarlig vurdere dette
sporsmaélet.

Med “tilsvarende stilling” menes at endringene i arbeidsvilkérene ikke skal stille henne
darligere enn for permisjonen. Vilkérene skal ikke vaere mindre gunstige '. Arbeidsoppgavene
ber i hovedsak vere likeverdige med de oppgavene vedkommende hadde fer permisjonen,
béde nér det gjelder innhold og ansvar. Dette betyr samme lonn og stillingstittel, samme niv4 i

° Jf. likestillingsloven § 3 fjerde ledd.
" If. ordlyden i EUs likebehandlingsdirektiv.
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organisasjonen og samme type oppgaver. Endringene skal uansett veere innenfor rammene av
ansettelsesavtalen. Det skal heller ikke gjores storre endringer enn det som er saklig,
nodvendig og ikke uforholdsmessig inngripende for arbeidstakeren®. Jo kortere permisjon det
er tale om, jo mindre endringer ber tillates.

Lovbestemmelsen ber ikke regulere endringer i arbeidsforholdet som ikke skyldes
permisjonen, for eksempel omorganiseringer, rasjonalisering av driften, nye oppgaver eller
nye kunder og prosjekter. Slike endringer skjer ganske ofte i de fleste virksombheter.
Permisjonen skal ikke gi noe amnesti for arbeidstakeren mot 4 bli berart av slike driftsmessige
endringer som ville skjedd uansett. I slike saker ma det imidlertid tas stilling til hvorvidt
endringene var begrunnet i permisjonen eller i andre forhold. Det kan her oppstd vanskelige
bevisspersmal. I disse tilfellene ma prinsippet om delt bevisbyrde legges til grunn pa samme
méte som i dag’.

7.1.2  Rett til 3 nyte godt av alminnelige forbedringer i lonns- og arbeidsvilkidrene

Det ber presiseres i loven at en permisjonstaker skal nyte godt av eventuell lonnsvekst og
andre nye fordeler som hun eller han ville fatt om det ikke var for permisjonen. Dette gjelder
for eksempel hvis alle ansatte i virksomheten gér opp et lonnstrinn, hvis alle far samme
{(prosentvise) tillegg eller hvis alle far en bonus navhengig av innsats.

Arbeidstaker skal imidlertid ikke ha rett til & kreve hayere lonn selv om andre i tilsvarende
stilling far lennsforhayelse, dersom lennsforheyelsen er konkret begrunnet i kompetanse eller
innsats. En annen sak er at en permisjonstaker bor ha rett til & fremme lennskrav og til 4 bli
vurdert i de lokale forhandlingene.

Departementet mener at bestemmelsen ikke ber gi automatisk rett til et gjennomsnittlig lenns-
tillegg. Likelennskommisjonens flertall oppfordret i NOU 2008: 6 partene i arbeidslivet til &
tariffeste en slik rettighet. De mente at det pa et senere tidspunkt burde vurderes om en slik
rettighet trenger lovstette slik at ikke-tariffdekkede omréder ogsa omfattes. Det vises til at det
1 heringen var fa som ga tilslutning til dette forslaget. En slik rettighet vil ga lenger enn det
som falger av diskrimineringsforbudet, og vil kunne oppfattes som urettferdig pa arbeids-
plassene fordi de som har hatt foreldrepermisjon vil kunne fa sterre tillegg enn arbeidstakere
som har veert i arbeid.

7.1.3 Rett til 4 fremme lonnskrav og rett til lannsvurdering

Departementet mener det bor lovfestes at permisjonstaker har rett til a fremme krav og a bli
vurdert under lokale lennsforhandlinger. [ motsatt fall vil arbeidstakere som tar permisjon
risikere & sakke akterut i lennsutviklingen — bdde i forhold til kollegene og i forhold til den
lennen hun eller han ville hatt uten permisjon. Siden de fleste kvinner tar om lag ett &rs
permisjon, risikerer de & ikke fa del i lennsoppgjeret to &r pd rad. Og far de flere barn kan de
ga glipp av flere lennsopprykk.

# Jf. likestillingsloven § 3 fjerde ledd.
? If. likestillingsloven § 16.

10
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Det er etter dagens regler klart i strid med diskrimineringsforbudet a se bort fra et lennskrav
uten videre fordi arbeidstakeren er eller har veert i permisjon. Arbeidstakere skal altsé ikke
utelukkes fra forhandlingene pé grunn av foreldrepermisjon.

Det folger av diskrimineringsforbudet at en permisjonstaker har krav pa en konkret vurdering
av sitt lennskrav. I utgangspunktet skal arbeidsgiver ikke legge vekt pd permisjonen eller pa
andre méter la fraveeret trekke ned 1 arbeidstakerens disfaver.

Ut fra en konkret vurdering vil imidlertid arbeidsgiver kunne legge vekt pd innsats, erfaring
og opparbeidet kompetanse 1 lonnsfastsettelsen. Men siden dette kan fere til at en som har hatt
permisjon kommer darligere ut enn en som har vert i arbeid hele tiden, ma dette vere saklig,
nedvendig og ikke uforholdsmessig inngripende for arbeidstakeren'®. Det fal ger av
bestemmelsen at det skal en del til for & kunne legge vekt pa fraveret under permisjonen.
Videre ber det pases at en arbeidstaker som har veert i permisjon ikke sakker urimelig mye
etter 1 lennsutviklingen.

7.2 Svangerskaps-, omsorgs-, fodsels- og foreldrepermisjon

BLD foreslér en lovbesternmelse som skal gjelde alle fulltids fraveer fra arbeidet ved
permisjoner som har sammenheng med svangerskap, fadsel og omsorg for smé barn. Det
siktes altsd her til svangerskapspermisjon etter arbeidsmiljeloven § 12-2, omsorgspermisjon
etter § 12-3, fodselspermisjon etter § 12-4 og foreldrepermisjon etter § 12-5 og § 12-6.

Det er imidlertid ved langvarige foreldrepermisjoner at en arbeidstaker vil vaere mest utsatt for
diskriminering. En lovbestemmelse ber derfor ferst og fremst sikte mot situasjonen ved
foreldrepermisjon. For enkelthets skyld brukes samlebetegnelsen foreldrepermisjon i
beskrivelsen av lovforslaget.

Bestemmelsen skal ikke regulere andre permisjoner som er hjemlet 1 arbeidsmiljeloven, som
for eksempel utdanningspermisjon. BLD gnsker altsd & lovfeste et serlig vern knyttet til
foreldrepermisjon — og ikke andre permisjoner. Bakgrunnen for dette er malet om likelenn og
kjennslikestilling.

Rettighetene som skal lovfestes, er utledet av forbudet mot kjennsdiskriminering. Et viktig
aspekt ved dette forbudet er at det skal verne mot forskjellsbehandling pd grunn av svanger-
skap, fedsel og omsorg for sma barn. Permisjoner i tilknytning til dette har allerede 1 dag et
sterkt vern i lovtekster'!, praksis'? og EU-direktiver. Departementet foreslar at den nye lov-
besternmelsen tas inn i likestillingsloven og ikke 1 arbeidsmiljgloven (se punkt 7.3). Da vil det
fremgé av sammenhengen at lovfestingen er begrunnet i likestillingshensynet og utledet av
diskrimineringsforbudet.

" Likestillingsloven § 3 fjerde ledd.
’: Likestillingsloven og arbeidsmiljsloven.
'* Fra ombudet, nemnda og EU-domstolen.



/ Vi
W e {,

=

...
S

H@RINGSNOTAT OM TYDELIGGI@RING AV RETTIGHETER VED PERMISJON
BLD 28. NOVEMBER 2011

7.3  Lovfesting i likestillingsloven

BLD har vurdert om rettighetene bar lovfestes i arbeidsmiljeloven. Dette er den loven som
arbeidslivets akterer forholder seg mest til. Det kan ogsa vere en fordel at rettighetene da vil
sta sammen med permisjonsreglene og reglene om oppsigelsesvern ved permisjon. Det er
imidlertid ikke tradisjon for & regulere lonnsspersmaél i arbeidsmiljsloven.

A ta lovbestemmelsen inn i arbeidsmiljgloven vil ogsé skape en uheldig parallell regulering i
to ulike lover av samme sporsmdl. De samme rettighetene vil fremdeles métte innfortolkes i
likestillingsloven og handheves av ombudet.

BLD foreslér i stedet & lovfeste rettighetene i likestillingsloven — i tilknytning til
diskrimineringsforbudet og vernet mot graviditetsdiskriminering som rettighetene er utledet
fra. Da vil rettighetene fortsatt kunne hdndheves av Likestillings- og diskrimineringsombudet.
Det vil ogsd bety at reglene om delt bevisbyrde vil gjelde. Tilsvarende vil ogsa de sarlige
oppreisnings- og erstatningsreglene i diskrimineringssaker kunne komme til anvendelse.

