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INNLEDNING

Arbeids- og inkluderingsdepartementet har lagt frem et hgringsnotat om endringer i
arbeidsmiljgloven. Bakgrunnen for hgringsnotatet er fortleapende henvendelser om
lovendringer departementet har mottatt, saerlig fra arbeidstaker- og
arbeidsgiverorganisasjonene. Blant annet har de fire arbeidstakerorganisasjonene pa
arbeidstakersiden, LO, Unio, YS og Akademikerne, i et felles brev av 23. november
2007 fremmet en rekke endringer. Det tas sikte pa & fremme en lovproposisjon om
arbeidsmiljgsparsmal for Stortinget varen 2009.

Hegringsnotatet innholder flere forslag som til dels utgjer betydelige endringer i
dagens rettstilstand. | hagringsnotatet inkluderes blant annet utredninger om skift- og
turnusarbeid, konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-rekrutteringsklausuler
samt en utredning om arbeidsmiljglovens 70-arsregel.

Imidlertid vil YS innledningsvis beklage at departementet ikke har vurdert behovet for
a ivareta grunnleggende rettigheter for arbeidstakere i forbindelse med
virksomhetsoverdragelse. Saerlig synes YS det kommer i et underlig lys nar
regjeringspartiene i Stortinget i forrige periode behandlet endringer i
arbeidsmiljgloven hvor komiteens flertall (AP, SV, Sp) bemerket i Innst. O nr. 100
2005-2006 feigende: "Flertallet mener det er en svakhet ved Regjeringens forslag at
det ikke sikres arbeidstakerne en pensjonsordning som er minst like god som den de
hadde. Flertallet viser {il at alle fra 1. januar 2005 skal ha en tienestepensjon.
Flertallet ber Regjeringen arbeide videre med lovbestemmelser som begrenser
arbeidsgivers mulighet til & gj@re eksisterende pensjonsordninger gjeldende for
overforte arbeidstakere der dette ikke gir pensjonsordning med like bra dekning eller
ytelse for de overforte arbeidstakere som de hadde fra for”



De avrige forslagene i haringsnotatet vil bli naearmere kommentert i det fglgende. YS
vil ogsa innledningsvis peke pa viktigheten av a ha et regelverk som gir den enkelte
trygghet og forutsigbarhet med hensyn til arbeid og inntekt. Videre ma lovverket
fremme et arbeidsliv som er tilpasset den enkeltes livssituasjon og som er av
helsefremmende karakter.

2. SKIFT/TURNUS

Innledning

Skift og turnusutvalget har i NOU 2008: 17 Skift og turnus — gradvis kompensasjon
for ubekvem arbeidstid kommet med forslag til nye regler angaende retten til redusert
arbeidstid for skift- og turnusarbeid i arbeidsmiljgloven § 10-4 fierde ledd.
Bestemmelsen i § 10-4 fijerde og femte ledd omhandler retten til redusert arbeidstid,
og fastsetter blant annet at arbeidstiden ikke skal overstige 38 timer i uka for
degnkontinuerlig skiftarbeid og sammenlignbart turnusarbeid (fierde ledd bokstav a),
og 36 timer i uka for helkontinuerlig skiftarbeid og sammenlignbart turnusarbeid
(femte ledd bokstav a). Forslaget til nye bestemmelser om retten til redusert
arbeidstid for skift- og turnusarbeid, innebaerer at ubekvem arbeidstid (natt- og
sgndagsarbeid) skal beregnes etter en omregningsngkkel som innebzerer at én time
arbeidet pa natten skal regnes som én time og ett kvarter, samt at én time arbeidet
pa sendag skal regnes som én time og ti minutter.

Det har i lang tid vaert papekt et behov for ny regulering pa dette omradet. Selv om
kvinner og menn etter gjeldende rett formelt sett har vaert likestilt, har det lenge vaert
anfert at regelverket i praksis kan gi uheldige utslag sett fra et likestillingsperspektiv.
Det har ogsa veert gjort forsgk pa at partene i arbeidslivet selv skal kommet til enighet
rundt dette sparsmalet, uten at dette har fart frem.

YS mener pa bakgrunn av det ovennevnte at behovet for ny regulering er til stede.
Videre er YS av den oppfatning at forslaget om gradvis kompensasjon for ubekvem
arbeidstid vil gi en rimelig og rettferdig regulering av retten til redusert arbeidstid.
Vurderingen av om turnusarbeidere har rett til redusert arbeidstid vil da ikke lenger ta
utgangspunkt i en sammenligning med skiftarbeid, men vurderes ut fra selvstendige
kriterier. Da det foreligger et behov for nye regler, uten at det har veert mulig for
partene i arbeidslivet @ komme til enighet rundt sparsmalet, mener vi at skift- og
turnusutvalgets forslag innebaerer en god lgsning. En innfgring av slike
bestemmelser bar ikke medfare for store praktiske hindringer for arbeidsgiver slik det
ogsa er papekt i utredningen pa side 116. Forslaget vil heller ikke ha for store
gkonomiske konsekvenser sett i forhold til behovet for ny regulering. YS slutter seg i
all hovedsak til de endringer som er foreslatt, men vi har falgende kommentarer til
forslaget.

For gvrig viser YS til separat hgring av NOU 2008:17 "Skift og turnus — gradvis
kompensasjon for ubekvem arbeidstid” som felger med denne forsendelsen.



2. ARBEIDSMILJGLOVENS 70-ARSREGEL”

Innledning

YS er av den oppfatning at arbeidstakere skal kunne velge a sta lenger i jobb. Pa
denne bakgrunn begr det foretas justeringer i arbeidsmiljglovens bestemmelser om
oppsigelse og fratreden pa grunn av alder. YS mener prinsipielt at hgy alder i seg
selv ikke ber veere grunnlag for oppsigelse. Sa lenge man er fysisk og psykisk skikket
for arbeidet og gnsker a fortsette, er det etter YS’ syn vanskelig a se at alder skal
vaere en hindring. Vi vektlegger blant annet at pensjonsreformen, som legger opp til
at man skal kunne opptjene pensjonspoeng frem til fylte 75 ar, samt endringer i AFP i
privat sektor bidrar til en styrking av insentivene til a sta i arbeid for eldre
arbeidstakere. Samfunnsgkonomiske betraktninger tilsier at arbeidstakere bar
oppfordres til & sta i jobb lenger. En heving av 70-arsregelen vil inspirere og motivere
flere eldre til & fortsette i sitt arbeidsforhold, og pa sikt kunne endre holdningene til
eldre arbeidstakere. Videre vil levealderen fortsette a ke i takt med utviklingen i
helse og levestandard, og arbeidstakere vil vaere i stand til 4 jobbe lenger. Ogsa
dette taler for at 70-arsregelen bgr heves.

