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HORING: NOU 2004:5 ARBEIDSLIVSLOVUTVALGETS INNSTILLING- ET
ARBEIDSLIV FOR TRYGGHET, INKLUDERING OG VEKST

Likestillingsombudet viser til Departementets heringsbrev datert 23. februar 2004, vedrerende
Arbeidslivslovutvalgets innstilling. I trdd med Departementets gnske, vil Ombudets
heringsuttalelse falge kapittelinndelingen i utredningen. Innledningsvis vil jeg komme med
enkelte overordnede betraktninger og gi en oppsummering av Likestillingsombudets
hovedmerknader til NOU en.

I Enkelte overordnede betraktninger:

Likestillingsombudet har imetesett en gjennomgang av arbeidsmiljaloven, ikke minst fordi
arbeidslivet pd sveert mange mater har endret seg siden loven ble vedtatt for mer enn 25 4r
siden. Et sarlig trekk ved det norske arbeidslivet i dag er den hoye andelen kvinnelige
arbeidstakere. Fra begynnelsen av 60-tallet og frem til 1 dag er antall sysselsatte kvinner mer
enn fordoblet,

Jeg vil allerede inledningsvis p&peke at denne vesentlige endringen i for liten grad
reflekteres i utredningen og utvalgets endelige forslag. Det er en svakhet at likestillings- og
kjsnnsperspektivet ikke er sterkere fremhevet i mandatet, og den ferdige utredningen
gjenspeiler denne mangelen. Det er et gjennomgéende trekk at likestillingspolitiske
problemstillinger 1 liten grad leftes frem og danner premisser for utvalgets forslag.

Den heye yrkesdeltakelsen blant norske kvinner, og det at menn i stadig sterre grad tar del i
omsorgen for sma barn, medfarer nye problemstillinger i forhold til arbeidslivet. Bade ut fra
samfunnshensyn og fra individets stisted er det et mél 4 kunne kombinere yrkesaktivitet med
barnefedsler og omsorg for barn. Denne tilpasningen, som ofte omtales som “tidsklemma”,
utgjer en av de sterste utfordringene til dagens arbeidstakere. Tilpasningsproblematikken er
ikke bare et privat anliggende, men er ogsi et strukturelt fenomen. Fra samfunnets side er det
viktig & opprettholde fedselstallene og sikre reproduksjonen, samtidig som en gnsker et
inkluderende og likestilt arbeidshv.
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I forslaget til ny formAalsbestemmelse er det slétt fast at arbeidstaker skal kunne tilpasse
arbeidsforholdet etter sin “livssituasjon”. Dette er positivt, men likevel alene utilstrekkelig for
4 imatekomme de nevnte utfordringene. I denne sammenhengen savner Likestillingsombudet
for eksempel en problematisering av hva som skal regnes som normalarbeidstid. En kortere
normalarbeidsdag er et aktuelt virkemiddel for i jevne ut kjennsforskjellene i arbeidslivet,
men utvalget har ikke gatt inn i denne problemstillingen 1 det hele tatt.

Utvalget har i sine forslag dpnet for mindre regulering av arbeidstid og overtid. Ombudet
frykter at okt fleksibilitet i forhold til arbeidstid kan s1& ut i form av lengre arbeidsdager for
menn, mens kvinner vil reduserer sin arbeidstid. Dette synspunktet utdyper jeg naermere under
omtalen av kap 13.

Tilstandsbeskrivelsen i kap 5 gir et godt bilde av en del utfordringer knyttet til likestilling,
men blir ikke fulgt opp 1 utvalgets draftelser. I kapittel 5 understrekes det at selv om
_kvinneandelen blant arbeidstagerne er hey, har Norge et av de mest kjennsdelte
arbeidsmarkedene i Europa (side 52). Norsk arbeidsliv kjennetegnes ved kvinne- og
mannsdominerte arbeidsplasser. Kvinner er oftere midlertidig ansatt enn menn, (69 % av de
midlertidig ansatte ensker fast stilling (side 67)), og fire av fem deltidsansatte er kvinner.
(Deltidsandelen blant kvinner er 43 %, side 73) Disse faktiske forholdene peker pa serlige
utfordringer i forhold til kvinner, og gir et godt grunnlag for 4 drefte ulike tiltak. Utvalget har
imidlertid i liten grad tatt tak i disse utfordringene. For eksempel savner jeg en overordnet
strategi for 4 endre det segmenterte arbeidsmarkedet, og for & gjere noe med problematikken
rundt ufrivillig deltid.

Ft overordnet likestillingspolitisk dilemma er om loven skal tilpasses de tradisjonelle
kjennsrollemenstrene, eller om en skal bruke regelverket som virkemiddel til & endre de
tradisjonelle strukturene. T tilknytning til dette mangler utredningen béde visjoner og konkrete
tiltak.

II Likestillingsombudets hovedsynspunkter

Mangelfullt likestillingsperspektiv

Likestillingspolitiske problemstillinger laftes i liten grad frem og danner ikke premisser for
utvalgets forslag. Kvinners okte yrkesdeltakelse, det kjonnsdelte arbeidsmarkedet og
arbeidsforholdene i kvinnedominerte yrker er forhold som burde vart vektlagt.

