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Det vises til departementets heringsbrev av 30.10.08.
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LO legger til grunn at det vil bli fremmet en lovproposisjon om
arbeidsmiljespersmal for Stortinget varen 2009.

Heringen dekker ikke alle temaer som AID har blitt oppfordret til & utrede.
Dette gjelder blant annet en del av de forslagene som ble fremmet av LO,
UNIO, YS og Akademikerne i felles brev til AID av 23.11.07.

Departementet har i heringsbrevet opplyst at det tas sikte pa & fremme en
stortingsmelding om arbeidsmilje i 2010 hvor blant annet spersmal knyttet til
arbeidstaker-/arbeidsgiverbegrepet og virksomhetsoverdragelse vil bli
behandlet. LO forutsetter at dette vil bli fulgt opp.

LO vil ogsa komme tilbake til gvrige endringsforslag som i denne omgang ikke
er tatt med.

LO tar opp forslag om & gjeninnfore bestemmelsen fra 77-loven om dggn/uke-
skillet.

LO vil avgi szrskilt uttalelse til Holden-utvalgets forslag ad skift/turnus snarest
mulig.
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IL.

LO har felgende merknader til de evrige forslag som er behandlet i
heringsbrevet:

1. Fortrinnsrett til utvidelse av deltidsstilling jf. aml. § 14-3

Retten til & utvide deltidsstilling ved ledighet ber skjerpes. For de gvrige
fortrinnsrettsbestemmelsene i arbeidsmiljoloven kan ikke arbeidsgiver avvise
den fortrinnsberettigede under henvisning til at utevelse av fortrinnsretten er til
vesentlig ulempe for virksomheten, se § 10-2 (4) siste setning, § 14-2 og § 16-3
(3). Denne forskjellen har en klar side til likestilling mellom kjennene, idet det 1
store bransjer som helse og omsorg og butikkhandelen i hovedsak er kvinner
som rammes av uftivillig deltid. Vi viser til vart brev av 13.03.08 til
Skift/turnusutvalget (Holdenutvalget). LO mener at aml § 14-3 (2) ber lyde
slik:

“Fortrinnsretten er betinget av at arbeidstaker er kvalifisert for
stillingen.”

2. Arbeidsmiljelovens ”70-arsregel”

LO kan ikke se at det er behov for 4 endre dagens 70-arsregel nd. Utfordringene
hva gjelder & gke den reelle pensjonsalderen ligger i bedre tilrettelegging for
aldersgruppen 55-70 ar, for eksempel ved tiltak som tilpasset arbeid, kortere
arbeidsdag, lengre ferie og utvidet fleksitidsordning. Sammenhengen med
pensjonsreformen og arbeidstakers praktiske mulighet til & opparbeide en god
alderspensjon tilsier at slike tiltak gis hoy prioritet. Det er sveert f& som pr. i dag
ensker & arbeide etter fylte 70 ar. LO antar at for en vesentlig del av denne
gruppen lgser man spersmalet pd den enkelte arbeidsplass, ettersom 70-
arsregelen ikke er en opphersregel, men en oppsigelsesregel.

LO mener at lavere aldersgrenser ma avtales i tariffavtale, for 4 sikre en
balansert vurdering av behovet og kryssende interesser, og 4 skape tilstrekkelig
notoritet om aldersgrensen. Nir aldersgrensen ikke er begrunnet i helse og/eller
sikkerhetsrisiko, har LO ikke innvendinger mot at aldersgrensen ikke kan
avtales lavere enn 67 ar.



LO stetter innforingen av en plikt til 4 varsle 6 maneder i forveien nar
arbeidsgiver ensker 4 benytte seg av aldersgrenseregelen. LO statter ogsa at det
ma gjennomfores dreftingsmete. Virkningen av at dreftinger ikke holdes ber
vare at oppharet utsettes.

3. Konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-
rekrutteringsklausuler

LO har folgende merknader til utredningen fra advokatfirma Hjort DA og
lovforslaget i utredningens punkt 6:

3.1. Generelt

LO mener det foreligger et behov for en nermere lovregulering av hvilke
begrensninger som kan avtales (og pa hvilke vilkér) i en arbeidstakers
handlefrihet etter arbeidsforholdets oppher. I den forbindelse, og utover de
grunnleggende hensyn som er trukket frem under utredningens punkt 1.3 og de
legislative hensyn som er vurdert for de ulike klausultyper i utredningen, vil LO
serskilt pdpeke at ved inngéelsen av et arbeidsforhold vil ofte den
arbeidssekende utgjore den svake part i en forhandlingssituasjon, der denne
type klausuler uten videre méa aksepteres. Under enhver omstendighet vil slike
klausuler gjerne kunne bli oppfattet som tvingende fra arbeidstakerens side .
(slik at terskelen for & ta opp spersmal i den forbindelse vil kunne vere hoy 1 en
tilsettingsprosess).

Det er sdledes av hensyn til den svake part nedvendig & sikre balanse i
kontraktsforholdet gjennom tvingende regler i lovgivningen (utover
avtalelovens sensurregler). Virkningen og omfanget av slike klausuler vil ogsa
kunne vare uoversiktlige pd kontraktsinngaelsestidspunktet, og det er etter LOs
oppfatning viktig at adgangen til 4 innga slike avtaler og fastsettelsen av deres
innhold reguleres naermere i arbeidsmiljeloven.

I tillegg reiser anvendelsen av avtaleloven § 38 en rekke uavklarte gpgrsmél
mht. konkurranseklausuler, og bestemmelsen gir rom for et betydelig skjonn.
Rettstilstanden taler saledes isolert sett for en narmere lovregulering pa
omradet.