Aldersgrense

YS mener prinsipielt at hgy alder i seg selv ikke bgr vaere grunnlag for oppsigelse. Sa
lenge man er fysisk og psykisk skikket for arbeidet og gnsker a fortsette, er det etter
YS’ syn vanskelig a se at alder skal vaere en hindring.

Dersom det likevel skal etableres en gvre aldersgrense mener YS at det er naturlig &
heve aldersgrensen ut fra at levealderen er gkt og at eldre mennesker har
gjennomgéende bedre helse og er bedre i stand til & sta lenge i arbeid enn da 70 ars
regelen ble vedtatt.

Videre vil folketrygden i nzer fremtid bli endret slik at man vil kunne opparbeide
trygderettigheter frem til fylte 75 ar. Dess lenger man star i arbeid dess hgyere
pensjon vil man motta. Hensikten med ordningen er a stimulere flere til & sta lenge i
arbeid og etter YS’ syn vil det vaere unaturlig & stimulere folk til & sta i arbeid til 75 ar
og samtidig si at aldersgrensen er lavere.

Det vil ogsé virke urimelig for ansatte som selv mener de ma sta lenger i arbeid for &
fa en akseptabel pensjon at de blir sagt opp mot sin vilie mens de enna opparbeider
pensjonsrettigheter, nar eneste begrunnelse er at de har nadd en viss alder. YS
mener derfor at en evt. ny gvre aldersgrense ma settes til 75 ar.

Virksomhetsfastsatt aldersgrense

YS er enig i at hovedregelen ma vaere at det er adgang til & ha lavere aldersgrense
enn 75 ar kun nar helse eller sikkerhet tilsier det. Det understrekes at ogsa slike
aldersgrenser ma kunne prgves for domstolene i forhold til reglene om diskriminering
av eldre arbeidstakere



i aml. §§ 13-1 og 13-3. Det ma blant annet kunne kontrolleres at slike aldersgrenser
faktisk er begrunnet i helse eller sikkerhet og at dette ikke bare er en anfart
begrunnelse som ikke samsvarer med den reelle grunnen.

Videre mener YS at det ber stilles krav om at de ansatte ogsa tilbys en
tifredsstillende livsvarig pensjonsordning. Det er ingen nedre grense for nar man kan
fastsette aldersgrense begrunnet i helise eller sikkerhet, med unntak av de
begrensninger som matte falge av ami. § 13-3 (2).

Med nye uttaksregler i folketrygden vil ansatte som ma slutte tidlig fa lavere pensjon.
Det kan for eksempel tenkes at man ma slutte fordi aldersgrensen er nadd, men ikke
har rett til pensjon fordi man ikke har opptjent pensjon tilsvarende den nye
folketrygdens garantipensjon.

Dette tilsier at man ma stille krav om at lavere aldersgrense kombineres med

livsvarige pensjonsordninger ut over folketrygd og OTP og det ma stilles krav til
hvilket pensjonsniva den enkelte blir sikret.

Andre begrunnelser

Nar det gjelder virksomhetsfastsatte aldersgrenser med andre begrunnelser enn
helse og sikkerhet sa er YS enig i at det kan vaere behov for & opprette ogsa slike.
Det er imidlertid viktig at dette gjeres pa en betryggende mate.

Ansatte som slutter pa grunn av at de har oppnadd den virksomhetsfastsatte
aldersgrensen vil sjelden ta nytt arbeid selv om han/hun har adgang til det. | praksis
er avgangen ensbetydende med overgang til pensjonisttilvaerelse. Det er tunge
hensyn som tilsier at slike ordninger begrenses. Samfunnet har stort behov for
arbeidskraften til eldre mennesker og de som gnsker det ber fa adgang til & delta i
arbeidslivet.

YS er videre opptatt av a ivareta den enkelte arbeidstaker. Det er viktig at ansatte
som ma slutte i arbeid har en tilfredsstillende livsvarig pensjon a leve av. Dette tilsier
at virksomhetsfastsatte aldersgrenser ma kombineres med pensjonsordninger ut over
folketrygd og OTP som gjer aldersgrensen akseptabel for den enkelte.

Dersom det skal apnes for slike ordninger kan et krav om at ordningen skal avtales i
tariffavtale veere en mulig mate a sikre seg mot uansvarlige ordninger. Tariffavtale er
definert i arbeidstvistioven. Ut fra denne definisjonen vil en avtale mellom
arbeidsgiver og en lokal klubb/fagforening vaere nok. For eksempel vil en ren
"husforening” (ikke tilsluttet noe forbund eller hovedorganisasjon) med to-tre
medlemmer kunne innga tariffavtale.

YS har erfart at lokale klubber og husforeninger ofte mangler den innsikt i slike
spgrsmal som er ngdvendig for & sikre egne medlemmer. Videre har vi erfart at
sakalte husforeninger i blant er ”i stor grad arbeidsgiverstyrt”, og har lite til felles med



andre fagforeninger. Vi finner det lite tilfredsstillende at viksomhetsbaserte
aldersgrenser skal kunne bestemmes pa dette nivaet uten noen form for kontroll.

YS mener at det ma stilles strengere krav og foreslar at det reises krav om at
tariffavtalen skal vaere inngatt av fagforening med innstillingsrett, etter manster fra
aml § 10-12 nr. 4. Rent praktisk fungerer denne ordningen slik at de lokale parter
lager forslag til ordninger som hovedorganisasjonene godkjenner og signerer eller
forkaster. Vi mener at dette vil kunne vaere en fornuftig lesning ogsa i forhold til
virksomhetsfastsatte aldergrenser.

Under forutsetning av at avtaler om virksomhetsfastsatte aldersgrenser underiegges
tiltfredsstillende kontroll ved at de ma inngas av fagforening med innstillingsrett eller
lignende finner YS det uproblematisk at grensen settes til 67, evt. lavere. Vi ser ikke
bort fra at det kan oppsta behov for lavere aldersgrenser enn 67 ar, selv om vi ikke
kienner eksempler pa det i dag.

Formkrav ved opphgr av arbeidsforhold grunnet alder

YS stotter departementets forslag til ny aml. § 15-7(4) fierde punktum.

Et seks maneders skriftlig varsel vil etter YS' mening sikre at arbeidstakere far en
periode til a forberede sin avgang.

3. KONKURRANSEKLAUSULER, KUNDEKLAUSULER OG IKKE-
REKRUTTERINGSKLAUSULER

Innledning

Advokatfirmaet Hjort har utarbeidet en utredning om konkurranseklausuler,
kundeklausuler og ikke-rekrutteringsklausuler. | utredningen er det foreslatt nye
regler om konkurranseklausuler avtalt mellom arbeidstaker og arbeidsgiver i et eget
kapittel 17A i arbeidsmiljgloven. Det er videre foreslatt at kundeklausuler og ikke-
rekrutteringsklausuler underlegges positiv lovregulering i samme kapittel. Forslaget
innebaerer tydeligere rammer for bruken av slike klausuler.

