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HORING AV NOU 2004:5 ARBEIDSLIVSLOVUTVALGETS INNSTILLING

Det vises til Arbeids- og administrasjonsdepartementets heringsbrev av 19. april 2004 med
heringsfrist den 10. juni 2004. Handels- og Servicen®ringens Hovedorganisasjon (HSH) gir med
dette sitt heringssvar til NOU 2004:5 Arbeidslivslovutvalgets innstilling.

HSH er en landsomfattende arbeidsgiver- og interesseorganisasjon for over 10 000 virksomheter
og organisasjoner innen handels- og servicenwringen i privat sektor. HSH representerer
virksomheter og organisagjoner som har et stort spenn bidde i sterrelse og tjenesteomrade.
Medlemmenes starrelser varierer fra enkeltmannsforetak til virksomheter med over 10 000
ansatte. Bransjeomrddene omfatter alt fra helse, utdanning og kultur, til handel, dagligvare og
annen tjenesteytende virksomhet.

I det folgende gir HSH sitt syn pa forslaget til ny arbeidslivslov. I punkt I kommenteres
lovforslaget generelt og 1 punkt II redegjares det kort for problemstillinger av stor viktighet for
HSH. Under pkt. Il behandles naermere selve lovforslaget. Under dette punkt vil redegjorelsen
disposisjonsmessig vare knyttet til kapittelinndelingen i utredningen. Det vil herunder ogsi bli
vist til de aktuelle paragrafene i lovforslaget.

| GENERELT OM LOVFORSLAGET

HSH arbeider for et velfungerende og konkurransedyktig arbeids- og samfunnsliv. Det er derfor
viktig at en ny arbeidslivslov kan fremme verdiskapning, ivareta virksomhetenes omstillings-
evne, og legge til rette for et inkluderende og godt arbeidsmiljs. Samfunnsutviklingen tilsier
herunder at en ny arbeidslivslov mé utformes slik at den er dynamisk, ratomepreget og dpner for
lokale tilpasninger pa de enkelte arbeidsplasser.

Etter HSHs vurdering er det mange positive sider ved lovforslaget, og forslaget til ny arbeidslivs-
lov som helhet er forholdsvis balansert. HSH har imidlertid merknader til en rekke av lov-
forslagene, disse redegjeres det for 1 punkt III nedenfor.

HSH ensker en modernisert og forenklet lovgivning for arbeidslivet, og mener utvalgets
lovforslag tar heyde for disse forhold. HSH mener imidlertid at det i flere av lovforslagene ikke
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tas tilstrekkelig hensyn til behovet for forutsigbarhet, samt ogs virksomhetenes og samfunnets
behov for fleksibilitet.

HSH konstaterer at lovforslaget kunne veert mer nyskapende, men anser utvalgets arbeid som et
viktig bidrag til lovgivning for arbeidslivet som ivaretar behovet for omstillinger, endringer og
fleksibilitet i et samfunn i dynamisk utvikling.

1 PROBLEMSTILLINGER AV STOR VIKTIGHET FOR HSH

For HSH er serlig forslaget om en noe videre adgang til midlertidig ansettelse av stor viktighet.
Dagens regelverk anses som sveert utilfredsstillende for & kunne dekke virksomhetenes og
samfunnets behov for 4 ansette midlertidig for avgrensede perioder. HSH ser det derfor som
positivt at man nd har innsett ngdvendigheten av at dette regelverket ma endres. HSH mener
imidlertid at lovforslaget ikke er tilstrekkelig for & dekke de reelle behov virksomhetene har.
Dette gjelder szrlig det forhold at det er behov for & kunne ansette midlertidig for en
tidsbegrenset periode ut over seks méaneder. HSH foreslar at denne perioden utvides til 12
maneder. Lovforslaget om midlertidig ansettelse er nermere behandlet i punkt I kapittel 15.

Ogsh forslaget om & viderefore gieldende arbeidsgiverbegrep er viktig for HSH & fa fastholdt.
For HSH er mindretallsforslaget om 3 utvide arbeidsgiverbegrepet helt uakseptabelt.
Arbeidsgiverbegrepet er naermerc behandlet i punkt IIT kapittel 10.