Lovbestemmelsen foreslas som en ny § 4a, plassert i loven umiddelbart etter § 4 om
likestilling ved ansettelse m.v.

Lovbestemmelsen som foreslés i dette heringsnotatet vil bli tilpasset eventuelle endringer i
reglene om kjennsdiskriminering som vil folge av arbeidet med ny diskrimineringslovgivning,
se punkt 3.

8 Okonomiske og administrative konsekvenser

Tiltaket innehaerer lovfesting av rettigheter som i dag utledes av likestillingslovens forbud mot
kjennsdiskriminering. Fordi det er tale om & lovfeste gjeldende rett blir virksomhetene ikke
palagt nye plikter overfor sine ansatte. Tiltaket gir derfor ikke okte skonomiske og
administrative kostnader for virksomhetene.

Departementet antar at rettighetene oftere vil bli paberopt nér de fremkommer tydeligere av
loven. Dette vil bidra til mer effektiv gjennomfering av diskrimineringsforbudet.

Det kan ikke utelukkes at dette vil fore til at det kommer flere saker til Likestillings- og
diskrimineringsombudet. Men samtidig blir det antakelig lettere & paberope seg rettighetene i
forhandlinger med arbeidsgivere nar de star klart i loven. Behovet for & trekke inn ombudet
for veiledning og lasning av tvister kan dermed bli mindre i noen tilfeller. Departementet
vurderer at forslaget samlet sett ikke medforer vesentlige gkonomiske eller administrative
konsekvenser for ombudet. Det legges til grunn at en eventuell gkning i sakstilfanget kan
héndteres innenfor uendret budsjettramme.



o4 - = /}

1o e z ( 7

I
o e

HORINGSNOTAT OM TYDELIGGIQRING AV RETTIGHETER VED PERMISION
BLD 28. NOVEMBER 2011

9 Lovforslag med kommentarer

9.1 Lovforslaget

§ 4 a Arbeidstakeres rettigheter ved foreldrepermisjon
En arbeidstaker som er eller har veert i foreldrepermisjon har rett til

a) vende tilbake til samme eller tilsvarende stilling nér permisjonen utleper

b) nyte godt av forbedringer av arbeidsvilkarene som arbeidstakeren ellers ville
veert berettiget til under fravaret

c) fremme lonnskrav og & bli vurdert 1 lennsforhandlinger

Fastsettelse eller endring av lenns- og arbeidsvilkdr som er en folge av andre forhold
enn foreldrepermisjonen kan gjennomferes uten hinder av forste ledd.

Denne bestemmelsen gjelder tilsvarende ved andre permisjoner knyttet til graviditet og
fadsel, jf. arbeidsmiljgloven § 12-2 til § 12-8.

9.2  Kommentarer til lovforslaget

9.2.1 Generelt
Lovbestemmelsen slér fast hvilke rettigheter en arbeidstaker har med hensyn til fastsettelse og
endringer i lenns- og arbeidsvilkar som falge av foreldrepermisjon.

Rettighetene er utledet av forbudet mot kjennsdiskriminering. De ma derfor fortolkes 1 lys av
forbudet mot direkte og indirekte diskriminering i likestillingsloven § 3. Rettighetene i lov-
forslagets ferste ledd er kun en presisering av enkelte aspekter ved det generelle
diskrimineringsforbudet.

Bestemmelsen lovfester gjeldende rett knyttet til diskrimineringsforbudet. Nér bestemmelsen
skal fortolkes, vil det derfor veere relevant & se pd tidligere praksis knyitet til forbudet mot
kjennsdiskriminering 1 likestillingsloven § 3. Dette innebaerer ogsa at rettighetene ikke rekker
lenger enn det som kan utledes av § 3. Der det oppstar tvil om rekkevidden av rettighetene, vil
diskrimineringsforbudets § 3 andre og fjerde ledd derfor vaere en sentral tolkningsfaktor.

Bestemmelsen angir ikke uttemmende alle rettigheter og plikter i et ansettelsesforhold ved
permisjon. Bestemmelsen regulerer kun enkelte lonns- og arbeidsvilkar. Ogsé andre former
for forskjellsbehandling pa grunn av permisjon kan vaere i strid med § 3, for eksempel ved
fordeling av arbeidsoppgaver 1 forkant av permisjon eller forbigdelse ved ansettelse cller
forfremmelse. Slike former for forskjellsbehandling skal, som i dag, vurderes etter det
generelle forbudet 1 § 3. Se ogsé lovforslagets andre ledd om handlinger som ikke er en falge
av foreldrepermisjon.

Bestemmelsen gjelder bade mannlige og kvinnelige arbeidstakere.
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Bestemmelsen gjelder alle slags handlinger og beslutninger knyttet til fastsettelse eller
endring av lenns- og arbeidsvilkér. P4 samme maéte som i § 3 omfatter dette faktiske
handlinger og all annen utevelse av arbeidsgivers styringsrett, sa vel som individuelle avtaler
og tariffavtaler. Hvemn som skal folge bestemmelsen (pliktsubjektet) er definert pd samme
mate som i § 3. Som hovedregel vil det veere arbeidsgiver, men det kan ogsé veere partene i1 en
tariffavtale.

Bestemmelsen skal handheves av Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings-
og diskrimineringsnemnda’’. Reglene om delt bevisbyrde og erstatnings- og oppreisnings-
ansvari § 16 og § 17 skal ogsa gjelde. Dette inneberer ingen endringer i forhold til i dag. Se
vedlegget punkt 1.1.2.

9.2.2 Til forste ledd

okstav a)
Bestemmelsen slér fast at arbeidstakeren har rett til 8 komme tilbake til samme eller til-
svarende stilling ved utlgpet av permisjonen.

Med samme stilling menes at arbeidstakeren far tilbake de samme arbeidsoppgavene, samme
stillingsbetegnelse, samme lonn, samme kontorplass osv. som for permisjonen tok til.

Med en tilsvarende stilling menes at endringene i arbeidsvilkdrene ikke skal stille arbeids-
takeren déarligere enn for permisjonen. Arbeidsoppgavene skal i hovedsak veere likeverdige
med de arbeidsoppgavene vedkommende hadde for permisjonen. Dette gjelder bade innhold
og ansvar, det vil si samme lenn, stillingstittel, samme niva i organisasjonen og samme type
oppgaver.

Retten til en “tilsvarende stilling” ber som 1 dag veere subsidizr 1 forhold til retten til ’samme
stilling”. Arbeidstakeren skal i utgangspunktet fa tilbake samme stilling,

Bestemmelsen er dermed ikke til hinder for at arbeidsgiver gjor visse endringer pa grunn av
fraveeret. Eksempel: Av hensyn til kontinuitet i kundebehandling eller prosjektarbeid kan ikke
en arbeidstaker kreve 4 fa tilbake akkurat de samme arbeidsoppgavene som for permisjonen.
Det kan bare gjores endringer i arbeidsvilkdrene hvis dette er saklig, nedvendig og ikke
uforholdsmessig inngripende for arbeidstakeren.'*

Dette gjelder kun endringer av arbeidsvilkdr som er begrunnet i foreldrepermisjonen, se
bestemmelsens andre ledd.

Bokstav b)

Bestemmelsen slér fast at en arbeidstaker som har permisjon skal nyte godt av eventuell
lennsvekst og andre nye alminnelige fordeler som felger i stillingen som sidan og som
arbeidstakeren ville fitt om hun eller han ikke hadde tatt permisjon. Dette gjelder for

' Jf likestillingsloven § 9 og diskrimineringsombudsloven.
" Jf. likestillingsloven § 3 fjerde ledd.

14
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eksempel hvis alle ansatte i virksomheten gir opp et lennstrinn, hvis alle fir samme (prosent-
vise) tillegg eller hvis alle far en bonus uavhengig av innsats.

Det samme gjelder endringer i lonnsvilkar i tariffavtale. Dette skal derimot ikke gi rett til &
kreve hgyere lonn selv om andre i tilsvarende stilling far lennsforheyelse, dersom denne
lennsforheyelsen er konkret begrunnet i kompetanse eller innsats. En permisjonstaker har
imidlertid rett til 4 fremme lennskrav og til & bli vurdert i de lokale forhandlingene, jf.
bokstav c).

Bokstav c)
Bestemmelsen slar fast at en permisjonstaker har rett til & fremme krav og til & bli vurdert
under lokale lennsforhandlinger.

Arbeidsgiver har derfor ikke adgang til 4 se bort fra et lennskrav uten videre fordi arbeids-
takeren er eller har veert i permisjon. Arbeidstakere skal ikke utelukkes fra forhandlingene pé
grunn av foreldrepermisjon.

Arbeidstakeren har krav pa en konkret vurdering av sitt lannskrav.

Arbeidstakeren skal ogsa i utgangspunktet vurderes pa linje med @vrige ansatte i lenns-
forhandlingene, uten at det legges vekt pé permisjonen eller at arbeidsgiver pa andre mater lar
fraveeret trekke ned i hennes disfaver.