YS viser til at denne type klausuler forekommer hyppig. | saerlig grad gjelder d_ette f<°)r
var medlemsmasse i finansnaeringen. En tydeligere og mer forutsigbar regulering pa
dette omradet er av stor betydning.

Konkurranseklausuler

Advokatfirmaet Hjort har i sin vurdering av behovet for ny regulering av pekt pa flere
omstendigheter ved gjeldende regelverk for konkurranseklausuler (avtaleloven § 38)
som tilsier et behov for ny regulering. Det er for det farste vist til at bestemmelsen er
gammel og har en komplisert utforming. Videre er det papekt at de sentrale
vurderingstemaer i avtaleloven § 38 er skjgnnsmessige, og i liten grad gir veiledning
med hensyn til om en konkurranseklausul er gyldig eller ikke. Det er dermed
vanskelig a forutse hvilke konsekvenser en konkurranseklausul kan ha for den
enkelte arbeidstaker. For det tredje mener Advokatfirmaet Hjort at det er flere faktorer
ved konkurransebegrensende avtaler som bar underlegges eksplisitt regulering.



Dette gjelder rett til vederlag for arbeidstaker som har inngatt en konkurranseklausul,
og arbeidsgivers rett til & si opp en slik klausul. Videre er det papekt at det bar
avklares om arbeidsgiver har adgang til & fastholde en klausul uten & betale
vederlag, dersom arbeidstaker har brutt klausulen.

YS er enig i at det foreligger et sterkt behov for ny regulering pa dette omradet, og vil
seerlig vise til at dagens regulering bade er gammel og vanskelig tilgjengelig. Dagens
rettstilstand innebaerer en uforutsigbar stilling for partene som inngar en
konkurransebegrensende avtale, og YS mener denne situasjonen er uholdbar, szerlig
sett hen til omfanget av slike avtaler i praksis.

Nve regler om konkurranseklausuler

Forslaget til ny regulering innebzerer at det oppstilles flere vilkar for at
konkurranseklausuler skal veere gyldige, og at arbeidsgiver ma foreta en reell
vurdering av behovet for en slik klausul i det enkelte tilfelle. De sentrale kravene som
oppstilles i utredningen er for det farste at arbeidsgiver ma ha "szerlige grunner” for a
kunne gjere gjeldende en konkurranseklausul. Videre plikter arbeidsgiver a betale
arbeidstaker et visst vederlag for & kunne gjare gjeldende klausulen. | forslaget er det
ogsa gjort generelle begrensninger i konkurranseklausulers gyldighet i tid, ved at
konkurranseklausuler kun kan gjgres gjeldende i ett ar fra arbeidsforholdets opphar.
Det stilles videre krav til at klausulen ma avtales skriftlig, at arbeidstaker ma ha vaert
ansatt en viss tid, samt at arbeidsgiver ved arbeidsforholdets opphgr innen tre uker
ma vurdere om hun/han gnsker a gjgre klausulen gjeldende. Det er ogsa foreslatt
eksplisitte regler om arbeidsgivers adgang til & si opp en konkurranseklausul.

YS er i stor grad enig i de fremsatte forslagene og de vurderinger som ligger til grunn
for disse. At det gjgres begrensninger i avtalefriheten utover det som felger av
avtaleloven § 38, er etter var mening rimelig sett hen til de omfattende konsekvenser
en konkurranseklausul kan ha for den enkelte arbeidstaker. Seerlig den omstendighet
at slike klausuler ofte inngas i forbindelse med ansettelsen, tilsier at gyldigheten av
slike klausuler bagr underlegges lovfestede vilkar som innebzerer mindre grad av
skjgnn enn dagens regulering. Pa ansettelsestidspunktet har arbeidstaker sjelden
begrep om hvilke konsekvenser en slik klausul kan ha for vedkommende nar
arbeidsforholdet opphearer, og det kan da veere vanskelig & fare en argumentasjon
mot en konkurranseklausul overfor en ny arbeidsgiver. At det foreligger en adgang til
a fa prevd gyldigheten av en klausul for retten i etterkant av arbeidsforholdet, gir ikke
tilstrekkelig vern for arbeidstakeren. YS mener derfor at forslaget til nye regler
inneholder begrensninger som er ngdvendige og rimelige. Vi vil imidlertid knytte noen
kommentarer til enkelte punkter.

| forslaget til ny § 17A-2 farste ledd heter det i ordlyden at en konkurranseklausul
"bare [kan] gjgres gjeldende dersom ... det foreligger szerlige grunner”. Ordlyden i
forslaget indikerer at vurderingen av om det foreligger saerlige grunner farst skjer i
forbindelse med at klausulen kommer til anvendelse. YS viser til at det rent spraklig
burde fremga tydeligere av ordlyden at denne vurderingen ogsa ma gjgres pa
inngaelsestidspunktet for en slik avtale. Det vises eksempelvis til ordlyden i den
danske reguleringen av konkurranseklausuler i funksjonaerioven § 18 om at slike
forpliktelser "kan kun gyldigt indgas...”. Videre er det ett av formalene med den nye
reguleringen at arbeidsgiver under hele arbeidsforholdet med arbeidstaker ma foreta



en reell vurdering av virksomhetens behov for beskyttelse gjennom en
konkurranseklausul, altsa bade ved inngéaelse og anvendelse av klausulen. YS
mener derfor at den norske lovtekstens ordlyd med fordel kan gjgre dette tydeligere,
og foreslar at ordlyden bgr endres.

Nar det gjelder vederlagsreglene er det i § 17A-3 andre ledd foreslatt at arbeidsgiver
har en ubetinget rett til & gjere fradrag for inntekter arbeidstaker har, uansett hva
slags arbeid inntektene stammer fra. YS vil ogsa i denne forbindelse vise til
ordningen i den danske funksjonzerloven § 18, hvor arbeidsgiver kun har fradragsrett
i inntekter som stammer fra "annet passende arbejde”. | denne bestemmelsen er det
ogsa tatt inn en definisjon av hva som menes med ” annet passende arbejde”. Vi
mener dette vilkaret har gode grunner for seg, da det er arbeidstakers frihet til &
utnytte egen utdannelse, erfaring og kompetanse som begrenses gjennom
konkurranseklausuler, og som bgr kompenseres gjennom et vederlag. Det bar ikke
vaere anledning til a gjgre fradrag for nye arbeidsinntekter arbeidstaker skaffer seg
utenom annet passende arbeid. YS mener derfor at det ber innfares tilsvarende
vilkar som i den danske funksjonzerloven § 18 om fradragsrett kun i inntekter fra
annet passende arbeid.