Det psykososiale arbeidsmiljoet for darlig ivaretatt

Trakassering, trusler og vold pa arbeidsplassen rammer i sterst grad kvinner.
Likestillingsombudet er tvilende til at en lovpresisering er tilstrekkelig, og etterlyser en
gjennomgang av hindhevingen av bestemmelsen, Likestillingsombudet etterlyser ogsa et
sterre fokus pa stress-relaterte arbeidsmiljeproblemer i helse- og omsorgssektoren.

Bedriftshelsetjeneste ma omfatte kvinneyrker
Likestillingsombudet p&peker at det er en svakhet med dagens regler at kvinnedominerte
yrker ikke omfattes. Psykososiale og ergonomiske risikofaktorer ber trekkes inn i

vurderingen.

Informasjonsplikt viktig for ansatte i permisjon
Likestillingsombudet mener en informasjonsplikt vil veere viktig for kvinner, for eksempel
ved at deltidsansatte gis anledning til & orientere seg om mulig merarbeid.



Informasjonsplikten m4 ogsa gjelde overfor ansatte i fedselspermisjon. Denne gruppen er
sarlig utsatt i forbindelse med omorganiseringer og nedbemanning.

Kortere normalarbeidsdag

Likestillingsombudet er kritisk til at utvalget videreforer 40-timersuken, og mener utvalget i
alt for liten grad har tatt hensyn til at familiene har utviklet seg fra en-inntektsfamilier til
familier der begge foreldrene er yrkesaktive.

Nei til oppmykning av overtidsbestemmelsene

Likestillingsombudet er kritisk til en oppmykning av arbeidstidsbestemmelsene.
Arbeidsgivers behov for 4 bruke arbeidsstokken fleksibelt kan std i direkte motsetning til
arbeidstakers behov for & kunne ha fleksible ordninger av hensyn til omsorgsforpliktelser,
fritidsaktiviteter osv. Fordi menn er tilbgyelige til & eke sin arbeidstid, mens kvinner
prioriterer omsorg/familie, vil endringene bidra til 4 opprettholde og muligens forsterke de
tradisjonelle kjennsrollemansirene.

Turnus mé sidestilles med skiftarbeid

Likestillingsombudet er skuffet over at utvalget omgar sparsmélet om likestilling av skift og
turnusarbeid, og papeker at denne saken er blitt en arelang kasteball. Likestillingsombudet har
tidligere konkludert med at arbeidsmiljeloven faktisk virker kvinnediskriminerende pé dette
punkt.

Positiv til fleksibel arbeidstid

Likestillingsombudet er positiv til at retten til fleksible arbeidstidsbestemmelser lovfestes,
men papeker at store kvinnedominerte yrkesgrupper innen servicesektoren i praksis ikke vil
nyte godt av en slik rettighet.

Krav om likebehandling ma inkludere lonn

Likestillingsombudet stotter forslaget om likebehandling av deltidsansatte/midlertidig ansatte,
og er enig med mindretallet i at bestemmelsen uttrykkelig bor omfatte lonn.
Likestillingsombudet papeker behov for harmonisering med ovrig lovverk.

Meget skeptisk til oppmykning av stillingsvernet

Likestillingsombudet mener okt bruk av midlertidige stillinger sarlig vil ramme kvinner.
Flere kvinner enn menn har midlertidige arbeidskontrakter, og dermed en mer usikker
posisjon pé arbeidsmarkedet. Ulempene forsterkes i forbindelse med graviditet og
fedselspermisjon. Likestillingsombudet gér inn for 4 stramme inn adgangen til midlertidige
ansettelser i staten.

Rett til heltidsarbeid

Likestillingsombudet mener det er behov for 4 styrke deltidsansattes muligheter til
heltidsarbeid. Likestillingsombudet ensker to tiltak vurdert: det ene er & gi deltidsansatte
fortrinnsrett til full stilling ved nyansettelser, det andre er & gjere heltidsarbeid til en generell

rettighet.
III Nzrmere om de ulike kapitlene
Kap 11 Helse, milje og sikkerhet

§ 4-1 nr 3 Virksomheten skal innrettes for arbeidstakere av begge kjonn.



Forslagets § 4-1 nr. 3 er en videreforing av dagens lov, og prinsippet knyttes ikke lenger bare
til regulering av arbeidsplassen, men til det generelle arbeidsmiljget. Utvalget skriver at det
anser at prinsippet er godt innarbeidet i praksis, men at det likevel bor komme til uttrykk i ny
lov. Jeg er enig i at prinsippet viderefores i loven, og synes det er positivt at regelen flyttes til
den generelle bestemmelsen om arbeidsmilj@.

Likestillingsombudet er for evrig ikke sa sikker pa at prinsippet er godt nok innarbeidet i
praksis. Jeg vil papeke at det kjonnsdelte arbeidsmarkedet tvert om tyder pa at norske
virksomheter har store utfordringer i forhold til 4 inkludere begge kjonn og til 4 fremstd som
attraktive bade for kvinner og menn, Dette gjelder selv om det selvfplgelig er et sammensatt
arsaksforhold til det scgmenterte arbeidsmarkedet.