Ut fra en konkret vurdering vil imidlertid arbeidsgiver kunne legge vekt pé innsats, erfaring
og opparbeidet kompetanse i lonnsfastsettelsen. Dette ma i tilfelle veere saklig, nedvendig og
ikke uforholdsmessig inngripende, jf. denne bestemmelsens andre ledd og unntaket i
likestillingsloven § 3 fjerde ledd. Det skal imidlertid en del til for 4 kunne legge vekt pd
fravaeret under permisjonen, blant annet avhengig av hvor lenge arbeidstakeren har vert borte
fra arbeidet. Videre ma det péses at en arbeidstaker som har vert i permisjon ikke sakker
urimelig mye etter i lennsutviklingen.

9.2.3 Til andre ledd

Det folger av andre ledd at rettighetene 1 fovste ledd bare skal sette grenser for arbeidsgivers
adgang ti! & foreta omdisponeringer, omplassering osv. som felge av foreldrepermisjonen.
Dette gjelder bade handlinger som er direkte begrunnet i permisjonen og handlinger som mer
indirekte er en folge av permisjonen, for eksempel hvis det 1 lonnsvurderingen kun legges
vekt pd arbeidsinnsatsen det siste ret.

Rettighetene skal derimot ikke veere til hinder for at arbeidsgiver gjor andre endringer innen-
for rammene av arbeidsavtalen. Forutsetningen er at disse endringene ikke er en folge av
permisjonen og at de ville blitt gjennomfert uansett. Arbeidsgivere vil fortsatt ha styringsrett
med hensyn til omorganiseringer, omfordeling av arbeidsoppgaver osv. Men endringene ma
veere begrunnet i forhold som er uavhengige av foreldrepermisjonen.

15
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924 Til tredje ledd

Rettighetene i forste ledd gjelder ved foreldrepermisjon etter arbeidsmiljgloven § 12-5. Det
folger av tredje ledd at rettighetene ogsé skal gjelde ved svangerskapspermisjon etter
arbeidsmiljsloven § 12-2, omsorgspermisjon etter § 12-3 og fedselspermisjon etter § 12-4.
Tilsvarende gjelder reglene i prinsippet ogsé annen permisjon der arbeidstaker ikke er borte
fra arbeidet pd full tid 1 en periode, men kun noen dager i uken eller noen timer om dagen.
Dette gjelder delvis permisjon etter § 12-6 og ammefti etter § 12-8. I disse tilfellene er
imidlertid ikke arbeidstakeren like utsatt for diskriminering som nr hun eller han er helt borte
fra arbeidet en periode. Regelen antas derfor & ha sterst betydning for arbeidstakere som tar
full tids permisjon i en lengre periode etter § 12-5.

Bestemmelsen skal ikke kunne piberopes ved andre permisjoner hjemlet 1 arbeidsmiljgloven
eller avtaler, for eksempel utdanningspermisjon. Hvilke rettigheter arbeidstakeren har i
tilknytning til slike permisjoner, mé avgjeres ut fra ansettelsesavtalen, tariffavtaler og arbeids-
rettslige regler.

16
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HORINGSNOTAT OM TYDELIGGJORING AV RETTIGHETER VED PERMISJON
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1 Gjeldende rett — vernet mot graviditetsdiskriminering

Likestillingsloven og EU-retten gir et vern mot diskriminering p& grunn av graviditet og
omsorg for sma barn (sdkalt graviditetsdiskriminering). Graviditetsdiskriminering er ikke
noen juridisk term, men en samlebetegnelse for ulike former for forskjellsbehandling pd grunn
av graviditet, fodsel og omsorg for sma barn.

Det folger av diskrimineringsforbudet at en arbeidstaker som tar foreldrepermisjon ikke skal
fa svekket stilling som falge av permisjonen. Dette gjelder ansettelser, oppsigelser, lenn,
fordeling av arbeidsoppgaver og alle andre sider ved et ansettelsesforhold. Diskriminerings-
forbudet gjelder alle slags handlinger som far konsekvenser for arbeidstakeme. Dette omfatter
faktiske handlinger og all annen utevelse av arbeidsgivers styringsrett, s vel som individuelle
avtaler og tariffavtaler.

Diskrimineringsforbudet gjelder ogsé utenfor arbeidslivet. Dette haringsnotatet gdr ikke
nermere inn pa disse forholdene fordi lovforslaget kun gjelder ansettelsesforhold.

1.1 Likestillingsloven

1.1.1 Ferbudet mot direkte og indirekte kjonnsdiskriminering. Graviditets-
diskriminering

Det folger av likestillingslovens forbud mot kjennsdiskriminering at en som blir gravid eller

tar foreldrepermisjon ikke skal fa svekket stilling som falge av permisjonen’. Slik

diskriminering kalles gjeme graviditetsdiskriminering.

Det er forskjellsbehandling i strid med loven dersom en kvinne pa grunn av graviditet eller
fadsel settes 1 en darligere stilling enn hun ellers ville vaert i (§ 3 andre ledd nr. 2). Det samme
gielder hvis en kvinne eller en mann kommer i en darligere stilling fordi de benytter seg av
permisjonsrettigheter som er forbeholdt mor eller far. Dette gjelder

- kvinners svangerskapskontroll (arbeidsmiljeloven § 12-1)

- kvinners svangerskapspermisjon for fodselen (arbeidsmiljeloven § 12-2)

- kvinners seks ukers fodselspermisjon etter fedselen (arbeidsmiljeloven § 12-4)

- fedres omsorgspermisjon (arbeidsmiljeloven § 12-3)

- fedres foreldrepermisjon under uttak av fedrekvote (arbeidsmiljoloven § 12-5 og

folketrygdloven § 14-12)

Slik forskjellsbehandling ledd regnes som direkte diskriminering. Loven har ingen unntak for
slik diskriminering.

! Forbudet mot direkte og indirekte diskriminering i § 3.

o
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Det falger ogsd av lovens forbud mot indirekte diskriminering i § 3 tredje ledd at
diskriminering pa grunn av foreldrepermisjon er forbudt. Dette gjelder bade kvinner og menn.
I disse tilfellene er det tale om et betinget forbud, jf. fjerde ledd:

7T seerlige tilfeller er indirekte forskjellsbehandling likevel tillatt dersom handlingen
har et saklig formal uavhengig av kjenn, og det middel som er valgt er egnet,
negdvendig og ikke uforholdsmessig inngripende 1 forhold til formalet.”

Det er tale om en snever unntaksadgang, og dermed et strengt forbud. Ifelge forarbeidene skal
det generelt mye til for at hensynet til likestilling skal vike for andre interesser i den
avveiningen som kreves etter § 3 fjerde ledd”.

Likestilingsloven har blitt endret flere ganger for a skjerpe vernet mot graviditets-
diskriminering. I 2002 ble forbudet presisert i lovteksten og gjort strengere. [ 2010 ble det
lovfestet et forbud mot 4 sperre om graviditet, adopsjon eller familieplanlegging 1 ansettelses-
prosesser.

1.1.2 Héandheving
Likestillingstoven hindheves av Likestillings- og diskrimineringsombudet’. Enhver kan

kostnadsfritt bringe en sak inn for ombudet. Ombudet kan gi en uttalelse om hvorvidt en
handling er i strid med likestillingsloven eller ikke. Uttalelsen er ikke rettslig bindende, men
ombudet skal seke & oppna at partene retter seg etter uttalelsen. Ombudet gir ogsé veiledning
til bade arbeidsgivere og arbeidstakere om hvordan reglene skal forstas.

Dersom noen av partene er uenig i ombudets vurdering av saken, eller dersom frivillig
ordning ikke oppnas, kan saken bringes inn for Likestillings- og diskrimineringsnemnda®.
Nemnda kan treffe vedtak om at det foreligger brudd pé likestillingsloven. Overfor andre
forvaltningsorganer kan nemnda imidlertid ikke oppheve, endre vedtak eller gi pilegg om
hvordan vedtakene skal vere for ikke & komme i konflikt med loven’.

Nemnda kan gi en begrunnet uttalelse om hvorvidt en tariffavtale er i strid med
diskrimineringsforbudet. Nemnda kan imidlertid ikke fatte bindende avgjerelser om dette.
Denne begrensningen i nemndas myndighet henger sammen med at det bare er Arbeidsretten
som kan fatte bindende avgjorelser om tariffavtaler’.

Vedtak i nemnda kan bringes inn for domstolene til full praving’. Domstolene er med andre
ord ikke bundet av nemndas fortolkning av loven og vurdering av saken. Saken trenger ikke &
behandles i nemnda farst, men kan ogs4 tas rett til domstolene.

2 Jf lovens ordlyd i serlige tilfeller” og Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) side 112.
* If. likestillingsloven § 9 og diskrimineringsombudsloven.