Videre foreslas det i § 17A-3 tredje ledd at arbeidsgiver har adgang til & si opp en
konkurranseklausul med tre maneders skriftlig varsel "til enhver tid”. | utredningen er
det pa side 63-64 vist til at arbeidsgivers mulighet til & si opp en konkurranseklausul
ikke bar fa som konsekvens at denne adgangen ogsa foreligger nar arbeidstaker har
innrettet seg etter klausulen. Videre uttales det at klausulen vil vaere bindende
mellom partene dersom ansettelsesforholdet sies opp forut for eller i lgpet av
oppsigelsestiden for konkurranseklausulen. YS mener at denne omstendighet bar
komme tydeligere fram i ordlyden eller at det tydeliggjeres i forarbeidene til de nye
bestemmelsene.

Kundeklausuler

Innledning

Denne type klausuler er per i dag ikke underlagt eksplisitt regulering. De vil i teorien
kunne rammes av avtaleloven § 36, men det skal normalt sveert mye til far en slik
type klausul vil veere urimelig etter denne bestemmelsen. Advokatfirmaet Hjort har i
sin vurdering av om positiv regulering er ngdvendig for denne type klausuler kommet
til at dette kan vaere hensiktsmessig. Forslaget til nye regler om kundeklausuler
innebeerer at bruken av slike klausuler na far et klarere rammeverk. YS slutter seg til
at det foreligger et behov for ny regulering pa dette omradet og den begrunnelse som
gis for dette i utredningen.

Nve regler om kundeklausuler

Begrensningene som er foreslatt i adgangen til & avtale kundeklausuler er de samme
som for konkurranseklausuler, med unntak av vilkaret om at det ma foreligge "saerlige
grunner”. YS er enig i det forslaget som er fremsatt.

Vi vil imidlertid papeke at vilkaret om at det skal betales vederlag for kundeklausuler
er en rimelig ordning. For det farste omfatter definisjonen av kundeklausuler i



forslaget ogsa forbud mot avtaler om a ta ansettelse hos arbeidsgiverens kunder.
Selv om en slik klausul ikke begrenser arbeidstakers adgang til & drive virksomhet
"av en viss art’, jf. avtaleloven § 38, kan den begrense arbeidstakers frihet pa en
lignende mate som konkurranseklausuler. Dette er i seg selv en god grunn til &
palegge arbeidsgiver en vederlagsplikt ogsa ved bruk av kundeklausuler.

Videre viser YS til at utredningen pa s. 79 omtaler hvordan kundeklausuler kan fa
omfattende konsekvenser for en arbeidstaker i tilfeller hvor det er fa aktarer i
bransjen. Dette gjelder ikke bare ved forbud mot a ta ansettelse hos tidligere
arbeidsgivers kunder, men ogsa hvor arbeidstaker er forhindret fra & kontakte eller
utfare arbeid/oppgaver for de kundene som er angitt i klausulen. En kundeklausul i
bransjer med fa aktgrer kan da i realiteten medfare et yrkesforbud for arbeidstaker.
De nye reglene bar sgrge for & ivareta arbeidstakers interesser ogsa i slike
situasjoner; en vederlagsplikt for arbeidsgiver vil da veere mer enn rimelig. Det kan
ogsa spgrres om arbeidsgiver i en slik situasjon bar vaere forpliktet til & pavise et
saerlig behov for & begrense arbeidstakers frihet i sa stor grad.

Nar det gjelder kundeklausuler statter YS forslagene som gjelder bortfall av klausulen
hvor arbeidsforholdet oppharer pa grunn av arbeidsgivers forhold. Vi viser til at dette
samsvarer med de foreslatte reglenes system, og at det fremstar som inkonsekvent a
ha en slik regel for konkurranseklausuler, men ikke for kundeklausuler. Videre stotter
YS forslaget som gjelder krav til hvilke kunder som kan veere omfattet av en
kundeklausul. Vi er enig i at det ikke bare foreligge en adgang for arbeidsgiver til &
utvide en kundeklausul gjennom en egen skriftlig erkleering, slik det er adgang til i
den danske funksjonzerioven § 18 a farste ledd. YS viser til at en slik adgang
medfgrer en uforholdsmessig vektlegging av hensynet til arbeidsgiver, og at
arbeidsgivers behov for beskyttelse er sterst der hvor arbeidstaker selv har hatt
kontakt med kunden. | forhold til andre kunder bar hensynet til arbeidstaker fa
giennomslag, slik forslaget legger opp til.

Nar det gjelder vart syn pa hvordan vederlagsregelen ber utformes, vises det til vare
kommentarer til forslagets § 17A-3 annet ledd i punkt 4.2.2 ovenfor.

Ikke-rekrutteringsklausuler

Innledning

Det eksisterer ingen positiv regulering av ikke-rekrutteringsklausuler i norsk
lovgivning, med unntak av arbeidsmarkedsloven § 27 som gjelder utleie av
arbeidstakere. | forholdet mellom avtalepartene kan eventuelt avtaleloven § 36
komme til anvendelse, men denne synes lite aktuell i sa mate.

Ikke-rekrutteringsklausuler kan begrense arbeidstakers muligheter for erverv, og har
saledes noe av den samme effekten som konkurranseklausuler. Det er usikkert om
det etter dagens rettstilstand eksisterer regulering som kan paberopes av de
arbeidstakere som rammes av slike klausuler. Slike avtaler kan ogsa eksistere i det
skjulte, slik at arbeidstakeren er uvitende om de restriksjoner avtalen innebeerer for
vedkommende. Den rettslige situasjonen er per i dag sveert usikker og ugunstig for
arbeidstakere som rammes av slike avtaler, og YS er av den oppfatning at det
foreligger et sterkt behov for regulering pa dette omradet.



Nye regler om ikke-rekrutteringsklausuler

| forslaget skilles det mellom ikke-rekrutteringsklausuler inngatt mellom en
arbeidstaker og en arbeidsgiver, og ikke-rekrutteringsklausuler inngatt mellom to
virksomheter. For ikke-rekrutteringsklausuler avtalt mellom to virksomheter
innebaerer forslaget at arbeidsgiver palegges en informasjonsplikt overfor
arbeidstakere som rammes av slike avtaler. For begge typer klausuler foreslas det at
det gjelder en tidsbegrensning, og at klausulen ikke kan gjeres gjeldende overfor
arbeidstakere som har veert ansatt i kort tid. Videre vil klausulen falle bort dersom
arbeidstaker sies opp som fgige av virksomhetens forhold.