LO har en rekke merknader til utformingen av og innholdet i forslaget ti'l et nytt
kapittel 17A i arbeidsmiljoloven. Forslaget reiser ogsa en rekke lovtekniske



spersmal som det i ikke er naturlig for LO 4 ta stilling til utover enkelte
kommentarer.

Nar det gjelder bruken av ulike uttrykk, ord og begreper i lovforslaget,
forutsetter LO at disse utdypes, presiseres og avgrenses narmere i en eventuelt
forestdende proposisjons generelle og spesielle merknader.

Endelig pdpeker LO innledningsvis at utbredelsen av sékalte bindingsklausuler,
dvs. avtaler der arbeidstakeren er forpliktet til & arbeide for arbeidsgiver i et
fastsatt tidsrom, reiser en rekke sporsmal i forhold til gyldighet og
rettsvirkninger som 1 dag mé leses pa bakgrunn av alminnelig kontraktsrett,
herunder avtaleloven § 36. LO er av den oppfatning at det foreligger behov for
nzrmere regulering ogsa pa dette omradet og oppfordrer derfor departementet
til & igangsette et lovgivningsarbeid i den sammenheng.

3.2. Konkurranseklausuler og kundeklausuler (karanteneklausuler), jf.
utredningens forslag til § 17A-1 (2) og (3) og §§ 17A-2 til 17A-4

3.2.1 Begrepene “konkurranseklausul” og “kundeklausul” — definisjoner og
begrepsbruk mv.

Utredningens forslag til § 17A-1 (2) gir en definisjon av begrepet
konkurranseklausul. Slik definisjonen er utformet er det imidlertid ikke
treffende & tale om en konkurranseklausul, ettersom klausulen ikke er knyttet
opp mot konkurrerende virksomhet (som i utredningens definisjon
innledningsvis i punkt 1.4.2). I stedet er uttrykket virksomhet av en viss art”
benyttet i forslaget.

Noe annet er at definisjonen typisk vil kunne omfatte konkurranseklausuler i
tradisjonell forstand, jf. avtaleloven § 38 ferste ledd, men den favner etter sin
ordlyd videre og vil eksempelvis omfatte karanteneklausuler som omhandlet i
Fornyings- og administrasjonsdepartementets (tidl.
Moderniseringsdepartementet) ”Retningslinjer for karantene og saksforbud for
overgang til ny stilling m.v. utenfor statsforvaltningen" fra 2005. For ordens
skyld gjengis standardklausulens forste ledd i den sammenheng:

NN er i seks mdneder etter fratreden og uten hensyn til av hvilken grunn
arbeidsforholdet avsluttes, uberettiget til d veere ansatt i eller yte tjenester til
virksomhet utenfor statsforvaltningen som naturlig har eller kan fa kontakt med
NNs arbeidsoppgaver eller ansvarsomrdder som embets- eller tjenestemann.
Det samme gjelder for virksomhet utenfor statsforvaltningen som av andre



grunner har eller kan fa scerlige fordeler pd grunn av NN stilling som embets-
eller tjenestemann.”

LO er av den oppfatning at ogsa karanteneklausuler som ikke er begrunnet i
rent konkurransemessige hensyn, ber omfattes av ny lovregulering pa omradet.
Definisjonens innhold ber saledes viderefores, men da under et mer dekkende
navn, for eksempel “karanteneklausul”.

Det bemerkes videre at ogsa kundeklausuler etter sin definisjon i utredningens
forslag til § 17A-1 (3) mé karakteriseres som en form for karanteneklausul.
Etter LOs oppfatning taler gode grunner for & operere med karanteneklausul
som et fellesbegrep, samtidig som klausulens to hovedformer angis narmere
(og avgrenses tydeligere mot hverandre, se nedenfor). Ogsé rekrutteringsforbud
1 en bestemt periode etter arbeidsforholdets oppher kan anses som en form for
karanteneklausul, men LO antar at det muligens er mest hensiktsmessig &
regulere slike klausuler sarskilt, se punkt 3 nedenfor.

P& denne bakgrunn tillater LO seg 4 fremsette en alternativ skisse til ny § 17A-
1 (2) som erstatning for utredningens forslag til § 17A-1 (2) og (3) samt § 17A-
4 (2) (tilsvarende endringer ma gjores ellers 1 forslaget):

"Med karanteneklausul menes enhver avtale mellom arbeidsgiveren og
arbeidstakeren som begrenser arbeidstakerens adgang etter arbeidsforholdets
opphor til d

a) starte, drive, utfore arbeid for eller ansettes i en virksomhet av en viss [evt.
bestemt] art (konkurranseklausul mv.)

b) utfore arbeid for eller ansettes hos arbeidsgiverens nermere angitte kunder
som arbeidstakeren har veert i direkte kontakt med senest ett ar for
arbeidsforholdets opphor (kundeklausul).”

Det kan reises sporsmal om det andre alternativet i utredningens forslag til §
17A-1 (2) etter sin ordlyd ogsi omfatter konsulentarbeid for “en arbeidsgiver
som driver virksomhet av en viss art”, jf. bruken av utrykket “ta ansettelse hos”.
Etter LOs syn ber departementet vurdere hvorvidt den foreslatte reguleringen
av karanteneklausuler (herunder vederlagsplikten) ogsé skal omfatte dette
alternativet, noe LOs skisseforslag tar hoyde for. Det synes heller ikke som at
noe annet er tilsiktet i utredningen.