* Jf. diskrimineringsonibudsloven § 6.

* Jf. diskrimineringsombudsloven § 9.

® jf. diskrimineringsonibudsloven § 10.

" Jf. diskrimineringsombudsloven § 12.
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Hva som mer konkret ligger i diskrimineringsforbudet med hensyn til permisjonstakers lenns-
og arbeidsvilkar er utdypet av Likestillings- og diskrimineringsombudet og -nemnda. EU-
domstolen har ogsa noen avgjerelser om dette. Se punkt 8.1.4 om nemnda og EU-domstolens
praksis. Vi har imidlertid ingen norsk rettspraksis. Dette skyldes antakelig at mange arbeids-
takere neler med 4 ta opp en sak mot sin arbeidsgiver som de fortsatt skal ha et tilknytnings-
forhold til. Slike spersmal kan imidlertid komme opp som et element i en oppsigelsessak, der
oppsigelsen hevdes & vaere en konsekvens av forutgdende endringer i arbeidsoppgaver osv. i
tilknytning til permisjonen.

[ praksis er det som regel ikke diskrimineringsforbudets materielle innhold, men derimot
bevisspgrsmalet som er det vanskeligste. I de fleste av nemndas og ombudets saker om
diskriminering av gravide eller permisjonstakere ligger hovedtyngden pd bevisspersmaélet. En
arbeidsgiver vil sjelden si rett ut at det er graviditeten eller permisjonen som er begrunnelsen
for forskjellsbehandlingen. Dette kan skyldes at den reelle begrunnelsen med hensikt skjules,
eller at arbeidsgiver ikke er seg bevisst sine motiver.

Hvis det foreligger omstendigheter som gir grunn til & tro at det har funnet sted diskriminering
i strid med loven, ma arbeidsgiver sannsynliggjere at handlingen ikke er ulovlig (delt bevis-
byrde)®. En arbeidstaker som er blitt utsatt for diskriminering, kan kreve oppreisning og
erstatning etter likestillingsloven § 17. Erstatning og oppreisning kan kreves uavhengig av om
arbeidsgiver kan bebreides. Det er med andre ord ikke noe vilkar om skyld (det vil si objektivt
ansvar).

Erstatningen og oppreisningen fastsettes til det belop som er rimelig under hensyn til det
okonomiske tap, arbeidsgiverens og arbeidstakerens forhold og omstendighetene for gvrig.
Arbeidstaker skal fa utbetalt minst det ekonomiske tapet. Det er bare domstolene som kan
palegge erstatning og oppreisning.

1.2 EU-retten
Likestillingsloven skal fortolkes i samsvar med EU-retten. Tre direktiver, som er en del av

E@S-avtalen og dermed gjelder som norsk lov, er relevante her:
- Likebehandlingsdirektivet (2006/54/EF)
- Svangerskapsdirektivet (92/85/EQF)
- Foreldrepermisjonsdirektivet (96/34/EF, erstattes av revidert direktiv 2010/18/EU)

1.2.1 Likcbehandlingsdirektivet
Likebehandlingsdirektivet har som formal 4 sikre menn og kvinner likebehandling og like

muligheter i arbeidslivet. Ifslge EU-domstolens faste praksis er negativ forskjellsbehandling
av kvinner pd grunn av fedselspermisjon direkte kjonnsdiskriminering. Det gjelder ingen
unntak fra dette forbudet. Med fadselspermisjon siktes det her til permisjon etter
svangerskapsdirektivet (se nedenfor og punkt 1.2.2). For & klargjere dette, er det ifalge
direktivets forord tatt inn en bestemmelse i artikkel 15 som presiserer diskrimineringsvernet:

¥ if. likestillingsloven § 16.
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Ei kvinne som har fedselspermisjon, skal ved slutten av permisjonsperioden ha rett til
& vende tilbake til den same stillinga eller et tilsvarande stilling pa vilkar som ikkje er
mindre gunstige for henne, og ha rett til 4 nyte godt av alle betringar av arbeidsvilkdra
som ho ville hatt rett til under fraveeret sitt.”

1.2.2 Svangerskapsdirektivet
Svangerskapsdirektivet er et arbeidsmiljedirektiv som tar sikte pé 4 bedre arbeidsforholdene

for kvinner som er gravide, nettopp har fodt eller ammer. Staten skal sikre rett til minst 14
ukers permisjon i forbindelse med fedsel for 4 beskytte morens fysiske tilstand og det szerlige
forholdet til hennes barn. Artikkel 10 forbyr oppsigelse pé grunn av graviditet eller fodsels-
permisjon. Artikkel 11 regulerer opprettholdelse av rettigheter knyttet til arbeidsavtalen.

Under fodselspermisjon skal rettigheter som arbeidstaker har i sin arbeidsavtale ivaretas’.
Dette gjelder ikke lonn. Det star imidlertid ogsa at arbeidstaker skal opprettholde lonnen
og/eller ha rett til en passende ytelse.

EU-kommisjonen har foreslatt et tillegg i artikkel 11 om at arbeidstakere som har hatt
permisjon skal

“sikres ret til at vende tilbage til det samme eller et tilsvarende arbejde med betingelser
og vilkar, som ikke er mindre gunstige, og til at nyde godt af enhver forbedring 1
arbejdsvilkdrene, som de ville have veeret berettiget til under deres fraveer.” (KOM
(2008) 0637)

EU-parlamentets komité for kvinners rettigheter og likestilling har foreslatt endringer som gér
lengre enn kommisjonens forslag. Saken ligger fremdeles i Radet, som ikke har tatt stilling til
Kommisjonens og komiteens forslag. Rédet og parlamentet synes 4 sta langt fra hverandre i
denne saken, og det er usikkert hva som blir resultatet av denne lovgivningsprosessen.

1.2.3 Foreldrepermisjonsdirektivet
Foreldrepermisjonsdirektivet bygger pd rammeavtalen om foreldrepermisjon som er inngétt

mellom de europeiske tverrfaglige parter. Partenes avtale fra 2009 avlgser tidligere avtale fra
1995. Avtalen er gitt rettsvirkning i direktiv 2010/18/EU. Dette direktivet erstatter direktiv 96/
34/ EF som er en del av E@S-avtalen. E@S-komitéen har besluttet & innlemme det nye
direktivet i E@S-avtalen. Det vises derfor til det nye direktivet i det folgende.

Rammeavtalens § 5 nr. 1- 4 har regler om arbeidstakeres rettigheter og ikke-diskriminering
ved uttak av foreldrepermisjon:

® If. artilkel 11 or. 2 a).
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1. Ved orlovens opher har arbejdstagerne ret til at vende tilbage til den samme
stilling, eller, hvis dette ikke er muligt, til en tilsvarende eller lignende stilling i
overensstemmelse med deres ansxttelseskontrakt eller ansattelsesforhold.

2. Erhvervede rettigheder eller rettigheder, som arbejdstageren er i fzerd med at
erhverve pa tidspunktet for foraeldreorlovens ikrafttraeden, opretholdes uzendret, indtil
forzeldreorloven opherer. Ved orlovens opher galder disse rettigheder med eventuelle
andringer som folge af national ret, kollektive overenskomster og/eller gacldende
praksis.

3. Medlemsstaterne og/eller arbejdsmarkedets parter fastsetter, hvorledes der skal
forholdes med ansettelseskontrakten eller ansattelsesforholdet under orlovsperioden.
4. For at sikre, at arbejdstagerne kan udeve deres ret til foreeldreorlov, traeffer
medlemsstaterne og/eller arbejdsmarkedets parter de foranstaltninger, der er
nadvendige for at beskytte arbejdstagerne mod mindre gunstig behandling eller
afskedigelse som folge af ansegning om forzldreorlov eller som folge af selve
orloven, i overensstemmelse med national ret, kollektive overenskomster og/eller
geeldende praksis.”

Med rettigheter som arbeidstakeren har opparbeidet eller er i ferd med & opparbeide” menes
enhver rettighet eller fordel i penger eller naturalier som arbeidstakeren direkte eller indirekte

som folge av arbeidsforholdet kan gjare krav pa overfor arbeidsgiverenm.

Disse EU-direktivene er minimumsdirektiver. Det er derfor ikke noe i1 veien for at norsk rett
gir arbeidstakere bedre rettigheter enn direktivene krever.

1.3  Sammenhengen med arbeidsmiljolovens oppsigelsesvern
En arbeidstaker som har hatt permisjon, har rett til & komme tilbake til jobben. Hun er etter

arbeidsmiljgloven beskyttet mot usaklig oppsigelsel ' En oppsigelse pd grunn av permisjon vil
veare usaklig. Det samme gjelder vesentlige endringer i arbeidsforholdet som ma4 sidestilles
med en slik oppsigelse. Ansettelsesavtalen setter rammene for hva som regnes som vesentlige
endringer.