YS er til en viss grad enig i de begrensninger som gjgres i adgangen til 4 avtale
denne type klausuler. Vi har imidlertid en del a utsette pa de definisjoner som er brukt
i lovteksten med hensyn til ikke-rekrutteringsklausuler.

YS er av den klare oppfatning at det kun er aktiv rekruttering det skal vaere adgang til
a begrense gjennom avtaler om ikke-rekruttering. Nar det gjelder ikke-
rekrutteringsklausuler mellom arbeidsgiver og arbeidstaker er dette ogsa forutsatt pa
side 101 i utredningen, mens det motsatte er standpunktet for ikke-
rekrutteringsklausuler mellom virksomheter. Dersom arbeidsgiver gjennom avtale
ogsa kan begrense arbeidstakers adgang til ta ansettelse hos arbeidsgivers
medkontrahent pa eget initiativ, vil dette innebaere en uforholdsmessig begrensning i
arbeidstakers frihet til & utnytte egen arbeidskraft og kompetanse. YS kan ikke se at
arbeidsgiver kan ha noen beskyttelsesverdig interesse utover det a beskytte seg mot
aktiv rekruttering fra eksempelvis samarbeidspartnere o.l. Arbeidsgivers eventuelle
behov for beskyttelse vil ogsa kunne dekkes gjennom bruk av konkurranseklausuler.

YS mener at det bar innfgres et generelt forbud mot ikke-rekrutteringsklausuler som
tar sikte pa & begrense arbeidstakeres frihet til 4 ta ansettelse pa eget initiativ hos
andre aktarer. Vi mener derfor at definisjonene av ikke-rekrutteringsklausuler i
forslagets § 17A-1 bar endres, slik at det kun er den aktive rekruttering som
reguleres i forslaget. Videre bgr det vurderes seerskilte sanksjoner overfor
arbeidsgivere/virksomheter som bryter med et slikt forbud som nevnt. Vi mener det er
av stor betydning at lovgiver griper inn overfor denne type avtaler. En ordning som
tillater klausuler som begrenser aktiv rekruttering mellom avtalepartene, ma da sies a
vaere mindre inngripende enn den danske ordningen, hvor alle ikke-
rekrutteringsavtaler er avhengig av arbeidstakerens samtykke.

Dersom det ikke fastsettes et slikt forbud, slik at ogsa ikke-rekrutteringsklausuler som
begrenser arbeidstakers frihet til selv 4 ta ansettelse hos medkontrahenten
aksepteres, bor det i alle fall fastsettes en vederlagsplikt for arbeidsgiver. En slik
vederlagsplikt gjelder for arbeidsgiver etter den danske loven om jobklausuler, og det
vises til at de hensyn som begrunner en vederlagsplikt for konkurranseklausuler ogsa
gj@r seg gjeldende her. | og med at arbeidsgivers interesser i denne situasjonen ikke
er like beskyttelsesverdige, ber den omstendighet at arbeidstakers frihet begrenses,
kompenseres gjennom et vederlag.



Overgangsregler

Forslaget til overgangsregler innebaerer at loven vil fa virkning ogsa for klausuler som
er inngatt fer loven settes i kraft, ved at de foreslatte lovbestemmelsene blir
gjeldende ogsa for "gamle” klausuler ett ar etter ikrafttredelsen.

YS slutter seg til forslaget som er fremsatt vedrgrende overgangsregler, og den
begrunnelse som er gitt fra Advokatfirmaet Hjort i den forbindelse.

Andre kommentarer

YS mener at spgrsmalet om hvordan situasjonen forholder seg ved
virksomhetsoverdragelse nar det fra for er avtalt konkurranseklausuler i
arbeidstakernes arbeidsavtaler, bgr utredes nsermere i forbindelse med en eventuell
innfgring av nye regler. En avklaring pa om konkurranseklausuler fortsatt er
gieldende for arbeidstakere som utaver sin reservasjonsrett, eventuelt valgrett, vil
etter var mening vaere av betydning.

Videre deler YS den oppfatning at nye regler om konkurranseklausuler,
kundeklausuler og ikke-rekrutteringsklausuler ber inntas i arbeidsmiljgloven, og kan
tiltre den begrunnelse som Advokatfirmaet Hjort har gitt i den forbindelse. Vi vil
imidlertid ogsa peke pa den omstendighet at dette medfarer at reglene blir gjort
ufravikelige etter aml. § 1-9. Det kan da reises spgrsmal om konkurranseklausuler
som inngas i forbindelse med avtale om fratredelse, og seerlig fratredelse som falige
av virksomhetens forhold, ogsa omfattes av det nye regelsettet. Dette spgrsmalet bar
avklares far eventuelle nye regler settes i kraft. Det er antatt at gjeldende rett etter
avtaleloven § 38 tredje ledd ikke forhindrer konkurransebegrensende avtaler inngétt i
forbindelse med fratredelse som falge av virksomhetens forhold. YS mener da at de
nye reglene uansett ber veere gjeldende uavhengig av hvilket tidspunkt avtalen om
konkurransebegrensning inngas, og at arbeidstaker ikke bar vaere darligere stilt i en
slik situasjon ved at vedkommende kun er beskyttet giennom avtaleloven § 38.

4. MIDLERTIDIG ANSETTELSE

Firearsregelen ved midlertidiq ansettelse

YS stotter departementets forslag til endringer i aml. § 14-9 femte ledd.

YS tolker arbeidsmiljgloven slik at firearsregelen ikke har anvendelse overfor
midlertidig ansettelse hjemlet i tariffavtale etter § 14-9 femte ledd eller annen
lovbestemmelse. Reelle hensyn tilsier videre at firedrsregelen ikke bar gjelde i slike
tilfeller.

Som departementet, vektlegger vi at nar loven forst tillater tariffavtale om midlertidig
ansettelse for noen naermere angitte sektorer, ligger det i dette en anerkjennelse av
at disse sektorene har spesielle behov. Videre er avtalekompetansen lagt til
landsomfattende arbeidstakerorganisasjoner, og partene har saledes gode
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forutsetninger for & balansere hensynet til arbeidstakers og arbeidsgivers interesser.
Det foreligger heller ingen klare holdepunkter for at firearsregelen skal gjelde overfor
annet lovverk.

Brukerhensyn tilsier at lovteksten bar klargjeres og fierne den usikkerhet som ligger i
dagens lov, en fornuftig l@sning vil veere & angi rekkevidden av firearsregelen positivt
istedenfor negativt.

Etter YS’ mening vil det ogsa veere hensiktsmessig a presisere rettsvirkningene av at
firearsregelen kommer til anvendelse. Som departementet papeker, er dagens
formulering akademisk og vil ikke uten videre oppfattes av alle. Pa denne bakgrunn
bar det av brukerhensyn fremga eksplisitt av lovteksten at firedrsregelen innebaerer
at arbeidstakeren skal anses som fast ansatt.