Nér det gjelder definisjonen av kundeklausul, mé det legges t_il grunn at
alternativet som innebarer forbud mot & “’kontakte” arbeidsgiverens kunder
etter arbeidsforholdets oppher, jf. utredningens forslag til § 17A-1 (3), er



begrunnet i konkurransemessige hensyn. Det nevnes i den forbindelse at et
generelt konkurranseforbud etter LOs forslag i bokstav a vil kunne “hindre
kontakt med den tidligere arbeidsgiverens kunder med sikte pa & fa dem til &
endre sitt forhold til den tidligere arbeidsgiveren”, jf. utredningens punkt 3.5.1.
LO er derfor kommet til at det er mindre heldig at alternativet benyttes i en
kundeklausulsammenheng. Det eksisterer dessuten en rekke betenkeligheter
ved en slik generell begrensning, jf. utredningens punkt 3.5.1. Alternativet
reiser ogsé en rekke hdndhevings- og bevismessige spersmal som ber sekes
unngatt.

LO stiller seg videre skeptisk til at en arbeidsgiver skal anses for 4 ha et
beskyttelsesverdig behov for et generelt vern mot kontakt nér det gjelder
fremtidige og potensielle kunder, jf. utredningens forslag til § 17-A-4 (2) annet
punktum. Uansett vil en konkurranseklausul i tilstrekkelig grad kunne
tilfredsstille arbeidsgiverens behov i s mate og mener forslaget ikke ber
viderefores i en kundeklausulsammenheng.

Endelig ber det, av hensyn til klarhet og forutsigbarhet, oppstilles et krav om at
det angis konkret av arbeidsgiveren hvilke kunder det er tale om.

Kapitteloverskriften er under enhver omstendighet ikke betegnende for
kapittelets innhold.

3.2.2 Adgangen til 4 avtale karanteneklausuler

LO oppfatter forslaget slik at det bare er karanteneklausuler (konkurranse- og
kundeklausuler) som nevnt i definisjonene som gir grunnlag for vederlagsplikt
etter forslaget til § 17A-2 (1) jf. § 17A-3. Det reiser seg innledningsvis derfor
sporsmél om karanteneklausuler som strekker seg lenger eller omhandleli andre
situasjoner enn i definisjonene i LOs forslag til § 17A-1 (2) (eller utrednmger_ls
forslag til definsjoner), skal rettsgyldig kunne avtales. Utredningens forglag til
§ 17A-1 (5) synes & legge opp til at slike klausulers gyldighet skal, som 1 dag,
vurderes etter de generelle reglene i avtaleloven §§ 36 og 38. Ette.r LOs syn ber
det fastsettes en regel som innebzrer at slike avtalebestemmelser ikke er
bindende for arbeidstakeren, dvs. at reguleringen 1 kapittel 17A skal anses som
uttemmende.

LO kan ett stykke pa vei tiltre forslaget nar det gjelder Vilkérepe for at .
konkurranse- og kundeklausuler skal kunne gjores gjeldende, jf. forslaget til



§ 17A-2 0g § 17A-4. LO er bl.a. positiv til forslaget om at skriftlighet skal
utgjere et gyldighetskrav mht. karanteneklausuler, jf. tilsvarende krav
vedrorende avtaler om provetid i arbeidsmiljeloven § 15-6. Enkelte andre sider
av forslaget nedvendiggjer likevel noen kommentarer:

Tidsbegrensningen ber settes til seks méneder, og ikke ett &r. En
karanteneperiode pé seks maneder ivaretar etter LOs oppfatning arbeidsgivers
vernebehov i tilstrekkelig grad. Dersom karanteneperioden likevel fastsettes til
ett &r, ma oppsigelsestiden inkluderes.

Nar det gjelder varslingsplikten etter forslaget til § 17A-2 (5) mener LO at s
lenge arbeidsforholdet bestar skal arbeidstaker til enhver tid kunne be om en
fornyet vurdering fra arbeidsgiver, jf. standardreglene som er avtalt mellom
NHO og TEKNA punkt III (vedlegg 3 til utredningen).

Hva som skal anses & utgjore “serlige grunner” i forslaget til § 17A-2 (1) ber
konkretiseres i lovteksten og utdypes nermere i lovforarbeider. Etter LOs syn
ber det kun i unntakstilfelle veaere adgang til & avtale konkurranseklausuler nér
det gjelder andre stillinger enn de overordnede stillinger i virksomheten. Vért
synspunkt er i samsvar med den uttalte intensjonen om innstramming av
adgangen til & avtale konkurranseklausuler i utredningen.

Videre ber det oppstilles krav om at de konkrete omstendigheter som en
arbeidsgiver mener utgjor “serlige grunner” i det enkelte tilfelle, ber fremgé
uttrykkelig av klausulen og saledes inkluderes i skriftlighetskravet, se ovenfor.
LO er videre av den oppfatning at et tilsvarende krav til ”serlige grunner” ber
oppstilles ogsa nar det gjelder kundeklausuler, jf. utredningen punkt 3.5.2.2.
motsatt tilfelle vil reglene kunne &pne for bruk av kundeklausuler i tilfeller der
arbeidstakerens stilling pa ingen méte tilsier at slike begrensninger er rimelige
eller tilstrekkelig begrunnet i arbeidsgiverens behov. Som utredningen selv har
papekt under punkt 3.5.1 kan kundeklausuler ogsé i enkelte tilfelle fremsta som
rene yrkesforbud. Et tilsvarende krav mht. kundeklausuler vil dessuten kunne
legge forholdene til rette for en langt enklere, enhetlig og mer brukervennlig
regulering av karanteneklausuler, ved at samme regler vil gjelde for bade
konkurranse- og kundeklausuler (sett i sammenheng med LOs forslag i punkt
3.2.1 ovenfor).