Arbeidsgiver har i utgangspunktet styringsrett innenfor disse rammene. Forbudet mot kjenns-
diskriminering 1 likestillingsloven § 3 begrenser imidlertid arbeidsgivers styringsrett med
hensyn til hvilke endringer som kan gjeres ogsa innenfor disse rammene, det vil si hva slags
lonn, arbeidsoppgaver og andre arbeidsvilkdr arbeidstakeren har rett til 4 komme tilbake til.

1.4 Nemnda og EU-domstolens praksis
[ dette punktet refereres saker fra Likestillings- og diskrimineringsnemnda og EU-domstolen

om arbeidstakeres rettigheter ved permisjon.

® EU-domstolen i C-116/8.
'L Jf. arbeidsmiljsloven § 15-7 og § 15-9.
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Diskrimineringsforbudet omfatter som nevnt ansettelser og oppsigelser. Diskriminering i slike
situasjoner har vaert oppe i en rekke saker. For sammenhengens skyld gis det her en
beskrivelse av diskrimineringsforbudet og hvordan det praktiseres i slike situasjoner:

Det er et absolutt forbud mot & forbigd kvinner ved ansettelser eller & si opp kvinner p& grunn
av graviditet og fadsel. I praksis er det ogsa et tilneermet absolutt forbud mot forskjells-
behandling pa grunn av foreldrepermisjon ved ansettelser og oppsigelser. EU-domstolen kom
i Dekker-saken'? til at det er et absolutt forbud mot diskriminering pa grunn av graviditet,
fodsel og fadselspermisjon. Det samme ble lagt til grunn av EU-domstolen i Tele Danmark-
saken der det var tale om midlertidige stillinger der arbeidssgkeren vil ha permisjon i hele
eller deler av ansettelsesperioden”.

I Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) side 111 stdr det at forskjellsbehandling pd grunn av graviditet og
fedsel kan vaere lovlig dersom det foreligger tungtveiende grunner. Eksempel: forbigéelse til
en midlertidig, kortvarig stilling der sgkeren bare kan fungere en mindre del av ansettelses-
perioden, samtidig som det kan pévises betydelige praktiske eller skonomiske problemer med
a ansette og leere opp en vikar. Forarbeidene er eldre enn EU-domstolens avgjerelse i Tele
Danmark og m3 leses i lys av denne dommen.

Likestillings- og diskrimineringsnemnda har imidlertid uttalt at vektlegging av graviditet,
fodsel og permisjon kan veere tillatt i unntakstilfeller ut fra ulovfestede saklighetsprinsipper'®.
Men etter at likestillingslovens diskrimineringsvern ble skjerpet 1 2002, har ikke nemnda i en
eneste sak kommet til at foreldrepermisjon var en legitim begrunnelse for forskjelisbehandling
i forbindelse med ansettelser og oppsigelser".

Forbudet er mer betinget nér det gjelder lenns- og arbeidsvilkér der arbeidstakeren har eller
har hatt permisjon, noe som jo er det omradet vért lovforslag skal regulere. Nemnda og EU-
domstolen har behandlet flere saker som tar for seg denne situasjonen. I disse sakene har
nemnda i noen tilfeller veiet de ulike interessene i saken opp mot hverandre og kommet til at
forskjellsbehandlingen var lovlig etter § 3 flerde ledd.

Forbudet er likevel meget strengt ogsé nér det gjelder endringer i ansettelsesforholdet. Det
skal sveert mye til for at forskjellsbehandling pé grunn av foreldrepermisjon anses som tillatt.
Nar det er tale om foreldrepermisjoner av en viss varighet, behandler nemnda i praksis saken
under ett som et spersmal om indirekte diskriminering. Nemnda vurderer altsé ikke
spersmélet om hvorvidt diskrimineringen er direkte for en del av permisjonen, og indirekte
for resten.

" C-177-88.

¥ Tele Danmark C-109/00.

" if. blant sak 41/2009.

13 Jf. blant annet nemndas saker 7/2002, 3/2005 og 8/2006.
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1.4.1 Fortolkning av EU-domstolens avgjsrelser i en norsk kontekst
De eneste sakene av denne typen som EU-domstolen har hatt, dreier seg om forskjells-

behandling av kvinner pa grunn av fedselspermisjon (som i flere tilfeller har veert lengre enn
de minimum tolv foreskrevne ukene etter svangerskapsdirektivet). EU-domstolen har lagt til
grunn at det er tale om direkte diskriminering av kvinner og dermed et absolutt forbud.

EU-domstolens praksis ma leses i lys av at EU-retten pé dette omradet kun angir minstekrav
til norsk rett. Videre méa dommene leses i lys av at de norske permisjonsordningene er
annerledes enn det dommene og direktivene legger opp til. I Norge har vi lang permisjon, som
1 utstrakt grad kan deles mellom foreldrene. Vi har ogsé rett til foreldrepenger i ett &r. Den
europeiske tradisjonen er kortere permisjoner som i sterre grad er forbeholdt madrene.
Arbeidstakerne har som regel ikke rett til lann eller andre ytelser ved lengre permisjoner.

EU-direktivene og EU-domstolen bygger pa et skarpt skille mellom: 1) permisjon som skal
beskytte arbeidstakere som er gravide, som nettopp har fodt og som ammer, og 2) lengre
permisjon som er begrunnet i andre hensyn som barnets behov for omsorg fra sine foreldre
samt foreldrenes behov for 4 ta seg av sine barn selv. Forskjellsbehandling pa grunn av
forstnevnte permisjoner skal etter EU-retten regnes som direkte kjennsdiskriminering og veere
underlagt et absolutt forbud. Forskjellsbehandling p& grunn av permisjon begrunnet i andre
hensyn kan vere indirekte diskriminering, men har ikke det samme sterke vernet.

Norsk praksis som gir arbeidstakere et sterkere vern enn det som kreves etter EU-retten har
relevans ved fortolkningen av likestillingsloven. EU-domstolens praksis som ikke gir like
gode rettigheter som det som er lagt til grunn etter norsk rett, kan derimot ikke tillegges
avgjerende vekt. Blant annet legges det i norsk rett til grunn et meget sterkt vern ogsa for
permisjon utover mors svangerskaps- og fodselspermisjon.

1.4.2 Samme eller tilsvarende stilling
Likestillings- og diskrimineringsnemnda har i flere saker tatt stilling til om det kan gjores

endringer i arbeidsoppgaver, stillingskategori osv. som folge av permisjonen.

Sak 4/1995 gjaldt en lerer pa en ungdomsskole som ved gjeninntreden etter endt permisjon
ikke fikk tilbake sin funksjon som klassestyrer for sin tidligere klasse. Hun gikk ut 1 permisjon
om sommeren, og kom tilbake i april neste &r. Hun gikk da inn som vikar for en lzerer i en
annen klasse, men uten & veere klassestyrer. Fra hosten samme 4r ble hun klassestyrer for en
ny klasse. Hennes vikar fortsatte som klassestyrer for den klassen hun hadde for permisjonen.

Spersmélet for nemnda var om dette kunne sies & ramme kvinner pé en urimelig méte.
Nemnda la vekt pa at skolens ledelse hvert & ma vurdere den totale lerersituasjonen 1 forhold
til de enkelte klasser og elevenes behov. Ikke minst gjelder dette nedvendige endringer som
folge av lengre fravaer for enkelte lzrere.
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Nemnda uttalte at man m4 akseptere at arbeidstakerens fravar i denne saken var inkludert i
arbeidsgivers totalvurdering. Nemnda kunne ikke overprave skolens faglige vurdering av
fordeler og ulemper for elevene og deres leresituasjon. Nemnda viste til at avgjerelsen var
basert pa en slik faglig vurdering, og kunne ikke se at det var blitt lagt vekt pa usaklige
momenter. Videre ble det vist til at de nye arbeidsoppgavene hun fikk fra hesten av, var like-
verdige med de oppgaver hun tidligere hadde.

Nemnda kom derfor til at det ikke var urimelig at hun ikke fikk tilbake klassestyrerfunksjonen
for samme klasse. Denne avgjerelsen ma leses i lvs av at likestillingsloven ble endret i 2002.
Urimelighetsvurderingen ble da erstattet av krav til en interesseavveining. Vurderingstemaene
etter gjeldende lov er de samnme, men kravene til arbeidsgivers begrunnelse er innskjerpet.

1 sak 7/2006 la nemnda tilsvarende til grunn at det kan vzere i strid med diskriminerings-
forbudet dersom en arbeidstaker blir gitt endrede arbeidsoppgaver etter endt permisjon. Saken
gjaldt en produktspesialist i en salgsbedrift. Etter et og et halvt drs foreldrepermisjon var hun
tilbake 1 jobben. Hun fikk flere reisedager enn for permisjonen, og ny kundebase. Hun beholdt
béde lonn og tittel.

Vurderingstemaet var ifglge nemnda om hun ble stilt ddrligere enn hun ville gjort hivis hun
ikke hadde hatt permisjon. Hun oppfattet selv endringene som en degradering.