Frist for & kreve a bli i stilling ved tvist om ulovelig midlertidig ansettelse

YS er enig i departementets forslag til endring av aml. §§ 15-11 tredje ledd og 17-4
femte ledd.

Som departementet, finner vi det lite konsekvent og ungdig prosessfremmende at
fireukers frist i aml. § 15-11 skal komme til anvendelse ved krav om & sta i stilling ved
tvist om midlertidig anvendelse. Vi viser i den forbindelse til Rt. 2007 s. 1390.
Hayesteretts fortolkning er videre ikke lett & lese ut i fra lovteksten.

YS anser det hensiktsmessig a klargjere i loven hvilken frist som gjelder. Da det ved
midlertidig ansettelse ikke vil gjelde noen oppsigelse, kun en varslingsregel nar
ansettelsen har vart i over ett ar, vil det etter var mening ikke veere naturlig a fastsette
en frist for krav om a fortsette i stilling som bygger pa det doble fristsystemet i
ordinzere oppsigelsessaker.

Som departementet anser YS det hensiktsmessig & innfare en frist for a reise krav
om a fortsette i stillingen som er parallell med sgksmalsfristen i forhold til det
materielle krav, dvs. 8 uker regnet fra det tidspunkt arbeidstaker fratradte eller fra
forhandlingens avslutning. Dette vil bade gi en klar og forutsigbar frist som medferer
at behovet for avklaring oppnés, samtidig som arbeidstaker gis tilstrekkelig tid til &
omra seg.

5. RETTEN TIL A FORTSETTE | STILLING VED NEDLEGGELSE AV
VIRKSOMHET

YS slutter seg til departementets forslag til endring i aml. § 15-11 annet ledd.

Arbeidstakers rett til & sta i stilling gjelder i utgangspunktet i alle oppsigelsestvister.
Pa tross av dette har Hayesterett likevel lagt til grunn at retten ikke er absolutt i
nedleggelsessituasjoner. Videre viser en gjennomgang av rettspraksis at det er
vanskelig & avgjere hvilke tilfeller som er omfattet av unntaket. Det foreligger pa
denne bakgrunn et behov for 3 klargjere situasjonen.
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YS vil papeke styrkeforskjellen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker nar det oppstar
konflikt. | de tilfeller hvor oppsigelsen ikke skyldes forhold pa arbeidstakers side, vil
det bare sjelden vaere urimelig at arbeidstaker far fortsette i stilling under sakens
behandling.

Arbeidsgiver kan videre allerede fra sgksmal er varslet begjeere fratreden, og det
forutsettes at domstolene bgr veere i stand til 4 raskt ta stilling til om det vil veere
urimelig at arbeidsforholdet opprettholdes under sakens behandling.

Etter YS’ mening vil det & presisere i lovteksten at retten til & sta i stilling ogsa gjelder
i nedleggelsessituasjoner, gi den nadvendig klargjgring av situasjonen.

6. DROFTINGSPLIKT ETTER ARBEIDSMILJ@LOVEN § 15-1

Som departementet anser YS det lite hensiktsmessig a presisere i loven at den
konkrete utvelgelseskretsen kan innga i drefting etter § 15-1.

Etter YS’ mening dekker en naturlig forstaelse av ordlyden bade grunnlaget for en
eventuell oppsigelse og valget med hensyn til hvem som skal sies opp i de tilfeller
der det har blitt foretatt en saklighetsvurdering mellom de ansatte.

Imidlertid fremhever YS at en forutsetning for & ga inn pa den konkrete utvelgelsen er
samtykke fra den opplysningen gjelder. Videre ma opplysningene begrenses til
gielde den eller de ansatte som den aktuelle arbeidstakeren vurderes mot. Det vises i
denne forbindelse til uttalelse fra Datatilsynets i brev av 6. juni 2005. Etter YS’
mening kan en presisering i lovteksten signalisere en for vid drgftelsesadgang, og
medvirke til manglende overholdelse av personopplysningsloven.

7. ARBEIDSGIVERS ADGANG TIL A FORETA TREKK | LGNN

Begrensning av st@rrelsen pa lgnnstrekk

Etter YS' syn ber det lovfestes at begrensningsregelen i aml. § 14-15 tredje ledd skal
gjelde generelt ved all trekk i Ignn eller feriepenger.

Sosialpakten art 4 § 5 krever at bade vilkar for og utstrekning av lgnnstrekk skal
fremga av lov, forskrift, tariffavtale eller voldgiftskjennelse. Pa tross av dette kan
arbeidsgiver og arbeidstaker i dag fritt innga avtale om trekk i lenn og feriepenger
uten at det er fastsatt begrensninger av lgnnstrekk gjennom preseptoriske regler.
Dette er en uheldig situasjon.

YS papeker styrkeforskjellen i forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. 1 tillegg
fremhever vi at de samme hensyn som taler for & fastsette en begrensning i
trekkomfanget vil vaere gyldig uansett trekkgrunnlag.

Trekk i lgnn for arbeidstakers egenandel til tienestepensjonsordninger

YS er enig i departementets forslag til ordlyd i aml. § 14-15 annet ledd.
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Det bar etter YS’ mening etableres adgang til lsnnstrekk for arbeidstakers egenandel
til de lovregulerte tjenestepensjonsordningene i privat sektor, uavhengig av hvilke
institusjon som innenfor rammen av disse lovene forvalter pensjonsordningen.
Tjenestepensjonsordninger administrereres i stor utstrekning av et livs ~ eller
fondsforsikringsselskap. Arbeidstakers egenandel er godt regulert ved alle typer
forvaltning, og det bar derfor ikke vaere avgjerende for adgangen til Iannstrekk
hvilken institusjon som velges for & forvalte pensjonsordningen i privat sektor.
Departementets forslag vil etter var mening legge forholdende til rette for en praktisk,
sikker og kostnadseffektiv innbetaling for arbeidstakerne.

8. PRIORITET MELLOM FORTRINNSREGLENE

YS deler departementets oppfatning om at prioritetsspgrsmalet nar det gjelder
utgvelse av fortrinnsrett etter aml. § 10-2 fijerde ledd bgr avklares.
Prioritetsrekkefalgen for fortrinnsrett for arbeidstaker med redusert arbeidstid etter
reglene i arbeidsmiljglovens § 10-2 fierde ledd er i dag ikke avklart. Denne
fortrinnsretten gjelder arbeidstakere som har avtale om redusert arbeidstid for en
periode av forskjellige velferdsgrunner og som av en eller annen grunn gnsker a gke
stillingsandelen igjen fgr avtaleperioden er utlgpt.