3.2.3 Oppsigelse av karanteneklausuler

LO er negativ til at arbeidsgiver ensidig skal kunne frafalle/s.i opp en
karanteneklausul (herunder sin vederlagsplikt), jf. forslaget til § 17A-3 (3) (som



plasseringsmessig neppe herer hjemme i vederlagsbestemmelsen). Det er
urimelig og uforutsigbart at en arbeidstaker som lojalt har innrettet seg etter
klausulen (og kanskje tiltradt en lavere/darligere lonnet stilling enn han ellers
ville gjort), skal kunne miste sin godtgjerelse i tillegg (tremaneders
oppsigelsesperiode tatt i betraktning). LO peker ogsé pa at karantenetidens
begrensede utstrekning (ett r) ikke tilsier at hensynet til arbeidsgiver tillegges
avgjerende vekt i denne sammenheng, jf. utredningen punkt 2.7.2.8. LO stiller
seg imidlertid noe mer positiv til en ensidig oppsigelsesadgang, dersom den
knyttes opp til vederlagslosning som LO tar til ordet for under punkt 3.2.4.2
nedenfor eller betinges av at oppsigelsen av karanteneklausulen finner sted for
en oppsigelse av arbeidsforholdet.

3.2.4 Vederlagsplikt og avkorting, if. utredningens forslag til § 17A-2 (1), if. §
17A-4 (1) sammenholdt med § 17A-3

3.2.4.1 Innledning

LO tiltrer utredningens standpunkt om at karanteneklausuler mé ledsages av en
vederlagsplikt for arbeidsgiver i karanteneperioden. LO stiller seg imidlertid
sterkt negativ til at rsaken til arbeidsforholdets oppher (i form av avskjed), jf.
utredningens forslag til § 17A-3 (4), skal kunne frita arbeidsgiver for
vederlagsplikt. Vederlaget skal avspeile begrensningen som karanteneklausulen
innebzerer for arbeidstakeren, se nedenfor, og denne begrensningen er i like stor
grad til stede, uavhengig av om arbeidstakeren blir oppsagt, sier opp selv eller
blir avskjediget. Et annet spersmal er hvordan mislighold av
karanteneklausulen skal sanksjoneres, se punkt 3.2.4.5 nedenfor.

3.2.4.2 Vederlagets storrelse

Det er en rekke kryssende hensyn som gjer seg gjeldende ved den nzrmere
utformingen av en vederlagsplikt og som i mindre grad er vurdert og
problematisert i utredningen, jf. serlig utredningen punkt 2.7.2.3.

Utgangspunktet mé vaere som foresltti § 17A-2 (1), jf. § 17A-4 (1), nemlig at
vedelaget skal std i forhold til ”den begrensningen som [karantene]klausulen
innebarer”. De narmere reglene om vederlagets storrelse i utredningens forslag
til § 17A-3 (1) avspeiler i begrenset utstrekning dette utgangspunktet, og LO
savner en noe mer prinsipiell og nyansert droftelse av forslaget til krav om
minst 50 % av arbeidstakerens lenn p4 fratredelsestidspunktet”. Er intensjonen
at arbeidstakeren og arbeidsgiveren i hvert enkelt tilfelle skal bli enig om hvor
stor begrensningen (utover 50 %) innebarer i kroner og ere? Og hva hvis



arbeidsgiveren ikke er enig med arbeidstakeren om at begrensningen er si
omfattende at eksempelvis 75 % av lenn utgjer et rimelig vederlag; kan
arbeidsgiveren da rettmessig legge til grunn 50 %? Eller skal arbeidstakeren i
motsatt fall kunne bringe spersmélet inn for domstolene?

Etter LOs syn taler konflikt- og prosessavvergende hensyn med tyngde for at
det ber innferes standardiserte regler for fastsettelsen av vederlagets storrelse i
ulike sammenhenger. En slik regulering av vederlagssporsmélet gir likevel ogsa
opphav til komplekse vurderingstemaer, men LO antar at enkelte nyanseringer
vil kunne bidra til en mer balansert lgsning og gi mindre urimelige utslag enn
det utredningens forslag til § 17A-3 (1) legger opp til.

Det gar etter LOs oppfatning et grunnleggende skille mellom klausuler som
forbyr arbeidstakeren 4 starte opp og drive virksomheter av en viss art (typisk
virksomheter i konkurranse med arbeidsgiveren) pa den ene siden og
arbeidstakers involvering (typisk gjennom ansettelse) i eksisterende
virksomheter (enten det er tale om konkurrenter eller kunder) pa den andre
siden. Pnsker arbeidsgiveren vern mot forstnevnte, kan imidlertid
begrensningen prissettes, slik at vederlaget utgjer for eksempel 25 % av lgnnen.
Et slikt vederlag utgjor altsa prisen pa et oppstartsforbud, mens ytterligere
begrensninger ma det svares vederlag for i tillegg, se nedenfor.

Nar det gjelder klausuler som begrenser arbeid for eller ansettelse i en
virksombhet av en viss art eller hos kunder, er det pa det rene at begrensningen
kan ha ingen eller liten betydning for arbeidstakeren (han har kanskje planer
om 4 seile jorden rundt ett ars tid uansett) eller den kan i realiteten virke som et
rent yrkesforbud. I sistnevnte tilfelle vil 50 % av lennen pé langt ner fremstd
som en rimelig lgsning.

P4 en slik bakgrunn er det vanskelig & fastsette en generell vederlagsregel. Ut
fra den foreslétte innstrammingen av adgangen til 4 avtale karanteneklausuler,
mener imidlertid LO at karanteneklausuler heretter vil innebeare et yrkesforbud
i de fleste tilfeller. Det er sdledes, og ut fra rettstekniske hensyn (se punkt
3.2.4.3 og 3.2.4.4 nedenfor), mest nerliggende 4 falle ned pa en vederlagsplikt
som tilsvarer 100 % av lennen.