§ 4-3 Krav til det psykososiale arbeidsmiljoet

Jeg synes det er positivt med en egen lovbestemmelse om psykososialt arbeidsmilje, slik at
kravene til det psykososiale miljoet forsterkes og trer tydeligere frem i den nye loven. Dette er
viktig ogsa i et likestillingsperspektiv. Forslagets § 4-3 nr 2 refier seg spesielt mot
trakassering, trusler og vold pa arbeidsplassen, noe som erfaringsmessig 1 storst grad rammer
kvinner.

Lovteksten snakker om trakassering og vold “som folge av kontakt med andre”. I forhold til
dagens arbeidsmiljglov § 12 innebarer forslaget en presisering av at det ikke bare er
trakassering fra arbeidsgiver/andre arbeidstagere man har i tankene, men ogs fra
klienter/kunder/clever og andre en kommer i kontakt med 1 arbeidet.

Problemstillingen er sarlig aktuell i en del kvinnedominerte bransjer, som helse, omsorg,
undervisning og tjenesteyting. Levekérsundersekelsen 2000 viser at spesielt mange unge
kvinner er utsatt for upnsket seksuell oppmerksomhet pa arbeidsplassen. Problemet er
omfattende i hotell- og restaurantbransjen, og kundene utgjar den sterste trusselen, Ogsa
helse- og sosialsektoren og andre kvinnearbeidsplasser er utsatt.

Utredningen pépeker at Arbeidstilsynet mottar mange henvendelser som viser et stort
veiledningsbehov knyttet til den ndvaerende trakasseringsbestemmelsen i arbeidsmiljeloven §
12. Tilsynet har ikke kapasitet til 4 g& inn i enkeltsaker, og ma oftest neye seg med generell
veiledning. Det er rimelig 4 sperre om all pagangen knyttet til trakasseringsbestemmelsen
tyder p at det er et behov for 4 ivareta hdndhevelsen pa en annen méte. Utvalget mener at en
opprydning i dagens lovverk vil imetekomme dette behovet, men jeg er i tvil om dette er
tilstrekkelig. Tydeliggjoring av lovteksten vil neppe gjere noe med det reelle problemet, og
Ombudet savner en narmere vurdering av om handhevelsen vil bli godt nok ivaretatt ved &
viderefore dagens ordning.

Nar det gjelder det psykososiale arbeidsmiljeet, vil jeg videre trekke frem problematikken
rundt utbrenthet. Risikoen for utbrenthet er serlig stor pé en del kvinnearbeidsplasser, for
eksempel innen helse- og sosialsektoren. P4 mange av disse arbeidsplassene utfores
lovpalagte og viktige samfunnsoppgaver. Samtidig ser det ut til & veere en manglende vilje til
& bevilge tilstrekkelig ressurser til at oppgavene kan utfores pa en best mulig mate. Dette
gapet mellom idealer og den faktiske situasjonen er en belastning pé personalet, som fra fer
har en krevende og presset arbeidssituasjon, bide fysisk og emosjonelt. Eiter min mening er
det viktig & sette dette problemet pd dagsorden og synliggjere hvordan gkonomiske
vurderinger i offentlig sektor setter personalet i “skvis” og i neste omgang bidrar til 2 stete
arbeidstakerne ut av arbeidslivet.



Krav til fysisk miljo § 4-4

Muskel- og skjelettplager er den vanligste diagnosen bak langtidssykemelding og
ufaretrygding. Disse belastningslidelsene rammer i sarlig grad kvinner. For 4 n mélet om et
mer inkluderende arbeidsliv og hindre utstetning, er det derfor viktig & fokusere pa
ergonomiske forhold pd arbeidsplassen. Bestemmelsen om ergonomisk arbeidsmilje i § 4-4 nr
2 innebarer at problemstillingen i storre grad enn i dag lefies frem, og dette er positivt.

Bedrifishelsetjenesten

Ombudet har tidligere papekt at det er en svakhet ved bransjeforskrifien av 1989 at den ikke
omfatter typiske kvinnedominerte sektorer. Dette fremheves ogsd i utredningen, og utvalget
gar inn for en gjennomgang og revisjon av forskriften. Ombudet stetter dette og hdper at en
slik gjennomgang vil endre et ensidig fokus pa risikofaktorer ved tradisjonelt mannsdominerte
arbeidsplasser, til ogs4 & inkludere risikofaktorer ved typiske kvinnearbeidsplasser.

Utvalgets mindretall savner en problematisering av begrepet “risikovurdering”, noe jeg
slutter meg til. Det hadde vert en fordel om lovteksten ga mer veiledning i forhold til
risikovurderingen som skal foretas. Det ber gi tydelig frem at for eksempel psykososiale og
ergonomiske risikofaktorer skal trekkes inn i vurderingen.

Kap 12 Medvirkning og samarbeid

Et EU- direktiv om informasjon og drefting slar fast at ansatte skal informeres om
bemanningssituasjon i virksomheten og den sannsynlige utviklingen i denne, samt
beslutninger som kan fore til vesentlige endringer i ansettelsesforholdene og méten arbeidet er
organisert pa.

Utvalget foreslér en lovfesting av arbeidsgivers plikt til informasjon og drefting, jf § 7-1. EU-
direktivet gjelder kun neringsvirksomhet, og etter direktivet mi det dermed foretas en
grenseoppgang mot forvaltningsvirksomhet. Utvalget foreslér likevel at den norske
bestemmelsen ogsi skal omfatte forvaltningen, og slar fast at retten til 4 bli informert og tatt
med pa drefiing er et viktig prinsipp som ma gjelde offentlige ansatte i like stor grad som
ansatte i privat sektor. Likestillingsombudet er enig i dette. Prinsippet er ogsa viktig i et
kjsnnsperspektiv, da sveert mange kvinner jobber i offentlig sektor.