Problemstillingen at vedkommende gnsker & komme tilbake far avtaleperiodens utlap
antas ikke a vaere spesielt hyppig forekommende. Grunnen til redusert arbeidstid
etter § 10-2 fijerde ledd vil ofte vesre omsorgsoppgaver overfor andre personer. Det
kan tenkes situasjoner hvor man gnsker @ komme tilbake til sin opprinnelige
stillingssterrelse av den grunn at omsorgsoppgaven er falt bort, for eksempel pa
grunn av dgdsfall, eller at man har behov for gkt inntekt pa grunn av samlivsbrudd.
Det kan tenkes andre arsaker som ogsa har karakter av bristende forutsetninger og
som gjer at det ikke vil veere rimelig at disse arbeidstakerne skal stille nest bakerst i
k@en nar det gjelder prioritetsrekkefalgen for fortrinnsberettigede, slik departementet
foreslar i hgringsnotatet.

YS er derfor av den oppfatning at ansatte med redusert arbeidstid etter § 10-2- fierde
ledd bar ha fortrinnsrett til utvidelse av stillingen igjen med lik prioritet som
deltidsansatte. Problemstillingen ved flere fortrinnsberettigede til en stillingsutvidelse,
kan lgses pa samme mate som nar det er flere deltidsansatte som gnsker utvidelse
av sin stilling.

For gvrig er YS enig i den prioritetsrekkefglgen som er blant fortrinnberettigede og
som er gjengitt i hagringsnotatet under pkt. 8.2.

Nar det gjelder ansatte som har utgvd reservasjonsrett etter reglene om
virksomhetsoverdragelse vil vi likevel bemerke at den forutsetning som legges til
grunn i hgringsnotatet om at disse sitter i ny jobb hos erverver, ikke ngdvendigvis vil
stemme med virkeligheten. Har man utevd reservasjonsrett vil man typisk ikke ha
fortsatt hos ny erverver. Den omstendighet at man forutsettes faktisk & ha hatt
muligheten til & fortsette hos ny erverver, gjer det imidlertid etter YS® syn ikke
urimelig at disse arbeidstakerne har darligst prioritet blant de fortrinnsberettigede.
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Nar det gjelder fortrinnsrett for deltidsansatte, vil YS for gvrig papeke at arbeidsgiver i
loven ber palegges a opplyse om fristen for & bringe en tvist inn for
Tvistelgsningsnemnda. | dag er fristen for & fremme en sak for
Tvistelgsningsnemnda bortgjemt i en forskrift gitt medhold av arbeidsmiljglovens.

§ 17-2. Nar Tvistelesningsnemnda samtidig legger til grunn oversittelse av fristen
medfarer bortfall av retten til & fa fremmet saken for nemnda, og dermed ogsa for
retten, kan fortrinnsretten for deltidsansatte fort bli illusorisk.

9. HMS

Alenearbeid

YS er enig i departementets forslag til presisering i aml. § 4-3 annet ledd. Kravene til
risikovurdering og risikoreduserende tiltak knyttet til alenearbeid ber etter var mening
synliggjeres.

Det er saerlige risikofaktorer knyttet til alenearbeid. Som departementet anser
imidlertid ikke YS et ekspilisitt forbud mot alenearbeid som kan innebaere en fare for
liv eller helse som @nskelig eller praktisk gjennomfarbart. Ethvert alenearbeid som
innebaerer klient- eller kundekontakt kan i prinsippet innebzere en risiko for vold og
trusler, og et eksplisitt forbud vil pa denne bakgrunn vaere for omfattende. Som
departementet, anser vi det som en mer hensiktsmessig lasning & synliggjere
arbeidsgivers plikt til & konkret vurdere risikobildet knyttet til det aktuelle alenearbeid,
og iverksette de tiltak som matte vaere nadvendig for a redusere risikoen. Imidlertid
kan det stilles spagrsmalstegn ved om dette er tilstrekkelig vern for den enkelte
arbeidstaker. Risikoen ved alenearbeid oppstar ikke farst og fremst som en
konsekvens av manglende kontakt og kommunikasjon med andre arbeidstakere,
men er en konsekvens av arbeidets art og organisering. Den risikovurderingen som
skal foretas ma derfor, etter vart syn, favne bredere enn til kun & ha den psykososiale
belastningen ved alenearbeid for gye. YS ber derfor departementet & vurdere om
dette best kan ivaretas ved at den foreslatte bestemmelsen inntas i
arbeidsmiljglovens § 4-1 "Generelle krav til arbeidsmiljget” og ikke i § 4-3 "Krav til det
psykososiale miljget”.

Bruk av prestasjonslgnn ved risikofylt arbeid

YS er av den oppfatning at prestasjonslgnnssystemer spesifikt bar nevnes i loven, og
slutter seg til departementers forslag til endring i aml. § 4-1 annet ledd.

Den manglende viderefgringen av arbeidsmiljgloven av 1977 § 12 nr. 4 bokstav a har
medfart at mange ikke ser at forbudet mot prestasjonsignnssystemer der dette kan
ha betydning for sikkerheten fortsatt gjelder i kraft av den mer generelle
bestemmelsen i aml. § 4-1. Den foreslatte presiseringen vil medfgre at forbudet
kommer klart frem.
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10. NOEN PRESISERINGER

Kravet om "tariffavtale” i arbeidsmiljgloven § 10-12 femte ledd

YS er enig i departementets forslag til endring i aml. § 10-12.

Det fremgar av forarbeidene at formalet med bestemmelsen var 4 samle de
forskjellige bestemmelsene om adgangen til & gi en avtale utvidet anvendelse pa ett
sted, ikke a oppstille et krav om at avtalen dessuten matte foreligge som tariffavtale
(utover at virksomheten ma vaere tariffbundet).

Etter YS’ mening er det videre ikke behov for et krav om tariffavtale for & gi en
avvikende arbeidstidsavtale utvidende anvendelse. En avtale inngatt mellom
arbeidsgiver og arbeidstakers representant vil p4 samme méate som en tariffavtale
sikre at arbeidstakersiden har deltatt i vurderingen av ordningen.

Unntak fra behandling i forliksradet

YS deler departementets oppfatning om at det ber presiseres i loven at ogséa krav
som nevnt i aml. § 17-1 annet ledd (bl.a. krav om oppgjer av lenn og feriepenger) er
unntatt fra forliksradsbehandling, og slutter seg til foreslatte endring.