Subsidiert og under forutsetning av at vederlaget betales ménedlig 1
karanteneperioden, kan det tas utgangspunkt i en 50 %-regel ogsé i disse
tilfellene (kombineres den med et oppstartforbud vil det totale vederlaget bli 75
%). Forutsetningen er da at vederlaget okes til 100 % i de tilfeller der
arbeidstakeren kan sannsynliggjere at klausulen faktisk virker yrkeshemmende.
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Slik sannsynliggjering vil kunne finne sted ved at arbeidstakeren forelegger
arbeidsgiveren et bindende tilsettingstilbud. Ved arbeidstakerens
egenoppsigelse (som etter forslaget vil medfere at karanteneklausuler kommer

lovlig til anvendelse) har normalt arbeidstakeren et annet konkret tilbud for
hénden.

Dersom arbeidsgiveren paberoper klausulen i forhold til det aktuelle
stillingstilbudet, kan standardklausulens lgsning i fjerde ledd med
retningslinjer, jf. punkt 3.2.1 ovenfor, legges tilsvarende til grunn:

"Der tiltredelse i ny stilling ma utsettes eller blir forhindret pd grunn av
karantene, har NN krav pa godtgjorelse i henhold til de retningslinjer for
karantene og saksforbud som til enhver tid gjelder.”’

Retningslinjene lyder i denne sammenheng som folger:

"Godtgjorelsen skal svare til den nettolonnen vedkommende hadde ved
fratreden tillagt feriepenger for perioden. Med nettolonn menes lonn fratrukket
pensjonsinnskudd.”

Dersom arbeidsgiveren ikke péberoper klausulen i forhold til det aktuelle
stillingstilbudet, kan det fastsettes at vederlagsplikten (50 % av lgnnen)
oppherer 1 denne sammenheng pa samme mate som etter forslaget til § 17A-3
(3) (tre-ménedersperioden).

LO tror at en slik lgsning i sterre grad enn utredningens forslag legger opp til,
vil bidra til at en arbeidsgiver ikke utformer videre karanteneklausuler enn det
er behovsmessig grunnlag for, samtidig som lgsningen innebearer at klausulen
kun blir paberopt i de tilfeller der det foreligger et tilstrekkelig konkret behov.
Lesningen medferer ogsa at avkortingsspersmal ikke oppstar i praksis, se punkt
3.2.4.3 nedenfor.

3.2.4.3 Fradrag for nye arbeidsinntekter — avkorting

Nar det gjelder forslaget til § 17A-3 (2) om fradrag i vederlaget for nye
arbeidsinntekter, ser LO ingen grunn til at en slik avkorting skal finne sted for
vederlag for et oppstartsforbud, se punkt 3.2.4.2 ovenfor. Slikt vederlag er
ingen kompensasjon for bortfall av arbeidsinntekt.

Den praktiske gjennomforingen av avkortingsordninger byr erfaringsmessig pa
utfordringer i privat sektor. LO under enhver omstendighet negative til
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forslaget i denne sammenheng. Dersom vederlagslgsningen for de gvrige
karanteneklausuler som er skissert under punkt 3.2.4.2 ovenfor folges opp av

departementet, vil imidlertid avkortingsspersmal ikke oppsta i samme grad i
praksis.

3.2.4.4 Forholdet til ytelser etter folketrygdloven

Det er uttalt 1 utredningen at vederlaget ikke skal anses som lgnn, jf.
avslutningsvis i punkt 2.7.2.1. Vederlagets forhold til en arbeidssekers rett til
dagpenger er, s langt LO kan se, ikke behandlet nermere i utredningen,
herunder spersmal om samordning mv. Dersom samordning er aktuelt i noen
utstrekning, reiser LO sporsmél om det er rimelig at det offentlige skal beare
kostnaden ved at en arbeidstaker ikke far arbeid som folge av en
kontraktsforpliktelse som en tidligere arbeidsgiver har palagt den
arbeidssekende. I stedet fremstar det som mer rimelig at kostnaden beres av
den tidligere arbeidsgiveren.

Slike sporsmal reiser seg derimot ikke i samme utstrekning dersom vederlaget
storrelse fastsettes til 100 % av lennen i de tilfeller der karanteneklausulen
faktisk virker yrkesbegrensende, se punkt 3.2.4.2 ovenfor.

3.2.4.5 Arbeidstakers mislighold av karanteneklausuler

LO kan ikke se at lovforslaget inneholder noen regulering mht. virkningene av
arbeidstakers mislighold av en karanteneklausul. LO kan bare se at spersmélet
er kort berert i utredningens punkt 2.7.2.3 hvorfra felgende avsnitt hitsettes:

"Hvis en konkurranseklausul misligholdes, er sporsmdlet om den tidligere
arbeidsgiveren vil kunne slutte & betale kompensasjon og samtidig fastholde
klausulen. Dersom en konkurranseklausul ikke kan fastholdes i en slik
situasjon, vil det innebcere at den tidligere arbeidstakeren kan oppna
urettmessige fordeler giennom & misligholde konkurranseklausulen.”

Slik forslaget er utformet, vil arbeidstakeren fortsatt ha krav pa vederlag ved
mislighold av en karanteneklausul (med mindre oppsigelsesmuligheten i
utredningens forslag til § 17A-3 (3) benyttes). Ved vesentlig mislighold vil
alminnelige kontraktsregler muligens kunne gi grunnlag for heving av
vederlagsforpliktelsen.

Nar karanteneklausuler forst foreslds regulert i et eget kapittel i .
arbeidsmiljeloven, er det etter LOs syn nerliggende at ogsé arbeidstakerens



12

muslighold av klausulene utredes og eventuelt reguleres n&rmere, herunder
forholdet til arbeidsgivers vederlagsplikt samt spersmal om arbeidstakers
erstatningsplikt og fastsettelse av konvensjonalbgter.