HSH vil ogsa fremheve forslaget om at man ved virksomhetsoverdragelse skal lovfeste en rett til
& overfere kollektiv tjenestepensjonsordning til ny arbeidsgiver. HSH ser det som betenkelig om
lovgiver nok en gang griper inn i det alminnelige ulovfestede prinsippet om arbeidsgivers
styringsrett. HSH gér imot at den ulovfestede styringsretten yiterligere innskrenkes, og ikke
minst pa et omrade som har stor betydning for virksomhetenes omstillingsevne og ekonomi.
Lovforslaget om overfering av kollektiv tjenestepensjonsordning er nermere behandlet i punkt
I0I kapittel 16.

Ogsa forslaget om & endre reglene om rett til 4 std i stilling, s& vel som regler om overtid er av
stor betydning for HSH. Disse reglene behandles i punkt TII hhv. kapittel 15 og 13. Nar det
gielder lovforslaget om at arbeid av ledende art og serlig selvstendige stillinger skal vere
omfattet av arbeidstidsbestemmelsene gir HSH sterkt imot en slik endring av gjeldende rett.
Dette lovforslaget er nzermere behandlet i punkt I11 kapittel 13.

M NARMERE OM LOVFORSLAGET

KAPITTEL 5 TILSTANDSBESKRIVELSE

HSH vil fremheve at det sentrale for HSHs medlemmer er at virksomhetene gis tilstrekkelig
fleksibilitet til & imetekomme de nasjonale strukturendringer og konjunktursvingninger som det
ogsé i fremtiden mé tas heyde for.

HSH savner en bredere drefting/beskrivelse av hvordan internasjonaliseringen av gkonomien
allerede pavirker, og vil pavirke norsk arbeidsliv framover. Serlig gjelder dete i forhold til

behovet for fleksibel arbeidsorganisering. Norge har en liten, men svart pen ekonomi der
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endringer 1 verdensekonomien raskt far konsekvenser for bl.a. norsk neeringsliv. Hva dette betyr,
og vil komme til & bety for norsk arbeidsliv, synes vi vies for liten oppmerksomhet i utvalgets
innstilling. Det er ingen grunn til 4 tro at pavirkningen utenfra blir mindre i tiden som kommer,
snarere tvert om. Her kan en nevne betydningen av EUs ufvidelse og bl.a. Kinas inntreden i
WTO. Sistnevnte forhold har allerede fatt stor betydning 1 norsk ekonomi.

Store deler av norsk naringsliv har lenge utviklet seg i markeder med sterk internasjonal
konkurranse. En mer integrert verden bidrar til at konkurransen hjemme og ute eker bade i
omfang og intensitet. En sterre del av neeringslivet blir utsatt for internasjonal konkurranse,
samtidig med at nye markeder og produksjonsmuligheter blir tilgjengelige for norsk nearingsliv.
Langt pa vei blir ogsé Norge som n#ringslivsnasjon konkurranseutsatt. Norge konkurrerer med
andre land om i vere mest mulig attraktivt som lokaliseringssted.

Nedbygging av grenser og ekende internasjonal konkurranse og samhandel ferer til bade flere
endringer og til at endringer skjer raskere. For at neringslivet skal klare seg og vere
konkurransedyktige under slike vilkér, stilles det store krav til virksomhetenes endringsvilje og
omstillingsdyktighet. Samfunnet preges samtidig ogsd av en stadig sterkere individorientering,
og dette gjar seg ogsa gjeldende i arbeidslivet. Dette kommer blant annet til uttrykk gjennom
arbeidstakernes gnske om mer fleksible losninger og kunders etterspersel etter mer spesialiserte
og skreddersydde lgsninger. Sett fra nzringslivets side betyr dette ekt behov for 4 kunne ”snu”
seg raskt.