Bestemmelsen om informasjon og drefting kan blant annet veere viktig for deltids- og
midlertidig ansatte og sikre at disse fir oversikt over ansettelsessituasjonen, ledige stillinger
08V,

Ombudet vil pipeke at i forhold til kvinner som er ute i omsorgspermisjon vil informasjons-
og dreftingsplikten veare av serlig betydning. Min erfaring er at ansatte i permisjoner ofte
holdes utenfor hvis bedriften for eksempel gir gjennom en omstillings/forandringsfase mens
de er fravacrende fra arbeidet.

De siste drene har Ombudet mottatt et gkende antall henvendelser om problemstillinger
knyttet til tilbakekomst etter fodselspermisjon. Jeg vil understreke at det er viktig & sikre at
arbeidstagerne mottar vesentlig informasjonen og far mulighet til & delta i drefielser selv om
de er i lovbestemte permisjoner, og oppfordrer til at problemstillingen omtales i lovteksten,
eventuelt i forarbeidene.



Kap 13 Arbeidstid

Hovedtrekkene i de foresltte arbeidstidsbestemmelsene er mindre regulering og storre
avtalefrihet. For Ombudet er hovedspersmalet om disse endringene fremmer likestilling.
Fleksible ordninger kan vere tveegget og sla begge veier for arbeidstakere. P& den ene siden
er fleksibilitet positivt og kan gjere det lettere & kombinere yrkesliv med omsorg for barn. Det
kan veere interessant for smébarnsforeldre & kunne tilpasse arbeidstiden pa en hensiktsmessig
méte og ogsd kunne benytte fleksibilitet for 4 samle opp ferie- og fridager.

Som utvalget papeker, kan fleksible arbeidstidsordninger i en del tilfeller gjere fulltidsarbeid
mer attraktivi, og siledes veere et alternativ til deltid. Dette er positivt i et
likestillingsperspektiv.

Det er likevel viktig & ha klart for seg forskjellen pa fleksibilitet til fordel for arbeidstakerne
og fleksibilitet til nytte for arbeidsgiver. Arbeidsgivers behov for 4 bruke arbeidsstokken
fleksibelt kan st 1 direkie motsetning til arbeidstakers behov for 4 kunne ha fleksible
ordninger av hensyn til omsorgsforpliktelser, fritidsaktiviteter osv.

I et skjevt makt- og styrke- forhold kan ekt avtalefiihet lett sl4 ut i arbeidstakers disfaver.
Mulighetene er store for at arbeidstaker presses til & jobbe overtid eller pd ugunstige tider, noe
som gir liten forutsigbarhet for arbeidstaker. Smébarnsforeldre er avhengige av offentlige
velferdsordninger som oftest ikke er fleksibelt innrettet, for eksempel barnehage og
skolefritidsordning. Konsekvensen kan dermed bli sterre problemer i forhold til 4 ivareta
omsorg.

Viljen til og mulighetene for & kunne tilpasse seg arbeidsgivers ensker og behov vil
sannsynligvis vare forskjellig for kvinner og menn. Erfaringsmessig vil menn vare
tilbmyelige til & gke sin arbeidstid, mens kvinner prioriterer omsorg/familie og innretter
yrkesaktiviteten etter dette. P4 denne méten vil endringene i loven kunne bidra til &
opprettholde og muligens forsterke de tradisjonelle kjennsrollemenstrene.

Hyvis arbeidstakerne velger 4 ikke vare fleksible, kan dette medfere at de blir mindre
attraktive p3 arbeidsmarkedet. I lys av hva som er sagt om kvinners yrkestilpasning vil dette
szerlig ramme kvinner, Ombudet frykter at de foreslatte arbeidstidsordningene vil fere til et
toffere arbeidsmarked. Malet er jo et mer inkluderende arbeidsliv, men jeg er redd for at
forslagene snarere vil forsterke tendensene til utstetning fra arbeidslivet.

Jeg vil imidlertid fremheve at det er positivt at utvalget gnsker & inkludere flest mulig
arbeidstagere i arbeidstidsreguleringene og at loven tydeliggjores pa dette punktet. Dagens
unntak for de med arbeid av *ledende art” og andre som har en szrlig selvstendig stilling”
gjor at mange, enten det er berettiget eller ikke, definerer seg til ikke & omfattes av kapitlet om
arbeidstid. I forslaget til nye bestemmelser er det et hovedprinsipp at alle arbeidstagere skal
vacre omfattet av arbeidstidsreglene, det legges kun opp til snevre unntak.

Jeg innser at dess videre loven skal favne, dess videre ma lovteksten utformes. Det blir mindre
rom for detaljregulering i lovverket nér flest mulig arbeidstakere skal omfattes. Likevel er jeg
av grunnene som nevnt ovenfor skeptisk til de vide rammene og den ekte avtalefriheten som
ligger i de nye forslagene.