3.3. Ikke-rekrutteringsklausuler, jf. forslaget til §§ 17A-5 og 17A-6

Som nevnt innledningsvis stiller LO seg i utgangspunktet positiv til at en
nermere lovregulering av hvilke begrensninger i en arbeidstakers handlefrihet
etter arbeidsforholdets oppher som kan avtales (og pé hvilke vilkér). Forslaget
til regulering av sékalte ikke-rekrutteringsklausuler i bdde utredningens forslag
til §§ 17A-5 og 17A-6 kommer imidlertid etter sin ordlyd ogsa til anvendelse
mens arbeidsforholdet bestar, i kontrast til utredningens angitte tema
avslutningsvis under utredningens punkt 1.3:

"Temaet for denne utredningen kan dermed ogsa angis slik: i hvilken
utstrekning kan det avtales en videreforing etter ansettelsesforholdets
avslutning av begrensninger som gjelder under ansettelsesforholdet?”

Videre er LO av den oppfatning at avtaler mellom virksomheter (som for gvrig
reiser konkurransemessige sporsmal), jf. forslaget til § 17A-5, ikke ber
reguleres i arbeidsmiljeloven.

I motsetning til forslaget om regulering av karanteneklausuler, inneholder ikke
forslaget om ikke-rekrutteringsklausuler noen definisjon av begrepet “ikke-
rekrutteringsklausul”. LO mener dette er uheldig og tillater seg i den anledning
a skissere en mulig definisjon av begrepet:

"Med ikke-rekrutteringsklausul menes enhver avtale mellom arbeidsgiveren og
arbeidstakeren som begrenser arbeidstakerens adgang etter arbeidsforholdets

opphor til 8 rekruttere andre ansatte hos arbeidsgiver[ eller ansatte hos andre
og neermere angitte arbeidsgivere].”

Definisjonen tar hoyde for en arbeidsgivers eventuelle forpliktelser overfor
andre virksomheter, jf. utredningens forslag til § 17A-5, samtidig som LO
stiller seg noe sperrende til den praktiske betydningen og gyldigheten av
avtaler mellom virksomheter som innebzrer gjensidige ikke-
rekrutteringsforbud for tidligere ansatte i virksomhetene. Hva som ligger i ordet
“rekruttere” ber muligens ogsa defineres naermere i lovteksten, i det minste mé
innholdet presiseres og avgrenses nermere i lovforarbeidene.
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Forslaget reiser for avrig en rekke andre realitetsmessige og lovtekniske
uavklarte spersmél. LO anmoder p& denne bakgrunn departementet om & utrede
de ulike sidene av en lovregulering i denne sammenheng narmere i den
forestiende proposisjonen. LO har likevel merket seg at det under tvil ikke
foreslas innfert noen vederlagsplikt for arbeidsgiver nar det gjelder ikke-
rekrutteringsklausuler. En slik losning skaper ubalanse i kontraktsforholdet,
ved at arbeidstakeren aksepterer en begrensning i sin handlefrihet (som ikke
folger av arbeidsavtalen) uten noen form for motytelse. LO er av den klare

oppfatning av at det ma innferes en korresponderende vederlagsplikt ogsé i
slike tilfelle.

3.4. Overgangsregler, jf. forslaget til § 17A-7

LO 1meteser en ikrafttreden av de nye reglene s& snart som mulig og tiltrer
ellers alternativet som innebarer at reglene trer i kraft fra 1. januar 2011 for
avtaler inngétt for 1. januar 2010.

4. Midlertidig ansettelse

4.1. 4 ars regelen ved midletidig ansettelse

LO gir i utgangspunktet sin tilslutning til departementets forslag. Nér det
gjelder midlertidig tilsetting med hjemmel i § 14-9 (3) mener LO at
tariffpartene mé kunne avtale at 4 ars regelen skal komme til anvendelse.
Midlertidig tilsetting med hjemmel i annen lovgivning ber gjennomgas med
tanke pa 4 vurdere hvorvidt det er hensiktsmessig og rimelig at det innferes en

tilsvarende 4 ars regel.

4.2 Frist for 4 kreve 4 std i stillingen ved tvist om ulovlig midlertidig
ansettelse

LO gir sin tilslutning til departementets forslag.
5. Retten til 3 fortsette i stillingen ved nedleggelse av virksomhet

LO stetter departementets forslag.
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6. Dreftingsplikten etter arbeidsmiljoloven § 15-1

LO deler departementets oppfatning om at dagens regel ogsa omfatter
utvelgelsen av hvilke arbeidstakere som vurderes sagt opp.

Datatilsynets uttalelse i brev av 06.07.05 er etter LOs erfaring i praksis til
hinder for at tillitsvalgte far nedvendig informasjon, slik at det blir en reell
dreftelse av utvelgelse. Det er helt urealistisk & skulle innhente samtykke fra
alle aktuelle personer som skal inng8 i sammenligningsgrunnlaget. LO ber
derfor om at det presiseres i lovbestemmelsen at dreftingsplikten ogsi omfatter
utvelgelsen i slike situasjoner.

7. Arbeidsgivers adgang til i foreta trekk i lonn

LO er enig med departementet i at det ber innferes en serskilt trekkhjemmel for
arbeidsgivers eventuelle egenandel i tjenestepensjonsordninger hjemlet i
foretakspensjons- eller innskuddspensjonsloven, uavhengig av hvilke
institusjoner som forvalter pensjonsordningene.

LO er derimot ikke enig i at begrensningsreglen i aml. § 14-15 tredje ledd ber
gjores generell for all trekk i lenn og feriepenger.