Trygge, stabile arbeidsplasser med kompetente medarbeidere er og skal fortsatt vare den
normale arbeidstilknytningen. Men fleksibel arbeidsorganisering er likevel nedvendig for &
kunne hevde seg i konkurransen ndr markedene i stigende grad preges av internasjonalisering,
rask teknologisk utvikling og kostnadsbevissthet. Et arbeidsmarked der forholdene ligger til rette
for fleksibel arbeidsorganisering, vil dermed gi virksomhetene et gunstig utgangspunkt. Denne
fleksibiliteten gir bade pa & kunne variere innsatsen av arbeidskraft pd kort sikt feks. ved
serskilte arbeidsavtaler, og ulike former for korttidsansettelser. Dette kan for den enkelte
virksomhet veere enskelig pd grunn av sesongsvingninger i tilgang pad rastoff ogfeller
ettersporsel, uforutsette hendelser, knappere tidsmarginer ved leveranser, bedre utnyttelse av
produksjonsutstyr og forandringer og variasjoner i kundenes behov. Bruk av overtid, fleksible
arbeidstidsavtaler, midlertidig arbeidskraft, inn- og utleie av arbeidskraft, kjop av tjenester og s
videre, er tiltak og ordninger som kan imetekomme virksomhetenes behov for & kunne variere
arbeidskraftinnsatsen som et tillegg til den faste hovedstyrken av arbeidskraft i virksomhetene.

I tillegg trenger virksomhetene & kunne variere hvilke aktiviteter de velger & utfere innenfor egne
juridiske og administrative grenser. Denne typen fleksibilitet er viktig for & kunne tilpasse seg
skiftende markeds- og konkurranseforhold, teknologiske nyvinninger, eierskifter og mulighet for
4 spesialiserc seg pd aktiviteter der virksomheten besitter spesiell kompetanse. Forhold rundt
denne typen fleksibilitet kontrolleres ferst og fremst av virksomhetene, selv om reglene om
stillingsvern til en viss grad sikrer den enkelte ansatte retten til fortsatt 4 std i sin egen eller
tilsvarende stilling ved eierskifte, produksjonsomlegging eller omorganisering. Det er disse
formene for fleksibilitet som pévirkes av reguleringene i arbeidslivet.

Vi synes tilstandsbeskrivelsen ikke i tilstrekkelig grad omtaler sammenhengen mellom okt
internasjonalisering og bedriftenes behov for fleksibilitet i arbeidsorganiseringen. Dermed blir
det ikke vektlagt sterkt nok hvor viktig det er at arbeidslivsreguleringene ma legge til rette for at
virksomhetene kan “snu” seg raskt og ofte. Vi er nedt til 4 tilpasse oss de globale og inter-
nasjonale endringene, og vi mé erkjenne at dette hoyst sannsynlig vil stille starre krav til
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virksomhetenes omstillingsdyktighet 1 tiden framover. OECD har utarbeidet et mal for
jobbeskyttelse (indikator) som forseker & sammenligne reguleringer knyitet til numerisk
fleksibilitet (bl.a. ansettelses og oppsigelsesregler, herunder regulering av midlertidig ansettelse)
mellom OECD-land'. Indikatoren er bygd opp av 22 enkeltindikatorer for 22 omrider knyttet til
jobbeskyttelse, I folge denne malingen har Norge en relativt sterk grad av regulering. En maling
av nzringslivets oppfatning av reguleringsnivéet og det relative styrkeforholdet mellom arbeids-
givere og arbeidstakere utfort av World Economic Forum (WEF)® er i trid med dette inntrykket.
I folge norske neeringslivslederes egne oppfatninger har de liten bestemmelsesrett. Spersmaélet er
derfor om vi har tilstrekkelig fleksibilitet i arbeidsorganiseringen til at naeringslivet stdr godt
rustet til & mote utfordringene vi star overfor.

KAPITTEL 6 DILEMMAER OG GRUNNLEGGENDE HENSYN

HSH mener at kapittel 6 om dilemmaer og grunnleggende hensyn er temaer som ber diskuteres
pé et overordnet niva, og at man i denne sammenheng derfor ber vare varsom med & nyansere
for mye. Etter HSHs vurdering gir kapittel 6 en forholdsvis balansert overordnet fremstilling av
de dilemmaer og grunnleggende hensyn som ligger til grunn for en ny arbeidslivslov.

HSH er enig med utvalget ndr de i utredningens punkt 6,1 gir uttrykk for at det mi veere en
mélsetting 4 utvikle et s& robust regelverk at det tar tilstrekkelig heyde for endringer i
arbeidslivet, skonomiske konjunkturer, sysselsettingsnivd og virksomhetens organisering og
eierskap.