Gode prosessgkonomiske grunner taler for at rettstilstanden etter tidligere lov fares
videre. Det ville vaere lite praktisk dersom krav som kom inn under aml. § 17-1 annet
ledd ma behandles i forliksradet i samsvar med tvisteloven, mens hovedkravet er
unntatt fra slik behandling. Selv om det ikke falger av aml. § 17-3 forste ledd at
arbeidstaker kan kreve forhandlinger om bl. a lgnn og feriepenger, er det YS’ erfaring
at dette i praksis tas opp under forhandlingsmatet. Partene far saledes en ekstra
mulighet til & komme til enighet far ssksmal reises, og en behandling i forliksradet
anses pa denne bakgrunn ikke som ngdvendig.

Rett til fri ved religigse heytider

YS gir sin tilslutning til departementets forslag om en ny aml. § 12-15.

Av brukerhensyn bgr arbeidsmiljgloven kap. 12 gis en uttemmende regulering av
arbeidstakers lovfestede permisjonsrettigheter, ogsa retten til fri ved religigse
heytider. A belyse lov om trudomssamfunn og ymist anna § 27 a gjennom en
henvisning er en hensiktsmessig I@sning da bestemmelsen ikke bare gjelder for
arbeidstakere, men ogsa skoleelever, tjenestepliktige osv.

Opplaering av verneombud og medlemmer av arbeidsmiljgutvalg

| brev av 23. november 2007 til AID fra arbeidstakerorganisasjonene ble det papekt
viktigheten av og behov for & styrke verneombudenes og arbeidsmiljgutvalgenes
stilling. Dette da szerlig i forbindelse med omstillingsprosesser. Videre foreslo de
samme organisasjonene styrking av virkemidler i arbeidsmiljgarbeidet, som plikt til &
utarbeide konsekvensanalyse ved omstillinger samt BHT for alle. Disse forholdene er

15



i liten grad berart i departementets hagringsbrev. YS mener derfor det er viktig og
riktig at retten til kurs i regi av arbeidstakerorganisasjoner skal videreferes.
Verneombud og mediemmer av arbeidsmiljgutvalget skal ha krav pa a gjennomfgre
oppleering i regi av egen arbeidstakerorganisasjon. Dagens situasjon er uklar, og en
avklaring er sdledes ngdvendig. Opplysningshensyn tilsier at retten til & ga pa kurs i
regi av arbeidstakerorganisasjoner bar fremga direkte av loven.

YS fremhever at den opplaering arbeidstakerorganisasjonene har forestatt har vaert
serigs og lojal i forhold til de innholdsmessige krav til oppleeringen regelverket stiller.
Videre vil en viderefgring av retten til kurs i regi av arbeidstakerorganisasjonene
veere en garanti mot userigse arbeidsgivereftilbydere, og sikre at verneombud og
medlemmer av arbeidsmiljgutvalget far nadvendig opplaering. YS papeker i denne
forbindelse at en rett for arbeidstakerne til & avvikle opplaering pa kurs i regi av
arbeidstakerorganisasjoner, ikke stenger for muligheten til lokale, men serigse
Izsninger mer tilpasset den konkrete virksomhet.

11. ARBEIDSTILSYNETS VEDTAKSKOMPETANSE

YS er enig i departementets forslag om a lovfeste at bestemmelsene i
arbeidsmiljglovens kap. 9 omfattes av Arbeidstilsynets ordinaere paleggskompetanse.
Dette vil medfare at virkemidlene tvangsmulkt etter § 18-7 og stansing etter § 18-8
farste punktum kan benyttes overfor brudd pa kap. 9.

Som papekt av departementet er de som skulle mene seg krenket i dag henvist til &
enten forfalge kravet sivilrettslig og/eller inngi politianmeldelse for eventuelle
strafferettslige forhold. YS fremhever at terskelen for a reise et sivilrettslig krav etter
disse reglene ofte vil vaere urealistisk hgy. Videre antas at strafferettslig forfglgning,
blant annet av kapasitetsmessige hensyn i politiet, vil ha liten praktisk betydning. Pa
denne bakgrunn kan kapittel 9 oppfattes som et ikke-sanksjonert regelsett, i
motsetning til personopplysningsloven som er underlagt omfattende administrativ
handheving av Datatilsynet.

For & gjere ordlyden i lovteksten mer oversiktlig kunne YS tenke seg a foresla
folgende lovtekst.

§ 18-6 Palegg og andre enkeltvedtak

(1) Arbeidstilsynet gir de palegg og treffer de enkeltvedtak som ellers er ngdvendig
for gjennomfaringen av bestemmelsene i og i medhold av kapittel 2 til 11 samt

§§ 14-5 til 14-8, 15-2 og 15-15. Dette gjelder likevel ikke §§ 2-4, 2-5, 10-2 andre til
flerde ledd og § 10-6 tiende ledd.

12. OVERTREDELSESGEBYR

Etter YS’ mening bar det innfgres hjemmel for overtredelsesgebyr i Arbeidstilsynets
og Petroleumstilsynets lovverk pa navasrende tidspunkt.

Arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet kan i dag gi palegg, tvangsmulkt eller pAbud om
stans av virksomhet, i tillegg til politianmeldelse av straffbare forhold til politiet nar det
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avdekkes brudd pa de lovene de farer tilsyn med. Disse reaksjonsmidlenes
effektivitet er imidlertid begrenset pa enkelte omrader og situasjoner. Som fremhevet
av departementet, er et typisk eksempel handhevelse av visse aspekter ved
arbeidstidsreguleringen. Dersom tilsynsmyndigheten fatter vedtak om at ulovelig bruk
av overtidsarbeid ma opphare, vil arbeidsgiver kunne oppfylle palegget ved a
dokumentere at virksomheten drives i henhold til regelverker pa fristtidspunktet.
Dersom det oppdages ulovelig arbeidstid uken etter, vil paleggsprosessen matte
begynne pa nytt. Det samme kan veere tilfellet overfor slurvete arbeidsgivere som
stadig har feil som raskt kan rettes opp nar Arbeidstilsynet er der, men som likevel
ikke endrer atferd fremover. Her vil muligheten til a ilegge overtredelsesgebyr veere et
relevant alternativ. Overtredelsesgebyr vil saledes kunne fylle et hull i dagens
reaksjonskjede og ha en preventiv effekt. En effektiv arbeidsmiljglovgivning
forutsetter at reaksjoner ved brudd pa loven gir tilstrekkelig initiativ til atferdsendring.

Etter YS’ mening ber hjemmelen innfares na, og ikke avvente en samlet vur@ering av
overtredelsesgebyr for samtlige "internkontrollover”. Vi papeker i denne forbindelse at
det allerede er innfart en begrenset hjemmel i el-tilsynsloven.

Med vennlig hilsen

YrkesorganisasjonZ%entraIfo und - YS
A 4

7y 7
Tore Eygen Kyalheim MLV/[/Z
YS leder Finn Berge H
Seniorradgiver
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