I dag er det som kjent bare trekk etter annet ledd bokstav e) og f) som skal
begrenses til den del av kravet som overstiger det arbeidstaker med rimelighet
trenger til underhold for seg og sin husstand. Lennstrekk for pensjonsinnskudd,
fagforeningskontingent, avgift til kollektiv forsikring, avgift til opplysnings- og
utviklingsfond, lovhjemlede trekk m.v. er i dag ikke omfattet av tilsvarende
skjennsmessig adgang for arbeidsgiver til 4 unnlate trekk av hensyn til
arbeidstakers og hans families gkonomi. Nér det gjelder lovbestemte trekk har
imidlertid dekningsloven § 2-7 allerede i dag begrensninger som hindrer at
tvangsmyndighetene palegger lennstrekk som overstiger det arbeidstaker og
hans familie trenger til livsopphold. Kontingenttrekk gjelder relativt begrensede
belop og den som omfattes at slike trekkordninger kan melde seg ut av
vedkommende fagforening hvis han ikke ensker & betale kontingenten. LO er
pa denne bakgrunn uenig i at arbeidsgiver pa et skjennsmessig grunnlag eller ut
fra styringsrett skal kunne la veere 4 foreta lovpélagte trekk eller trekk iht.
tariffavtalen.
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Betaling av pensjonspremien er normalt et vilkar for & veere omfattet av
pensjonsordningen. Man mé ikke komme opp i en situasjon der unnlatelse av &
trekke egenandelen medferer at arbeidstakers pensjonsrettigheter berares.
Departementet begrunner sine endringsforslag med forpliktelser etter den
europeiske sosialpakt. LO oppfatter kritikken mot Norge i Europarédets komité
slik at den serlig retter seg mot den frie adgangen til private avtaler mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker som hjemmel for lennstrekk, jf aml § 14-15 annet
ledd bokstav ¢). LO stetter derfor at begrensingsregelen i tredje ledd ogsé
omfatter forhdndsavtaler om trekk.

LO har sett flere eksempler pé at dagens vide adgang til & avtale lennstrekk
musbrukes. Dette gjelder spesielt i forhold til utenlandske arbeidstakere, der
arbeidsgiver gjennom avtaler om sakalte “nettolennsordninger” betinger seg
rett til & trekke inn store belep for utleie av bolig, og ogsé for tjenester som
hjelp med sprék, bestilling av hjemreiser, angivelig service i forbindelse med
skatt, arbeidstillatelser, osv. Ofte er dette service som naturlig herer til
arbeidsgiverfunksjonen eller som arbeidstakerne kan fa gratis fra offentlige
kontorer. LO ber derfor departementet om & vurdere om adgangen til &
forh&ndsavtale lonnstrekk i seg selv ber begrenses ut fra det aktuelle trekkets
karakter og omfang (uavhengig av tredje ledd), eventuelt fjernes helt der
hensynet til den svake part tilsier det.

8. Prioritet mellom fortrinnsrettreglene

LO ser at det kan veere hensiktsmessig & avklare prioritetsrekkefelgen for de
ulike fortrinnsrettsreglene og stetter departementets forslag.

9. HMS
9.1. Alenearbeid

Mellom fem og seks prosent av arbeidstakerne utsettes for vold eller trusler
minst én gang i mdneden. Dobbelt s mange kvinner som menn rapporterer at
de blir utsatt for vold og trusler, sannsynligvis fordi flere kvinner arbeider hvor
dette forekommer.

Alenearbeid medferer helse og sikkerhetsrisiko for arbeidstakere i store deler
av arbeidslivet. Serlig gjelder det risiko for & bli utsatt for vold og trusler fra
kunder, klienter, pasienter og elever. Ofte er det ogsé risiko for muskel og
skjelettlidelser som folge av tunge loft eller ensidig gjentagende arbeid.
Risikoen ved alenearbeid er ikke bare aktuelt for helse og sosialsektoren, men
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for de fleste sektorer som transportsektoren, innen renhold, prosessindustrien
OSV.

Etter arbeidsmiljgloven har alle krav pa et fullt forsvarlig arbeidsmiljg uten fare
for fysiske eller psykiske belastninger. Etter LOs vurdering synliggjeres det
ikke nok i loven hva som kreves av tiltak nér risikofaktorene i arbeidsmiljeet er
s& alvorlige at de utgjer fare for liv og/eller helse. Det er derfor viktig & tydelig-
gjore at blant annet fysiske tiltak og/eller arbeidsorganisatoriske tiltak som flere
pé jobb kan vare nedvendig for 4 redusere slik risiko.
Arbeidsmiljeforbedringer skal ikke erstattes med passiv teknologisk
overvaking.

LO stotter departementets forslag til forbedring av § 4-3 som innebarer en
synliggjering og presisering av det som allerede ligger som en del av
arbeidsgivers plikt knyttet til systematisk HMS-arbeid. LO vil i denne
sammenheng ogsa vise til uttalelser i forarbeidene til arbeidsmiljgloven, Ot.prp.
nr. 49 (2004-2005) s. 100, der det fremheves at ”....bade det generelle kravet
om fullt forsvarlig arbeidsmiljo og det scerskilte kravet om at arbeidstakerne
skal beskyttes mot vold osv. i konkrete tilfeller vil kunne innebcere at
alenearbeid ikke vil veere tillatt. Dette vil veere tilfellet dersom
arbeidsmiljobelastningen faktisk er uakseptabel, og det ikke kan "repareres”
med andre tiltak enn bemanning”.

LO foreslér folgende mindre endringer i lovteksten:
I forste linje erstattes “mda” med” likevel” for & tydeliggjore sammenhengen
mellom den tilfoyelse departementet foreslér og forste punktumi § 4-3 (2). Det

er dessuten svert fi arbeidsoperasjoner som mé utfores alene.

LO mener ogsé at det ber fremkomme at forebygging av risiko ved alenearbeid
er viktig.