Utvalget legger i utredningens punkt 6.2 pd s. 105 til grunn at arbeidsmiljgloven som sédan ikke
har vaert til hinder for lennsomhet, nedvendig omstilling og en god utvikling 1 konkurranseevne
for norske bedrifter. HSH stetter imidlertid utvalget i at det nd er behov for et nytt regelverk.
Dette fordi ndvaerende regelverk ikke er egnet for 4 imoetegd de utfordringer som man ser vil
komme pa arbeidslivsomradet.

HSH konstaterer at utvalget mener at det i et moderne samfunn er naturlig 4 sette en hey
standard for arbeidsmiljoforholdene pa en arbeidsplass, forholdet mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver og for innholdet i arbeidssituasjonen, jf. utredningens punkt 6.2. Slik HSH ser det er
dette en god malsctting. Det er imidlertid behov for at lovgiver ogsa ser at arbeids- og neerings-
livet er underlagt internasjonal s vel som nasjonal konkurranse. Den utvikling som har skjedd
og fortsatt skjer i neringslivet blant annet i asiatiske land, synliggjer de konkurranse-
motsetninger som eksisterer internasjonalt.

HSH mener at et kjennetegn ved det moderne samfunn er at det tilrettelegges for verdiskapning
gjennom et konkurransedyktig neringsliv. Det er behov for at en ny arbeidslivslov tilrettelegger
for norske levedyktige virksomheter som kan vare akterer ogsi pd et internasjonalt marked. I
dette ligger ikke et krav om at arbeidsmiljestandarden skal gjennomga radikale forandringer,
men et enske om at arbeidsmiljestandarden skal settes realistisk i forhold til de ulike hensyn som
skal ivaretas. Det er ikke et mal & vere best i klassen hvis det samtidig vil medfere at man ikke
lenger klarer 4 samhandle med andre.

! Kitde: NOU 2001:29. Metoden er omtalt i NOU 1999:34, se ogsh OECD (1999b). I denne sammenligningen ser
en ikke bare p forskjeller i lovverket, men tar ogsi hensyn til hvordan reglene anvendes gjennom domspraksis,
hvordan de suppleres av tariffavtaler og andre partsbaserte avtaler, og hvordan de hindteres gjennom praksis i
arbeidslivet,

2 World Economic Forum (1999)
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I folge utvalget er det et mal at regelverket fir en form som kan fungere i et utvidet samspill
mellom arbeidstaker, virksomhet og samfunnet, jf. utredningens punkt 6.2 pa side 105. Dette
mener HSH er positivt. Slik HSH ser det er det en naturlig og nedvendig utvikling av
lovgivningen at fokuset er utvidet fra femtitallets arbeidervernlov til dagens arbeidsmiljelov og
det fremsatte forslaget om en ny arbeidslivslov. Dagens regelverk og det nye lovforslaget gir
begge et meget godt vern og god ivaretakelse av arbeidstakerens interesser. Det positive er at det
nd synes 4 vaere en erkjennelse av at denne partens interesser ngdvendigvis ogsd ma ses i
sammenheng med samfunnets, sd vel som virksomhetenes/arbeidsgivernes behov. Slik sett vil
HSH poengtere at utvalgets fokus pa regulering av arbeidstid som en arbeidsmiljefaktor for et
inkluderende arbeidsliv, jf. utredningens punkt 6.4 pa side 112, ogsd mi ivareta samfunnets og
virksomhetenes behov. Ogsd i utredningens punkt 6.6.2 om velferd har HSH merket seg at
begrepet velferd bare ses ut fra arbeidstakers stisted, selv om ogsd velferdsbegrepet er relativt i
forhold til samfunnets og virksomhetenes behov.

Naér det gjelder utvalgets redegjorelse om fleksibilitet og omstillinger, utredningens kapittel 6.3,
er HSH enig i at fleksible regler er et vesentlig element bade for virksomhetenes og arbeids-
takernes evne til omstilling. HSH mener at jo sterre handlingsrom som gis lokalt, jo sterre
mulighet er det for & finne frem til omstillingsmodeller og lgsninger som praktisk fungerer og
som fremmer nedvendig fleksibilitet.

Nér det gjelder utvalgets gjennomgang i utredningens punkt 6.3 av de ulike former for
omstillinger og at en omstilling ma veere en “vesentlig endring”, stetter IISH dette. Det vises her
til del II, kapittel 11, nedenfor hvor dette behandles naermere i tilknytning til lovforslagets § 4-2.