Nemnda uttalte at det 1 utgangspunktet skal legges til grunn en objektiv mélestokk. Det mé
legges vekt pa hva som vanligvis regnes som negative endringer. Kun dersom det etter en
objektiv vurdering er tvil om endringene skal karakteriseres som negative eller positive, vil
arbeidstakerens oppfatning av situasjonen veere av betydning.

Nemnda kom til at arbeidstakeren hadde kommet i en darligere stilling etter permisjonen.
Spersmaélet var s om endringene var begrunnef 1 permisjonen. Nemnda kom til at det foreld
omstendigheter som ga grunn til 4 tro at permisjonen hadde medvirket til at hun fikk endrede
arbeidsoppgaver, blant annet fordi hennes oppgaver var overfert til en nyansatt produkt-
spesialist. Nemnda kom imidlertid til at arbeidsgiver hadde sannsynliggjort at endringene i
hennes arbeidsoppgaver skyldtes omstruktureringer og endringer i virksomheten Nemnda
viste blant annet til alle ansatte var berart. Endringene var derfor ikke 1 strid med likestillings-
loven.

Nemnda vurderte i sak 22/2006 om endrede arbeidsoppgaver etter ett &rs permisjon var i strid
med likestillingsloven. Klageren hadde for permisjonen arbeidet med regnskap, samt
sentralbord- og resepsjonstjeneste. Da hun kom tilbake, beholdt hun lennen — men var fratatt
en stor del av regnskapsoppgavene.

Det var enighet om at oppgavene hun hadde for permisjonen var mer varierte og ga et sterre
potensial for 4 utvikle og vedlikeholde hennes regnskapmessige kompetanse. Regnskaps-
oppgavene hun mistet var overfort til hennes vikar. Arbeidsgiver anforte at hennes arbeids-
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oppgaver hadde et dynamisk innhold og at de opprinnelige oppgavene kun midlertidig var lagt
til hennes stilling. Endringene hadde sammenheng med omorganisering og gkt omsetning.

Nemnda uttalte at det 1 utgangspunktet ligger innenfor arbeidsgivers styringsrett & om-
organisere arbeidsplassen og omplassere arbeidstakerne innenfor de rammer som arbeids-
avtalen setter. Omorganiseringene kan bergre bade arbeidstakere 1 aktiv tjeneste og arbeids-
takere i permisjon. Styringsretten begrenses imidlertid av diskrimineringsforbudet. Nemnda
viste til EUs likebehandlingsdirektiv og foreldrepermisjonsdirektiv, og uttalte at

Utgangspunktet etter likestillingsloven er at arbeidstakere som har veert i permisjon har
krav pa & f& komme tilbake til en stilling med samme lgnn og pd samme niva som tidligere.
Arbeidsoppgavene skal 1 hovedsak vere likeverdige med de arbeidsoppgavene
vedkommende hadde for permisjonen, bade nar det gjelder innhold og ansvar. Arbeidstaker
har imidlertid ikke et ubetinget krav pa neyaktig samme stilling”.

Etter en konkret vurdering av den framlagte dokumentasjonen og partenes forklaringer i
matet, kom nemnda til at endringene stilte arbeidstakeren dérligere enn hun var for
permisjonen. Spersmaélet var deretter hvordan arbeidsgiver ville vurdert saken dersom hun
ikke hadde veert i permisjon.

Etter nemndas vurdering hadde ikke arbeidsgiver i tilstrekkelig grad godtgjort at alle arbeids-
takere hadde veert utsatt for tilsvarende endringer i lopet av den tiden hun hadde veert i
permisjon. Nemnda la til grunn at endringene skyldtes permisjonen.

Nemnda uttalte at det skal sveert mye til for at forskjellsbehandling pa grunn av foreldre-
permisjon skal anses som tillatt. Det er arbeidsgiver som ma sannsynliggjere at forskjells-
behandlingen har en tilstrekkelig tungtveiende saklig grunn, Nemnda viste til forarbeidene og
uttalte at hensynet til likestiling skal tillegges seerlig vekt i interesseavveiningen.

Arbeidsgiver anforte at den nye fordelingen av arbeidsoppgaver var foretatt ut fra rasjonelle,
driftsmessige vurderinger. Dette var ifelge nemnda i utgangspunktet saklige grunner. Videre
anforte arbeidsgiver at det ville medfere strukturelle endringer i selskapet & gi arbeidstakeren
sine gamle arbeidsoppgaver tilbake. Det ble imidlertid ikke utdypet hvilke ulemper eller
kostnader de ville fa.

Nemnda kom til at arbeidsgiver ikke hadde sannsynliggjort at de hadde tungtveiende nok
grunner til & endre arbeidsoppgavene som folge av permisjonen. Nemnda konkluderte med at
endringene 1 arbeidsoppgavene var 1 strid med likestillingsloven.

1.4.3 Nye fordeler
Et annet spersmél er om en permisjonstaker ogsa skal nyte godt av eventuell lennsvekst og

andre nye fordeler som falger 1 stillingen som sadan og som hun ville fatt om hun ikke hadde
tatt permisjon.

10
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EU-domstolens Gillespie—dom16 gjaldt en rekke kvinner som fikk lenn fra arbeidsgiver under
fedselspermisjon pé tolv uker. Lennen var bestemt i tariffavtale. Mens de hadde permisjon
forte forhandlinger frem til lennsforhayvelser med tilbakevirkende kraft. Siden deres lonn
under permisjonen ble beregnet pa grunnlag av gjennomsnittet av de to siste maneds-
lenningene for permisjonen, fikk de ikke nyte godt av lennsforhayelsen.

EU-domstolen uttalte at alle utbetalinger fra arbeidsgiver til arbeidstaker i tilknytning til
ansettelsesforholdet (og som skal sikre hennes inntekt) matte regnes som lenn 1 svangerskaps-
direktivets og likelgnnsdirektivets forstand. Dette gjelder uavhengig av om arbeidstakeren
utferer arbeidsoppgaver for arbeidsgiver 1 den aktuelle perioden. En kvinnelig arbeidstaker
som har svangerskaps- og fedselspermisjon skal nyte godt av en lennsforheyelse som er
skjedd under permisjonen. Det var tale om diskriminering sé lenge hun ville fatt lonns-
forhgyelsen hvis hun ikke hadde fétt bam.

I Sass-saken'” uttalte domstolen falgende: Hvis en tariffavtale bruker ansettelsestid som
grunnlag for heyere lann, er det i strid med likebehandlingsdirektivet dersom permisjon som
ghr ut over de pikrevde fjorten ukene ikke innregnes.

Det at permisjonen er lenger enn det svangerskapsdirektivet krever, er ikke til hinder for at det
er tale om en svangerskaps- og fodselspermisjon i direktivets forstand. Rettighetene i
forbindelse med ansettelsesavtalen maé sikres 1 samsvar med direktivets artikkel 11. Det
avgjerende er om formélet med den forlengede permisjonen er 8 beskytte kvinnens fysiske
tilstand og det seerlige forholdet til hennes bam. Det er opp til staten & vurdere om den
aktuelle permisjonsordningen oppfyller dette formdlet, men likevel slik at verken spersmélet
om permisjonen er obligatorisk eller om kvinnen mottar lenn skal vere avgjerende.

EU-domstolen uttalte 1 C-537/07 at foreldrepermisjonsdirektivet ikke regulerer ansettelses-
vilkér under permisjonen. Nér det gjelder arbeidstakere som i en periode har foreldre-
permisjon i form av redusert arbeidstid, kom domstolen til felgende: Direktivet palegger ikke
staten 4 sikre at arbeidstakerne fortsatt erverver fremtidige pensjons- og trygderettigheter som
om de var i arbeid pa full tid.

Direktivet palegger altsd ikke staten noen plikt til & serge for at trygde- og pensjonsrettigheter
opprettholdes under permisjonen. P4 samme maéte som ved deltidsarbeid, er EU-retten ikke til
hinder for en forholdsmessig reduksjon av disse rettighetene.

Domstolen presiserte at det var opp til staten om den vil fastsette eventuelle regler som sikrer
fulle pensjons- og trygderettigheter for arbeidstakere med fraveer pd grunn av omsorg for
barn. Foreldrepermisjonsdirektivet krever altsd ikke at arbeidstakere 1 foreldrepermisjon

16.0.342/93.
Y7 C-284/02.
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utover de ukene som skal beskytte mor og barn, skal nyte godt av nye fordeler 1 arbeids-
forholdet.

EU-domstolen uttalte i C-116/8 at sluttvederlag til en arbeidstaker som har foreldrepermisjon i
form av redusert arbeidstid, ikke kan beregnes pd grunnlag av den tilsvarende reduserte
lennen pa oppsigelsestidspunktet. Hvis en arbeidstakere i foreldrepermisjon mister krav pa
sluttvederlag, vil det veaere en forringelse av de rettigheter hun hadde da permisjonen tok til.
Dette er dermed i direkte strid med formalet med direktivet om foreldrepermisjon.