Fordi arbeidslivet er mangfoldig, blant annet med mange smé virksomheter, ma
et regelverk om alenearbeid utformes slik at det er enkelt & forstd og praktisere
for virksomhetene. For 4 sikre dette er det viktig & utarbeide egen forskrift til
aml § 4-3. Forskriften ma ta utgangspunkt i hele paragrafen, ikke bare
alenearbeid og ikke bare risikoen for vold og trusler om vold.

[ forskriften ma det bl.a fremkomme hvilke krav som stilles til arbeidsgiver i
forhold til & forebygge og redusere risiko ved alenearbeid. Organisering av
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arbeidet, slik som arbeidstid, arbeidsmengde og bemanning samt fysiske og
andre tiltak er sentrale.

LO foreslar etter dette folgende:

1) Lovteksti § 4-3 2 ledd:

Arbeidet skal sokes utformet slik at det gir mulighet for kontakt og
kommunikasjon med andre arbeidstakere i virksomheten. Dersom arbeidet
likevel utfores alene, skal det vurderes om det er s&rlig risiko knyttet til dette, jf
§ 3-1 annet ledd bokstav c. Tiltak som er negdvendig for d forebygge og
redusere eventuell risiko ved alenearbeid, skal iverksettes slik at lovens krav
om fullt forsvarlig arbeidsmiljo ivaretas

2) Forskrift til § 4-3, som omtalt ovenfor, og ber departementet falge opp dette.
9.2. Bruk av prestasjonslonn ved risikofylt arbeid

LO stotter departementets forslag til presisering i § 4-1 (2).

10. Noen evrige presiseringer

10.1. Krav om tariffavtale” i arbeidsmiljeloven § 10-12 femte ledd

LO mener terskelen for nar arbeidsgiver skal kunne gjere slike avtaler
gjeldende ikke ber senkes og gnsker derfor & beholde dagens ordlyd. Det ber
klargjeres i forarbeidene at slike avtaler md inngas som tariffavtaler.

10.2. Unntak fra behandling i forliksradet

LO statter departementets syn om & presisere at mekling i forliksrad heller ikke
finner sted for krav som nevnt i § 17-1 annet ledd.

10.3. Rett til fri ved religiose hoytider
LO har ingen merknader til departementets forslag.
10.4. Opplzring av verneombud og medlemmer av arbeidsmiljoutvalg

LO er opptatt av at loven skal sl3 fast en rett for arbeidstakerne til & g& pé kurs 1
regi av arbeidstakerorganisasjonene. Dette er viktig fordi verneombudene og
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medlemmene av arbeidsmiljeutvalget ellers kan komme i en situasjon der
arbeidsgiver palegger arbeidstaker & gi pa kurs i regi av userigse akterer. En
rett innebarer ikke en plikt, og det er fullt mulig for arbeidsgiver og
arbeidstaker & bli enige om 4 ta slik opplaring i regi av andre institusjoner/
organisasjoner eller ha egne bransjerettede kurs.

Etter LOs syn ber bestemmelsen i 77-loven (§ 29 nr 2 annet ledd) tas inn i
§ 6-5.

11.  Arbeidstilsynets vedtakskompetanse — arbeidsmiljeloven kapittel 9

LO deler departementets syn at det er nodvendig med en effektiv sanksjonering
ved brudd p& aml kapittel 9. LO stetter derfor forslaget om at Arbeidstilsynet
gis myndighet til & gi palegg og treffe de enkeltvedtak som er ngdvendig for &
sikre gjennomferingen av bestemmelsene. Tilsvarende vedtakskompetanse ber
gis til Petroleumstilsynet.

12. Overtredelsesgebyr

Etter LOs syn er eksisterende reaksjonsmidler fra myndighetene ikke alltid
tilstrekkelige og spesielt gjelder dette for den mindre seriagse del av
virksomhetene. Tilsynsmyndighetene har i dag mulighet til & inngi
politianmeldelse, men det er LOs erfaring at slike anmeldelser ofte henlegges
pa grunn av kapasitetshensyn. Det er en ungdvendig dobbeltbehandling at
Arbeidstilsynet, som har vart pa arbeidsplassen og som har utredet saken, ikke
har mulighet til 4 ilegge overtredelsesgebyr, men ma overlevere saken til
politiet for endelig avgjorelse. LO statter derfor at det innfores hjemmel for
overtredelsesgebyr 1 Arbeidstilsynets og Petroleumstilsynets lovverk.

III.

I 1977-loven var degn- og ukeskillet definert. Dersom degnskillet eller .
ukeskillet skulle settes til noe annet tidspunkt enn hhv midnatt/kl 00.00 natt til
mandag, méatte dette avtales. Slik hadde arbeidstakerne innflytelse pa
forlegningen av degn- og ukehvilen. I 2005-loven er dette endret, meq dep
utilsiktede konsekvens at loven iht. Arbeidstilsynets tolkning ikke er til hinder
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for at arbeidsgiver 1 kraft av styringsretten ved utarbeiding av arbeidsplaner iht
§ 10-3, fastsetter ukeskillet slik at arbeidstakere palegges 4 arbeide langt ut pa
lerdagen i de helgene arbeidstakeren skal ha fri i sendagsdegnet, jf aml § 10-8
(2) og (4). Tidligere hadde arbeidstaker fri fra lordag k1 12.00 ved helgefri
(sendag k1 00.00 minus 36 timer ukehvile = lordag k1 12.00), mens hun eller
han n kan palegges & arbeide til sendagsdegnet startet k1 18.00. Det er reist
spersmél om arbeidstakere i degnkontinuerlig skift kan f& enda darligere
kvalitet pd sin helgefti, idet arbeid fram til kl 22.00 pé lerdag ikke anses som
sendagsarbeid ved degnkontinuerlig skift.

LO ber om at degn-/ukeskillet gjeninnfores.

Med vennlig hilsen
LANDSO};ANISASJ ONEN I NORGE
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