Utvalget har i utredningens punkt 6.3 pé side 110 papekt at det er nedvendig at lovgivningen tar
hensyn til de mange typer virksomheter som finnes. Dette stotter HSH fullt ut, og vil fremheve at
forslaget om & viderefere arbeidsgiverbegrepet er et illustrerende eksempel pé at utvalget har
ivaretatt dette hensynet. Ogsd utvalgets forslag om & kunne ansette midlertidig for en begrenset
tidsperiode medforer en likebehandling av ulike typer virksomheter hva gjelder deres mulighet
og behov for & benytte seg av midlertidige ansettelser. Dette mener HSH er meget positivt.

I utredningens punkt 6.4 behandler utvalget malsettingen om et mer inkluderende arbeidsliv.
HSH mener arbeidet for et inkluderende arbeidsliv er viktig. HSH vil imidlertid papeke at denne
inkluderingen ikke m4 skje pd bekostning av de arbeidstakere som alt er ansatt i bedriften og
som ogsd skal ivaretas, men gjennom samarbeid mellom akterene. HSH er folgelig enig med
utvalget nar det i utredningen pé side 111 pdpekes at bade arbeidsgiver og arbeidstaker mi
ansvarliggjeres.

Nar det gjelder utvalgets dilemma vedrerende bruk av begrepet “arbeidstakernes representanter”
og “tillitsvalgte”, utredningens punkt 6.6.3 pa side 115, stetter HSH flertallets syn om at lovens
begrepsbruk ber vaere konsekvent og at begrepene ber vaere dekkende i forhold til det innhold
begrepene har, HSH vil i den forbindelse fremheve at det i privat sektor er et flertall av
virksomhetene som ikke har tariffavtaler eller hvor de ansatte ikke har annen tilknytning til et
sentralt forbund. Det 4 anvende tillitsvalgt’-begrepet for disse virksomhetene kan skape
rettsusikkerhet og tolkningsvansker. Det skal ogsd papekes at begrepet “arbeidstakernes
representanter” er det begrepet som brukes i fellesskapslovgivningen, og at det er enskelig med
en harmonisering av denne begrepsbruken. HSH stetter derfor flertallets forslag om at begrepet
“arbeidstakernes representanter” brukes gjennomgaende i loven.,
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KAPITTEL 7 REGULERINGSFORM OG REGULERINGSDILEMMAER

HSH slutter seg til utvalgets vurderinger og konklusjoner. I likhet med utvalget tror vi en mer
hensiktsmessig inndeling etter hovedtema ber vurderes.

KAPITTEL 9 LOVENS FORMAL

Utredningens kapittel 9
Lovforslagets kapittel |

§ 1-1 Lovens formal

HSH er enig i flertallets forslag til ny formalsbestemmelse, hvor det i formalsbestemmelsen ogsé
tas hoyde for virksomhetenes og samfunnets behov for fleksibilitet og omstillingsdyktighet i et
samfunnsliv som stadig endres.

HSH mener imidlertid at de ovennevnte hensyn ved kun & veere relatert til bestemmelsen om
inkluderende arbeidsliv (lovforslagets § 1-1 bokstav €) kan innebzre en for snever oppfatning av
anvendelsen av disse hensynene. Som utvalget selv papeker i utredningens punkt 9.4.2 pa side
142, er de enkelte lovtekster et resultat av avveininger mellom arbeidsgivernes, arbeidstakernes
og samfunnets interesser. At virksomhetenes og samfunnets behov séledes ogsa er viktig som
vurderingskriterier i andre bestemmelser enn de som er relatert til inkluderende arbeidsliv, ber
folgelig ogsd gjenspeiles mer generelt i formélsbestemmelsen.

HSH mener videre at det i formélsbestemmelsen ber refereres til verdiskapningsbegrepet og
inntas formuleringer for 4 synliggjere at verdiskapning er en forutsetning for trygg sysselsetting.
En slik presisering viser samtidig sammenhengen og samspillet mellom virksomhetenes/arbeids-
givernes, arbeidstakernes og samfunnets interesser.

Mindretallet foreslar at lovforslaget § 1-1 bokstav a skal veere relatert til ”[...] en velferdsmessig
standard [...]". Dette mindretallsforslaget gir HSH imot. Slik HSH ser det er det uklart hva
mindretallet vil med lovforslaget og eventuelle virkninger av en slik standardsetting.