Nemnda kom i sak 7/1998 til at en kvinne var blitt diskriminert i strid med likestillingsloven
fordi hun ikke fikk utbetalt skifitilleggskompensasjon etter en virksomhetsoverdragelse.
Tillegget var tariffestet og ment som en kompensasjon for overfarte arbeidstakere som hadde
en gunstigere skifttilleggsavtale enn i den virksomheten de ble overfert til. Kun arbeidstakere
som hadde veert 1 arbeid de siste tolv ménedene forut for overforingen var berettiget til
kompensasjon etter avtalen. Dette betad at arbeidstakere i fodsels- og foreldrepermisjon, sa
vel som arbeidstakere med fraveer av andre grunner, ikke fikk denne kompensasjonen.

Nemnda uttalte at dette i utgangspunktet var indirekte diskriminerende og i strid med
likestillingsloven. Flertallet kom til at avtalen faktisk virket slik at kvinner ble stiit dérligere
enn menn. Flertallet viste til at fraveer 1 forbindelse med svangerskap, fedsel og omsorg for
sma barn matte antas 4 forekomme i langt storre grad enn fraveer av andre grunner, og at det
var flest kvinner som hadde slikt fraver. At avtalen omfattet flest kvinnelige ansatte, endret
ikke denne vurderingen. Det var fullt mulig & utforme beregningsgrunnlaget slik at lov-
beskyttet permisjonsfraver i forbindelse med svangerskap og fedsel ikke ga sa store negative
utslag som 1 dette tilfellet.

Flertallet mente at forskjelisbehandlingen var urimelig og dermed i strid med loven. Det var
tale om en ordning av en viss varighet som forte til at de som falt utenfor kom darligere ut
gkonomisk. Arbeidstakere med andre typer fraveer som ogsa falt utenfor ordningen, som for
eksempel utdanningspermisjon og militertjeneste, var ikke sammenliknbare.

Mindretallet mente at avtalen ikke virket slik at den stilte kvinner darligere enn menn. Under
enhver omstendighet mente mindretallet at avtalen ikke stilte kvinner darligere pa en wrimelig
méte. '

1.4.4 Lennskrav og lsnnsforhandlinger
Et annet spersmal er om den som er ute i permisjon har rett til & fremme krav under lokale

lennsforhandlinger pé lik linje med de som er i arbeid, og om det i forhandlingene kan legges
vekt pd at arbeidstakeren er eller har veert fraverende.

Nemndas sak 6/2003 gjaldt en arbeidstaker som ikke fikk lennsforheyelse etter lokale lonns-

forhandlinger pa dagsenteret der hun var ansatt. Hun hadde gatt ut i fedselspermisjon ca et
halvt &r for forhandlingene. I forhandlingene valgte arbeidsgiver & prioritere arbeidstakere i
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aktivt arbeid fremfor arbeidstakere i permisjon. Nemnda viste til at gapet mellom de samlede
kravene og potten til fordeling hadde tvunget frem en beinhard prioritering.

Nemnda uttalte at det skal svert mye til for at forskjellsbehandling pd grunn av permisjon skal
bli ansett som rimelig. Nemnda kunne ikke se at det foreld noen rimelig grunn til at arbeids-
takeren ikke skulle fi lennstillegg. Fordi hun hadde arbeidet storstedelen av dret, skulle hun
ha veert vurdert pi linje med sine kollegaer. Det var derfor i strid med likestillingsloven at hun
1 lennsforhandlingene ikke ble behandlet pd samme méate som de andre ansatte i

virksomheten.

Saken 22/2004 gjaldt en spesialpsykolog pi et stort sykehus som i to &r pa rad ikke fikk deltai
ordinzre lennssamtaler under sin foreldrepermisjon pa ett dr. Selv om hun fikk justert sin lonn
etter en ekstraordineer lannssamtale etter permisjonen, mente hun at hennes totale lenns-
utvikling hadde vert betraktelig dérligere enn for sammenliknbare kolleger som ikke hadde
veert 1 permisjon.

Arbeidsgiver anforte at hun ble utelukket fra lennsforhandlingene fordi hennes fraveer under
permisjonen medferte at det ikke forela tilstrekkelig vurderingsgrunnlag for eventuell
tilleggslonn. Dette var ifelge nemnda indirekte forskjellsbehandling. Spgrsmaélet var om
arbeidsgiver hadde saklige tungtveiende grunner til & utelukke henne pa et slikt grunnlag.

Nemnda uttalte at manglende vurderingsgrunnlag som skyldes fraver under fadsels- og
foreldrepermisjon, i likhet med annen permisjon, kan vere et saklig grunnlag 1 vurderingen av
tilleggslenn i lokale forhandlinger. Vurderingen av hvorvidt det er saklig m4 tas konkret.
Nemnda viste til at arbeidstakeren for den forste av de to lennsforhandlingene hadde arbeidet
et helt &r. Det var derfor i strid med loven ikke 4 vurdere henne i forhandlingene. Nemnda
kom til motsatt resultat nr det gjaldt forhandlingene aret etter, fordi hun da hadde veert i
permisjon hele den forutgdende perioden.

Nemnda la i sak 31/2005 til grunn at det er direkte diskriminerende hvis en kvinne stilles
darligere i lokale lennsforhandlinger pa grunn av graviditet og fadselspermisjon. Saken gjaldt
en radgiver hos namsmannen i en kommune. Hun gikk ut i permisjon i november 2004. Hun
hadde veert sykmeldt p& grunn av svangerskapsplager i forkant av permisjonen. I lenns-
forhandlingene samme hest hadde hennes organisasjon fremumet krav der hun sammen med
fire andre mannlige radgivere var oppfort som heyt prioritert. Hun var den eneste av de fem
som ikke fikk lennsopprykk. Fra & ligge i toppskiktet blant disse fem, 14 hun na lavest av dem
lgnnsmessig. Dette harmonerte ikke med de faglige tilbakemeldingene hun hadde fatt relativt
kort tid tilbake.

Nemnda la til grunn at det kan veere indirekte diskriminerende hvis en arbeidstaker stilles
darligere i lennsforhandlinger pd grunn av foreldrepermisjon. Nemnda delte seg imidlertid i
bevisspersmélet. Mindretallet mente at graviditeten og permisjonen ikke hadde vert noe
direkte tema under lennsoppgjeret. Flertallet kom til at det var nzrliggende 4 se utfallet av
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lennsoppgjeret ¥1 sammenheng med den forestdende fadselspermisjonen og graviditeten som
nedvendigvis har virket inn pa hennes arbeidsprestasjon”. Arbeidsgiver klarte ikke & mot-
bevise at det var andre forhold som hadde pévirket utfallet. Flertallet kom derfor til at arbeids-
giver hadde handlet i strid med likestillingsloven.

I sak 22/2006, som ogsa er referert ovenfor, pépekte nemnda at det var kommet frem

opplysninger om at arbeidstakeren ikke hadde fatt noen av de lennstilleggene de andre
arbeidstakerne fikk mens hun var i permisjon. Nemnda pépekte at ansatte i fadsels- og
foreldrepermisjon har rett til de samme generelle lannstilleggene som de andre ansatte.

Nemnda kom i sak 15/2007 til at en arbeidsgiver (en fylkeskommune) hadde handlet 1 strid
med diskrimineringsforbudet da den ikke fornyet en avtale med en av sine ansatte tannleger
om ekstraarbeid som ga bedre lennsbetingelser. Godtgjerelsen etter slike avtaler ble ansett
som en del av tannlegenes vanlige lonn og utgjorde en ikke ubetydelig del av samlet lenn.
Godtgjerelsen var basert pd et forhdndsbestemt antall pasienter som tannlegen tok pa seg
ansvar for. Utbetalingen skjedde méanedlig sammen med evrig lenn, uavhengig av hvor mange
slike pasienter som faktisk ble behandlet den aktuelle maneden.

Tannlegen i denne saken startet permisjonen samme méaned som en ny avtale skulle begynt &
lope. Det var klart at hun ville fatt fornyet avtale dersom hun ikke skulle i permisjon. Hun fikk
ny avtale da hun begynte & arbeide igjen sju maneder senere. Konsekvensene av manglende
fornyelse var lavere lenn i de manedene hun hadde permisjon. Arbeidsgiver begrunnet den
manglende fornyelsen med at kvinnen pa grunn av permisjonen ikke ville oppfylle
produksjonskravene som var en betingelse for avtalen.

Nemnda uttalte at det kreves svaert tungtveiende grunner for at slik forskjellsbehandling kan
veare lovlig. Den gkonomiske merbelastningen var ikke urimelig for kommunen.

1.4.5 Bonus
Bonus regnes som en del av arbeidstakerens lonn. Avkortet bonus pa grunn av permisjon kan

vare 1 strid med likestillingsloven.