Forskning viser at sakalt skjult overtid er svart utbredt, bade i Norge og resten av Europa (jf
Gullvig Holter, AFI). Searlig store er meorketallene nir det gjelder menns overtid. Det er
dermed viktig 4 fokusere pd menns arbeidsmenster som hinder for reell likestilling. I denne
sammenhengen kan de nye bestemmelsene om okt adgang til 4 avtale merarbeid, jf. den
foreslatte § 10-5, vurderes pé ulike méter. En mulighet er 4 anta at regelen legitimerer overtid
og oker arbeidsgivers muligheter til & presse frem overtid.

P4 den annen side kan det argumenteres med at ny § 10-5 setter fokus pé et faktisk problem,
som per i dag er skjult, nemlig en utstrakt overtidsbruk. Det kan tenkes at den nye
bestemmelsen ikke medfarer at det faktisk blir mer bruk av overtid, men at den blir mer
regulert, Arbeidsgiver og arbeidstaker ma sette seg ned og avtale merarbeidet, og overtiden
motsvares av en rett til 4 ta ut fii tilsvarende merarbeidet, jf §10-6.

Dette kan vare positivt i et likestillingsperspektiv, men jeg sper meg likevel hvor realistisk
det er at slike avtaler i praksis vil bli inngatt. Utvalgets forslag medferer en “privatisering” av
problemet med omfattende overtidsbruk, da det overlates til den enkelte & inngé forsvarlige
avtaler med sin arbeidsgiver. Jeg tror man hadde vert bedre tjent med en tydeligere regulering
i lovteksten.

Alminnelig arbeidstid

Som nevnt innledningsvis savner Ombudet en problematisering og kritisk gjennomgang av
hva som skal regnes som normalarbeidstid. Utvalget videreforer 40- timersuken, uten 4 drofte
spersmélet nermere.

Overgangen fra eninntekts til toinntektsfamilien gjor at hver familie samlet stir for mer
yrkesaktivitet enn tidligere. Ombudet tror en kortere normalarbeidsdag vil vaere et effektivt
virkemiddel for & jevne ut kjennsforskjellene i arbeidslivet. Kortere normalarbeidsdag vil
gjere fulltidsarbeid mer attraktivt for en del som i dag arbeider deltid, Dersom menn arbeider
mindre, vil kvinner kunne eke sin sysselsetting, og menn fa ekt mulighet til 4 ta del i egne
barns oppvekst,

Skift/ turnusarbeid

I et innspill til Arbeidslivslovutvalget i august 2002 tok Likestillingsombudet opp en
problemstilling knyttet til arbeidsmiljeloven § 46 nr. 4 og skift/turnus arbeid. Jeg refererte til
en avgjorelse fra 1996, der Ombudet kom til at arbeidsmiljelovens skille mellom
helkontinuerlig skiftarbeid og tredelt turnus faktisk virker kvinnediskriminerende. Lovens
ordning er at ukentlig arbeidstid ved helkontinuerlig skiftarbeid er koriere enn arbeidstiden
ved tredelt turnus, Skillet er basert pa en antagelse om at helkontinuerlig skiftarbeid er mer
belastende enn tredelt turnus. Imidlertid ble det allerede i NOU 1992: 20 slatt fast at
skift/turnusarbeid generelt er svaert belastende og at det er vanskelig & se at belastningen er
seerlig ulik ved henholdsvis skift og turnusarbeid.

Ordningen rammer sarlig kvinner, fordi tredelt turnus primeert anvendes i helsesektoren,
mens helkontinuerlig skiftarbeid er mest vanlig industrien.. Denne saken har versert i flere ar,
og har vert oppe til behandlinger i Stortinget og i skifiende regjeringer, uten at det har
medfort noen endringer.

Likestillingsombudet er skuffet over at utvalgsflertallet i sitt lovforslag omgar hele
problemstillingen. Det foreslds en generell bestemmelse i § 10-3 nr 3 om at for arbeidstakere
som arbeider regelmessig til alle tider av degnet eller under sarlig belastende arbeidsforhold,



skal den alminnelige arbeidstiden reguleres “ut fra den belastning” dette utgjor. Flertallets
forslag overlater med andre ord sporsmalet til avtaleregulering. Ombudets bekymring er at
dette innebzrer at forskjellsbehandlingen av kvinner i helse- og omsorgssektoren vil fortsette.
Som nevnt ovenfor har saken versert i flere ar, uten at arbeidslivets parter har funnet noen
lgsning pé problemstillingen.

For evrig mener jeg at en sa generell lovbestemmelse er uheldig ikke bare for kvinnelige
arbeidstakere i helse- og omsorgssektoren, men ogsé for andre grupper med spesielt
belastende arbeidstidsordninger.

Fleksibel arbeidstid

Likestillingsombudet er positiv til en lovbestemmelse om rett til fleksibel arbeidstid. Det & ha
innflytelse over nir pd dagen arbeidstiden skal legges, er snskelig blant annet for
arbeidstagere med omsorg for barn. En viss fleksibilitet i forhold til nér arbeidet skal starte og
avslutte kan gjore det letterc 4 kombinere fulltidsarbeid med omsorg. Ombudet har forstielse
for at det foreslds unntak i de tilfeller fleksibel arbeidstid ikke kan gjennomferes “uten
vesentlig ulempe” for virksomheten. Jeg vil imidlertid papeke at dette ofte vil gjelde i service-
og omsorgsyrker, slik at store kvinnedominerte grupper av arbeidstakerne ikke vil nyte godt
av en slik rett til fleksibel arbeidstid.