KAPITTEL 10 ULIKE ORGANISASJONSFORMER OG
TILKNYTNINGSFORMER TIL ARBEIDSLIVET

Utredningens kapittel 10
Lovforslagets kapittel 1

Generelt
HSH mener at gjeldende arbeidstaker- og arbeidsgiverbegrep er dekkende for dagens
arbeidsorganisering, og tiltrer henholdsvis utvalgets og utvalgets flertallsbetraktninger rundt

dette. HSH gar videre sterkt imot mindretallets forslag om & utvide arbeidsgiverbegrepet. Et
utvidet arbeidsgiverbegrep vil etter HSHs oppfatning bare i seg s& mange negative san-
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funnsmessige og samfunnsekonomiske perspektiver at det ikke kan vacre grunnlag for 4 vurdere
dette naermere, verken generelt eller pa enkeltomréder.

§ 1-8 Definisjoner

Lovforslagets § 1-8, er en av flere bestemmelser som tidligere var samlet i arbeidsmiljeloven
(aml) § 2. Hva gjelder utvalgets forslag til oppdeling av denne bestemmelsen, er dette behandlet
nedenfor 1 kapittel 21,

Arbeidstakerbegrepet ‘
HSH tittrer utvalgets forslag om & viderefore gieldende arbeidstakerbegrep, og kan i det

vesentligste tiltre utvalgets betraktninger ipkt 10.7.2.

HSH mener imidlertid at virksomhetens overste leder burde kunne unntas fra lovens arbeids-
takerbegrep i og med at vedkommende har en sterk arbeidsgiverfunksjon og for svrig nyter stor
selvstendighet. @verste leder er i dag unntatt fra en rekke bestemmelser i arbeidsmiljeloven —
blant annet reglene om stillingsvern og arbeidstid — og en slik konstruksjon ville etter HSHs
oppfatning bidra til en forenkling av lovverket.

Arbeidsgiverbegrepet
HSH deler flertallets oppfatning om at dagens arbeidsgiverbegrep er godt innarbeidet, og at det

skaper 3 problemer. Dagens rettstilstand gir stor grad av Klarhet og forutberegnlighet for bade
arbeidstaker og arbeidsgiver. Dette er kvaliteter som ikke mé settes pa spill i det videre arbeid.

HSH er opptatt av at avgrensningen av arbeidsgiverbegrepet i minst mulig grad ma bero pa
skjennsmessige og konkrete vurderinger. Reglene som regulerer arbeidslivet mé veere enkle &
forholde seg til for partene pa den enkelte bedrift, slik at de ikke bidrar til ungdige konflikter og
virker prosesskapende. Den grensegang som er fastsatt gjennom rettspraksis er godt innarbeidet,
og endringer vil sl ut i usikkerhet for begge partene i arbeidsforholdet. Disse hensyn taler for &
opprettholde dagens arbeidsgiverbegrep.

Hvorfor arbeidsgiverbegrepet ikke mé utvides

HSH gar sterkt imot en utvidelse av arbeidsgiverbegrepet slik mindretallet forestar. Et utvidet
arbeidsgiverbegrep vil for det forste vere byrakratiserende og patvinge neringslivet beslutnings-
strukturer og administrative apparater som pé en helt urimelig méte ville gripe inn i bedrifters
mate 4 organisere seg pd. Mens dagens arbeidsgiverbegrep gir klarhet og mulighet til & treffe
beslutninger naer der beslutningen skal iverksettes, vil en utvidelse av arbeidsgiverbegrepet
avstedkomme behov for seniral “overvikning” og detaljregulering av desentraliserte beslutnings-
prosesser. Dette vil gi tunge prosesser, bidra til fremmedgjering og mindre eierskapsfolelse
lokalt og fere til lavere produktivitet. Dette er forhold som kan svekke konkurranseevnen til

norske bedrifter, samt vanskeliggjore etablering av internasjonal virksomhet i Norge.

En avgrensning av arbeidsgiverbegrepet citer skjennsmessige kriterier vil videre bidra til &
takelegge plikt- og rettighetsforholdene, og gjere rettstilstanden mindre forutsigbar bade for
bedrift og de ansatte. Dette kan igjen fore til uthuling og pulverisering av ansvarsforholdene og
virke sterkt prosesskapende.