I Lewen-saken'® uttalte EU-domstolen at det var i strid med retten til likelonn at en arbeids-
giver ved utbetaling av julegratiale trakk fra for perioder hvor medre hadde svangerskaps- og
fodselspermisjon’®. Gratialet kunne derimot etter EU-retten avkortes forholdsmessig for
fraveer i forbindelse med foreldrepermisjon pa grunn av barnepass.

Bonus som tilfaller alle arbeidstakere som en del av den ordinere lonnen, slik som for
eksempel julegratiale, skal ogsd utbetales til arbeidstakere i permisjon. Bonus er belenning for
utfort arbeid og skal tilfalle alle arbeidstakere, selv om den utbetales under permisjonen.

¥ C-333/97.
' Svangerskapsdirektivet artikkel 8.
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Resultatorientert bonus mé imidlertid kunne begrenses til de som var i arbeid 1 sterstedelen av
perioden eller reduseres forholdsmessig ut fra permisjonstiden. Nemnda la dette til grunn i
sak 2/1998. Saken gjaldt en salgskonsulent som mente hun var blitt diskriminert fordi hun
ikke fikk samme bonus som de andre salgskonsulentene i virksomheten. Bonusene var en del
av lannen til salgskonsulentene. De fikk bade ordingr bonus, og en “superbonus” som
erstattet den ordinare bonusen i annet kvartal. Superbonusen skulle stimulere til gkt innsats
for sommerferien.

Vilkérene for & {4 denne superbonusen var at man hadde vart i full jobb og at man nidde de
budsjetterte salgstallene i juni méned. Det skulle ikke gjeres trekk i bonusen ved kortere syke-
fraveer. Arbeidstakeren fikk ikke superbonus fordi hun hadde vert sykemeldt i juni

(40 prosent og de siste to ukene 100 prosent).

Nemnda uttalte at resultatorienterte lennssystemer, som bonus knyttet til innsats og oppnédde
resultater, i utgangspunktet ikke var i strid med likestillingsloven. I denne saken var det ifelge
nemnda et spersmél om kriteriene for superbonusen faktisk virket kjennsdiskriminerende og
om kvinner eventuelt ble unmelig darlig stillet sammenliknet med menn.

Nemnda mente at det ikke var urimelig & avgrense bonusen til de som faktisk hadde veert i
arbeid fordi bonusen ikke var premiering av tidligere arbeid, men tvert imot skulle stimulere
innsatsen i den aktuelle perioden. Det er usikkert hvordan denne avgjerelsen skal fortolkes i
lys av at vernet mot graviditetsdiskriminering er blitt innskjerpet i ettertid.

2 Tariffavtaler om rett til lonnsvurdering
Under hovedoppgjeret i 2008 ble det i flere tariffavtaler tatt inn bestemmelser om at det skal

giennomferes en lgnnsvurdering av arbeidstakere som har veert i permisjon. I avtalene ble
dette presisert som en “rett til 4 vurderes lennsmessig” (Staten), “mulighet for lennsutvikling
gjennom lokale forhandlinger” (kommunal sektor) eller at det skal “foretas en lonns-
vurdering” (LO-NHO). [ lgnnsoppgjeret 1 2010 ble det i bade privat, kommunal og statlig
sektor inngétt avtaler om at ansatte som er i permisjon eller som har veert i permisjon skal
vurderes lennsmessig i lokale forhandlinger.

3 Likelennskommisjonens forslag (NOU 2008: 6)
Et av Likelonnskommisjonen forslag 1 NOU 2008: 6 Kjenn og lonn gjaldt rettigheter ved

permisjon.

Kommisjonens flertall (syv medlemmer) foreslo at arbeidstakere i foreldrepermisjon skal ha
rett til gjennomsnittlig lennsvekst. Flertallet oppfordret organisasjonene 1 arbeidslivet til d
tariffeste en automatisk rett til et gjennomsnittiig lennstillegg — som minimum — ved tilbake-
komst til arbeidsplassen, Flertallet anbefalte videre at det p4 et senere tidspunkt ber vurderes
om en shik rettighet trenger lovstatte slik at de ikke-tariffdekkede omradene av privat sektor
ogsé blir inkludert.
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Mindretallet (ett medlem) oppfordret bedrifter og eventuelle lokale tariffparter til & vurdere
om ansatte i foreldrepermisjon skal gis et lennstillegg svarende til gjennomsnittlig lenns-
utvikling i den aktuelle yrkesgruppen.

I heringen fikk prinsippet om lennsjustering etter foreldrepermisjon bred statte. Det var
imidlertid stor uenighet om lennsjusteringen skal veere et en automatisk rett slik flertallet
foreslo eller et forhandlingsspersmal slik mindretallet foreslo.

Det var fa som ga tilslutning til flertallets forslag om et automatisk tillegg lik gjennomsnittet
for alle kolleger. Blant de heringsinstansene som stattet et automatisk tillegg var Likestillings-
og diskrimineringsombudet, Akademikerne og Forskerforbundet. Sa godt som alle avrige
arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene var imot forslaget om en automatisk rett. De
satte som betingelse at retten skal begrenses til en vurdering 1 forbindelse med lokal lonns-
dannelse, og viste til avtalene fra 2008. LO pédpekte at det med dagens permisjonsmenster er
seerlig viktig at foreldre i permisjon ivaretas i lokale lennsforhandlinger. YS var usikre pd om
retten til et gjennomsnittlig lonnstillegg ville oppfattes som rettferdig pé den enkelte arbeids-
plass, siden dette i praksis ville bety at arbeidstakere i permisjon automatisk kunne fa hoyere
tillegg enn tilstedevarende kolleger.

Mindretallets forslag fikk stette av NHO, HSH, NITO og Finansnzringens
Arbeidsgiverorganisasjon.

4 Andre lands lovgivning

4.1  Danmark
Den danske likebehandlingsloven™ har lovfestet rettigheter ved permisjon:

§ 8 "Den tid, en lenmodtager har veeret fravaerende i henhold til barsellovens §§ 6-14,
medregnes ved beregning af anciennitet 1 arbejdsforholdet. Bestemmelsen vedrorer ikke
pensionsforhold.

§ 8a "Foraldre, der har udnyttet retten til fraveer efter barsellovens §§ 6-14, har ret til at
vende tilbage til det samme eller et tilsvarende arbejde med arbejdsvilkar, som ikke er
mindre gunstige for dem, og til at nyde godt af enhver forbedring 1 arbejdsvilkarene, som
de ville have veeret berettiget til under deres fravear.”

Barselorloven gir medre rett til 14 ukers fodselspermisjon. Hver av foreldrene har i tillegg rett
til 46 ukers foreldrepermisjon. Under fraveeret opptjener arbeidstakeren ansiennitet pd vanlig
maéte — fraveret skal altsd ikke komme til fradrag i ansienniteten. Dette gjelder lonns-
ansiennitet, ansiennitet som har betydning for ansettelsestidens lengde, jubileumsansiennitet

® Lovom ligebehandling af meend og kvinder med hensyn til beskaftigelse m.v™".
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mv. Besternmelsen bergrer derimot ikke krav som stilles til lengden av en utdanningsperiode.
Reglene lovfester de tilsvarende reglene i EU-direktivene. Reglene presiserer det som kan
utledes av det generelle diskrimineringsforbudet.

Kvinnelige arbeidstakere som har fedselspermisjon med rett til fodselspenger, har krav pa
alminnelig lennsvekst nadr de kommer tilbake til arbeid. Nar det gjelder virksomheter med
regelmessige lennsforhandlinger, vil det antakelig veere i strid med diskrimineringsreglene 4
nekte arbeidstakerne rett til lennsforhandlinger under henvisning til fravaer under
permisjonen.”’

4.2 Sverige
Den svenske loven om foreldrepermisjon” hari § 16 et uttrykkelig forbud mot forskjells-

behandling pd grunn av permisjonen:

”En arbetsgivare fir inte missgynna en arbetsstkande eller en arbetstagare av skil som har
samband med forédldraledighet enligt denna lag, nér arbetsgivaren

1. beslutar i en anstéllningsfraga, tar ut en arbetss6kande till anstéllningsintervju eller
vidtar annan 4tgérd under anstillningsforfarandet,

2. beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning {6r befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan atgérd som rér yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan atgérd som r6r annan utbildning eller yrkesvéigledning,
5. tilldmpar lone- eller andra anstéliningsvillkor,

6. leder och fordelar arbetet, eller

7. siger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgérd mot en
arbetstagare.

Forbudet giller dock inte om olika villkor eller olika behandling &r en nédvindig foljd av
ledigheten.”

2
2

Agnete Andersen, Ruth Niclsen og Kirsten Precht: Ligestillingslovene, Bind I, Kebenhavn 2006 side 218.
Forildraledighetslag”, 1995:584.
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