Kap 14 Likebehandling i arbeidslivet/ikke-diskriminering

Utvalget papeker at mens mange land i Europa har som en mélsetting 4 gke muligheten til
deltidsarbeid, er den primeere utfordringen i Norge 4 redusere det ufrivillige deltidsarbeidet.
Likestillingsombudet slutter seg til dette, og vil igjen papeke at ufiivillig deltidsarbeid er et
problem som serlig rammer kvinner. Jeg understreker at hovedmalet er  gi deltidsarbeidende
mulighet til 4 utvide sin stillingsandel. Likevel er det ogsa viktig 4 skape gode arbeidsforhold
for de som faktisk jobber deltid. P4 samme méte som for deltidsarbeid, er ogs& midlertidige
ansettelser mest utbredt blant kvinnelige arbeidstakere. Likestillingsombudet er derfor positiv
til innforingen av et forbud mot diskriminering av deltidsansatte og midlertidig ansatte.

Erfaringen fra arbeidet med likestilling tilsier at man er tjent med mest mulig klare og
entydige regler for at kvinner ikke skal komme darligere ut enn menn i arbeidslivet. Det viser
seg pa de fleste omrdder at det er vanskeligere & konstatere forskjellsbehandling dersom
regelverket er uklart eller komplisert.

Forslagets § 12-12 overlapper i en del tilfeller likestillingsloven. Diskriminering av deltids-
eller midlertidig ansatte vil ofte rammes av likestillingslovens forbud mot indirekte
diskriminering. Dette fordi forskjellsbehandling av disse arbeidstagerne i stor grad faktisk vil
ramme kvinner, selv om behandlingen tilsynelatende er kjgnnsneytral. Likevel har Ombudet
erfart at det i disse sakene kan vere vanskelig & pavise et kjgnnsperspektiv, 1 betydningen av 4
finne mannlige “sammenligningspersoner”, fordi det ofte er snakk om sveert kvinnedominerte
sektorer. Ogsé av den grunn er det en fordel & fa et cksplisitt forbud mot diskriminering av
deltids- og midlertidig ansatte inn 1 arbeidslivsloven.

Likestillingsombudet er enig i at lenn uttrykkelig ber inkluderes i bestemmelsen. Som nevnt i
utredningen er dette i trid med prinsippet om at kvinner og menn skal ha lik lenn for arbeid
av lik verdi, som er nedfelt i likestillingslovens § 5. Jeg stotter bruken av betegnelsen "lonns-
og arbeidsvilkar”, i stedet for “ansettelsesvilkdr”. Dette er i samsvar med nytt kapittel X A om



likebehandling i arbeidslivet, og signaliserer at forbudet mot forskjellsbehandling ikke bare
relaterer seg til forhold pé ansettelsestidspunktet, men gjelder ogsd i det lapende
arbeidsforholdet.

Likestillingsombudet slutter seg ogsa til at indirekte forskjelisbehandling omfattes. Dette er
helt nedvendig for 4 gi et effektivt vern av deltids- og midlertidig ansatte, og 1 samsvar med
EU/E@S-retten, likestillingsloven og andre antidiskriminetingsbestemmelser.

Ombudet vil understreke at det er viktig at arbeidslivsloven og likestillingsloven har
sammenfallende bestemmelser, slik at ikke vernet mot forskjellsbehandling blir ulikt avhengig
av hvilken lov som anvendes. Nedenfor peker jeg pa enkelte forskjeller mellom de foreslatte
bestemmelsene og bestemmelsene i likestillingsloven.

I forslaget er direkte forskjellsbehandling definert som 4 behandle arbeidstaker pa en “mindre
gunstig” méte. Tilsvarende definisjon er brukt i nytt kapittel X A i arbeidsmiljeloven.
Likestillingslovens definerer derimot direkte forskjellsbehandling som det & stille menn og
kvinner “ulikt”. Jeg tror et forbud mot ulik behandling er mer hensiktsmessig og enklere &
héndtere enn et forbud mot 4 stille en arbeidstaker mindre gunstig enn en annen. En slipper da
4 gh inn i en vurdering av om behandlingen stiller arbeidstakeren “dérligere”; det er
tilstrekkelig 4 konstatere at vedkommende stilles ulikt. Dette kan veaere en fordel i de tilfeller
arbeidsgivers ulike behandling ikke er tilsiktet diskriminering, for eksempel hvis arbeidsgiver
tror behandlingen er kjennsneytral. Ombudets erfaring er at ordlyden i likestillingsloven
fungerer godt, og jeg vil anbefale en tilsvarende definisjoniny § 12-12.

Forskjellsbehandling skal likevel vare tillatt dersom den har et saklig formal og midlene som
er valgt er hensiktsmessige og nedvendige. I tillegg heter det i utredningen at det ogsa gjelder
et ulovfestet forholdsmessighetsprinsipp. I likestillingsloven er et slikt prinsipp tatt inn 1
loven, og harmoniseringshensyn, samt gnske om en tydelig lovtekst, taler for en tilsvarende

losning i § 12-12.