Adgangen til & organisere virksomheter pd forskjellige mater er et grunnleggende element i

arbeidsgivers styringsrett. Store deler av HSHs medlemsmasse er knyttet til ulike former for
kjedesamarbeid, hvor den grunnleggende idé er & realisere stordriftsfordeler uten selv & métte
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drive i stor skala. Den enkelte akter i kjeden kan konsentrere seg om & optimalisere sin bedrift
basert pa lokalkunnskap og resultatorientering, samtidig som man far tilgang til velprovde
systemer, konsepter og merker som gjor at man kan skjerpe sitt fokus og forenkle hverdagen.
Kjede- og nettverkssamarbeid handler med andre ord om & pavirke risiko og ske konkurranse-
evnen.

Denne typen samarbeid er sterkt voksende, nasjonalt og internasjonalt. Ca 85% av total-
omsetningen innen butikkhande] i Norge er knyttet til kjeder, bvorav en betydelig andel er
franchising. Slike systemer forutsetter klarest og tydeligst mulige ansvarsforhold. Franchisetaker
ber ha det fulle ansvar for egne ansatte. Dette er viktig for & bygge opp det sterke engasjementet
som preger bedriftene innenfor slike systemer. Det ville fa helt uoversiktlige konsekvenser om
franchisegiveren skulle risikere arbeidsgiveransvar for franchisetakerbedriftens ansatte. Mangel
pa et rimelig klart avgrenset arbeidsgiverbegrep ville gjere franchising og lignende konsepter
mindre interessante i Norge, og man ville risikere 4 sette hele instituttet i fare. Forbrukerne ville
vare de skadelidende, ved at de ikke ville nyte godt av den effektivitet og kostnadsbevissthet
som preger disse kjedesystemene. For arbeidstakerne isolert sett ville eventuelle fordeler ved et
utvidet arbeidsgiverbegrep etter HSHSs oppfatning neppe oppveies av de ulemper som mindre
klarhet, forutberegnelighet og svekket konkurransekraft (= lavere sysselsetting) ville fare til. Det
vises ogsa til HSHs heringssvar til NOU 1996:6 om arbeidstakers stilling i konsernforhold, hvor
franchiseproblematikken ble omhandlet, se vedlegg.

KAPITTEL 11 HELSE, MILJ@ OG SIKKERHET

Utredningens kapittel 11
Lovforslagets kapittel 2, 3,405

Generelt

HSH vil i hovedsak tiltre utvalgets forslag til nye bestemmelser, herunder en viderefering av
dagens bedriftshelsetjeneste i pivente av en revisjon av bransjeforskriften. Etter HSHs
oppfatning bidrar Jjovforslagene til en klar forenkling og tydeliggjoring av regelverket i trdd med
utvalgets mandat. Regelverket bringes ogsd mer 1 samsvar med dagens arbeidsliv. HSH vil
fremheve det positive i at arbeidstakers ansvar fremkommer mer tydelig i forhold til dagens
lovtekst.

I tillegg foresidr HSH & gjore unntak for sma virksomheter fra kravet om & knytte til seg
bedriftshelsetjeneste, da ordningen ikke er tilpasset disse.

§ 2-3 Arbeidstakers medvirkningsplikt

HSIH mener at paragrafens overskrift ber lyde ”Arbeidstakers plikter”. Ordet medvirkningsplikt
kan misforstis som at arbeidstaker er uten selvstendig ansvar for & bidra til et godt arbeidsmilj@.
Overskriften er etter HSHs oppfatning av den grunn ikke dekkende for bestemmelsens innhold.

Det er viktig at arbeidsgiver blir raskt og direkte orientert om trakassering, slik at man kan
intervenere pa et tidligst mulig tidspunkt. HSH vil derfor foresld at man i forslaget til § 2-3 (2)
bokstav d) endrer varslingsplikten fra a gjelde overfor “arbeidsgiver eller verneombudet” til
arbeidsgiver og verneombudet”, eventuelt kun arbeidsgiver.
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§3-3 Bedriftshelsetjenesten

Hva gjelder spersméilet om bedriftshelsetjenestens (BHT) fremtid, tiltrer HSH utvalgets
flertallsforslag til ny § 3-3, med de begrunnelser flertallet gir i kap 11.