Flertallet foreslar 8 innfere delt bevisbyrde, tilsvarende det som gjelder i nytt kapittel X A i
arbeidsmiljeloven og i likestillingsloven. Ombudet er enig i dette. En regel om delt
bevisbyrde er hensiktsmessig fordi det oftest er lettere for arbeidsgiver & redegjere for hva
som faktisk har skjedd; dessuten tilsier harmoniseringshensyn en slik losning.

Nir det gjelder sanksjonsbestemmelser, foreslér utvalgets flertall at erstatningsreglene i nytt
kapittel X A i arbeidsmiljoloven skal gis tilsvarende anvendelse. Dette innebeerer at
arbeidstaker kan kreve oppreisning uten hensyn til arbeidsgivers skyld, mens erstatning for
pkonomisk tap kan kreves etter de alminnelige erstatningsregler. Ombudet savner en
begrunnelse for hvorfor en stiller opp dette skillet mellom oppreisning og skonomisk tap. S&
vidt jeg kan skjenne inneberer regelen at det blir vanskeligere 4 fa dekket et dokumentert
ekonomisk tap enn et ikke-skonomisk tap. Det er vanskelig 4 sc noen gode grunner for dette.
Regelen er heller ikke i trdd med likestillingsloven § 17, som hjemler et objektivt
erstatningsansvar bade for ekonomisk og ikke- skonomisk tap.

Kap 15 Stillingsvern

Ut i fra likestillingshensyn er Ombudet meget skeptisk til den oppmykningen i bruk av
midlertidige ansettelser som er foreslatt. Kvinner er oftere midlertidig ansatte enn menn, noe
som blant annet skyldes at bruken av midlertidige ansettelser er utbredt i kvinnedominerte
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sektorer og yrkesgrupper. Det gjelder for eksempel innenfor utdanning og helse- og
sosialtjenester i offentlig sektor og innenfor hotell- og restaurantbransjen i privat sektor
(utredningens side 296). Kvinner har dermed i sterre grad enn menn en utsatt og usikker
posisjon pé arbeidsmarkedet.

Denne sarbarheten forsterkes i forbindelse med graviditet og fedsler. Jeg ser mange negative
virkninger av midlertidige ansettelser gjennom alle de konkrete sakene Ombudet mottar om
diskriminering i arbeidslivet. Et gkende antall henvendelser gjelder problemer i forbindelse
med svangerskap eller fodselspermisjon. Mange av disse sakene springer ut av midlertidige
ansettelsesforhold. Kvinner opplever for eksempel at de kan gé i drelange vikariater, for sa 4
bli skviset ut i forbindelse med en fadselspermisjon.

Utstrakt bruk av midlertidige stillinger rammer serlig kvinner fordi det er kvinner som blir
gravide og som i sterst mulig grad tar ut fedselspermisjon. @kt likestilling mellom mor og far,
ved at menn tar ut en sterre del av fedselspermisjonen vil kunne avhjelpe noe, men er ikke
tilstrekkelig,

Det 4 vaere i et midlertidig ansettelsesforhold, kan ogsé gjere at kvinner utsetter det 4 bli
gravid og 4 barn, nettopp pd grunn av den usikre og utsatte posisjonen de er i. Utfra
samfunnets behov for & opprettholde fadselstallene er dette ikke enskelig; jo hayere
snittalderen cr hos ferstegangsfodende, dess lavere blir antagelig det totale antallet fodsler.

Selv om Ombudet er kritisk til bruk av midlertidige ansettelser, er slike ansettelser likevel
ikke til 2 unngd i en del tilfeller. En del av de midlertidige stillingene er jo vikariater for
kvinner som er i fodselspermisjon. Jeg cr opptatt av 4 styrke rettighetene til de midlertidig
ansatte og ser som nevnt positivt pa den foresldtte bestemmelsen om likebehandling av
deltidsansatte og midlertidig ansatte.

Begrunnelsen for ekt adgang til midlertidige ansettelser er blant annet & fa flere ut i arbeid.
Likestillingsombudet har vanskeligheter med & forstd hvordan en utvidet adgang til
midlertidige ansettelser vil ake det totale arbeidstilbudet. Utredningen slér selv fast at det er
giennomfert lite forskning som viser hvilken effekt midlertidig ansettelse har pd
sysselsettingen (side 298).

Utvalgsflertallet legger i sin argumentasjon ogsd stor vekt pd at bedriftenes
omstillingsmuligheter taler for 4 utvide adgangen til midlertidig anscttelse. Men de faktiske
tallene om midlertidig ansettelse tyder ikke pé at det per i dag er de mest konkurranseutsatte
naringene som i sterst grad gjer bruk av midlertidig ansettelse, snarere tvert om. Som nevnt
ovenfor er midlertidig ansettelse mest utbredt innenfor utdanning og helse- og sosialtjenester i
offentlig sektor og innenfor hotell- og restaurantbransjen i privat sektor (se side 296). Dette er
ikke spesielt konkurranseutsatte nzeringer. Minst utbredt er midlertidige ansettelser i industri
og i byggbransjen, som typisk er mer konjunkturavhengige. Den faktiske bruken av
midlertidige ansettelser ser dermed ut til & undergrave utvalgsflertallets argumentasjon.

Jeg vil ellers fremheve at adgangen til midlertidige ansettelser ma ses i sammenheng med
regelverket om oppsigelser. Muligheten til & si opp arbeidstakere med begrunnelse i
arbeidsgivers eller virksomhetens forhold, sammenholdt med dagens adgang til midlertidig
ansettelse, vil etter min mening i tilstrekkelig grad imetekomme virksomhetenes behov for

konjunkturtilpasninger.
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Jeg understreker at hvis arbeidsgiverne ensker ekt adgang til midlertidig ansettelse ut fra et
behov for & "prave ut” arbeidstaker, er dette i realiteten en uthuling av arbeidstakers
kontraktsvern, som etter min mening er lite beskyttelsesverdig. Ombudet mener at
arbeidsgivernes onsker og behov for gkt bruk av midlertidige ansettelser ikke er tungtveiende,
sett opp mot de tidligere nevnte negative konsekvensene en slik utvidelse vil fore med seg.
Jeg gar dermed imot flertallets forslag pa dette punktet.

Likestillingsombudet er ellers enig med mindretallet i at tjenestemannsloven ber endres i trid
med dagens arbeidsmiljalov, slik at en innskrenker mulighetene til midlertidige ansettelser
etter tjenestemannsloven.

Utvalgsflertallet foreslar i § 14-7 bokstav f en generell adgang til midlertidig ansettelse i 6
méneder. For 4 hindre at en midlertidig ansatt byttes ut med en annen, foreslas det videre at
”dersom arbeidet fortsetter utover den avtalte periodens utlep, har arbeidstaker rett til &
fortsette i stillingen.” Videre skal den som har vaert midlertidig ansatt i virksomheten 1 til
sammen tolv mineder over en periode pa tre ar gis samme oppsigelsesvern som fast ansatte.
Disse regelene vil vare viktige for gravide og de som er i fodselspermisjon. Som nevnt
ovenfor er disse en sarlig utsatt gruppe, som erfaringsmessig lett vil bli skviset ut i
forbindelse med fadsel og omsorgspermisjon.

Selv om Ombudet i utgangspunktet er sterkt kritisk til en pen adgang til midlertidig
ansettelse i seks maneder, vil disse reglene kunne avhjelpe noe. Jeg vil likevel pépeke at det
kan bli problematisk 4 avklare hva som skal til for at en skal si at "arbeidet fortsetter”.

Lovfeste en fortrinnsrett for deltidsansatte til & oke sin stillingsandel ved nyansettelser?
Norge er som nevnt et land som utmerker seg ved en hoy andel deltidsansatte, og fire av fem
deltidsansatte er kvinner, Tilbud om deltidsarbeid gir kvinner med omsorg for smé barmn en
sterre mulighet til yrkesaktivitet og kan séledes veare et gode. Det er imidlertid klart at
deltidsarbeid som regel ikke gir en inntekt som forer til ekonomisk uavhengighet, og mange
pnsker 4 jobbe mer enn de har mulighet til.

Innenfor en del yrker i helse- og omsorgssektoren ser det ut til at deltid er blitt hovedregelen
og at arbeidstakerne dermed har problemer med 8 skaffe seg fulltidsinntekt og en inmtekt &
leve av. Ombudet har tidligere pekt pd disse forholdene i et brev til Arbeidslivslovutvalget
datert 28. november 2002,

A gi deltidsansatte en generell fortrinnsrett ved nyansettelser er et virkemiddel for & redusere
uensket deltid, og har dermed likestillingspolitiske aspekter. Som utvalget papeker, kan en
slik fortrinnsrett styrke kvinners stilling pa arbeidsmarkedet og eke mulighetene til reell
gkonomisk uavhengighet. Flertallet vil likevel ikke foresla en slik fortrinnsrett, men vil
avvente konklusjonen til et regjeringsoppnevnt deltidsutvalg. Mindretallet gér derimot inn for
3 lovfeste en slik fortrinnsrett.

Likestillingsombudet er enig med mindretallet i at dette er et egnet likestillingspolitisk
virkemiddel, og stetter en lovfesting. En slik fortrinnsrett er allerede regulert i enkelte
tariffavtaler, men jeg mener at regulering i loven i dette tilfellet er mer hensiktsmessig enn 4
overlate problemstillingen til avtaleregulering. Jeg vil i den forbindelse pipeke at store
arbeidstakergrupper ikke er omfattet av tariffavtaler. Jeg beklager derfor at utvalget ikke gikk
videre med problemstillingen.
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Rett til heltidsarbeid

I det tidligere nevnte innspillet til Arbeidslivslovutvalget (brev av 28. november 2002) reiste
jeg og flere organisasjoner spersmal knyttet til retten til heltidsarbeid. Vi ba utvalget vurdere
reformer som kan sikre at virksomheter organiserer arbeidet pa en méte som gjor heltidsarbeid
til en rettighet for dem som ensker det. Det ser dessverre ut til at utvalget ikke i seerlig grad
bererer dette temaet.

Problematikken rundt ufrivillig deltid er en av de sentrale utfordringene i dagens arbeidsliv,
og jeg synes det er uheldig at utvalget, med sin brede kompetanse, ikke har gétt mer inn i
dette viktige spersmalet.
Med vennlig hilsen
Kristin Mile
likestillingsombud

Saksbehandler: May Schwartz