1 forhold til plikten til & ha bedriftshelsetjencste foreslar HSH at man unntar de mindre
virksomheter. Disse virksomhetene har i dag vanskeligheter med & finne et egnet tilbud, samtidig
som arbeidsmiljeutfordringene er mer oversiktlige. Mindretallet i utvalget peker pa at
smabedriftene har mindre kompetanse innen HMS enn de sterre virksomheter, og at det er en
serlig utfordring at disse virksomhetene har lav dekningsgrad i forhold til BHT. Etter HSHs
oppfatning skyldes den lave dekningsgraden dels at dagens BHT ikke er tilpasset smébedriftenes
behov, dels at det et arbeidsgiver som er narmest til 4 folge opp og forebygge arbeidsrelaterte
helseskader samt skape gode arbeidsplasser. HSH vil foresla at § 3-3 gis et nytt punkt (4) med
folgende ordlyd (forslagets punkt (4) blir dermed punkt (5)):

Unntatt fra plikten til & ha bedriftshelsetjeneste etter (1) er virksomheter med 10 eller ferre
arsverk.

En plikt for enhver virksomhet til & knytte til seg BHT slik mindretallet foreslar, synes klart
uforholdsmessig s& lenge ordningens kvalitet og nytie ikke er bedre dokumentert — dette i
motsetning til de enorme samfunnsekonomiske konsekvenser en slik lovendring ville fore med
seg. Mer om dette i punktet nedenfor.

Kommentarer til mindretallets forslag il § 3-3 og sermerknad til kap 11

Mindretallet gir for en full utbygging av BHT for alle bransjer/virksombeter. Dette er begrunnet
i en pastand om at det moderne arbeidsmiljoarbeidet er for komplisert til at vitksomhetene kan
handtere dette alene. Etter HSHs oppfatning bryter dette med det grunnleggende prinsipp om at
arbeidsmiljoproblemer skal kunne legses av partene pa den enkelte virksomhet, som ogséd er
nedfelt i lovens formalsbestemmelse.

Nar det gjelder BHT for mindre virksomheter, og mindretallets syn pa dette, vises det til HSHs
merknader ovenfor i § 3-3. HSH mener som ovennevnt at det ber gjeres unntak fra plikten til &
ha BHT for de minste virksomhetene.

Mindretallet er videre opptatt av bedrifishelsetjenestens taushetsplikt, spersmalet om ivaretakelse
av de ansattes private sfere og pasienters personvern. HSH vil i denne sammenheng pipeke at
bedriftshelsetjenesten 1 sterst mulig grad ma arbeide forebyggende, og at en effektiv BHT
forutsetter at arbeidsgiver gis jevnlige rapporter om tilstand og funn. Det er grunn til a
problematisere faren for at BHT kan virke mot sin hensikt dersom nedvendig informasjon om
skadelige forhold ikke nér frem til arbeidsgiver. Man ma ha klare retningslinjer for hvilke
opplysninger som omfattes av helsepersonellets taushetsplikt og hvilke opplysninger som bet 0g
skal tilflyte virksomheten som ledd i det forebyggende og korrigerende arbeidet med
arbeidsmiljoet.
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§ 4-2 Kray til tilrettelegging, medvirkning og utvikling

§ 4-2 (3) Medvirkning under omstilling

- HSH ghr sterkt imot mindretallets forslag om medvirkning ved enhver omstillingsprosess, jf.
dissensen i forslaget til ny § 4-2.

. Slik HSH ser det vil mindretallets forslag veere en praktisk umulighet 1 en virkelighet hvor
virksomhetene befinner seg i konstant omstilling.

Det kan i denne sammenheng vises til utredningens kapittel 6 hvor det i punkt 6.3 redegjeres for
at omstillinger kan skje pa flere ulike nivéer (utredningens side 107 bokstav b). Det fremkommer
her at en mulig inndeling kan vere endringer pd virksomhetsniva, endringer internt i
virksomheten og endringer pa det individuelle niva. Ved sin redegjorelse synliggjor utvalget
hvor sammensatt omstillingsbegrepet er. Dersom enhver form for omstilling skulle medfere at
bestemmelsen kommer til anvendelse, ville dette fratatt virksomhetene nadvendig fleksibilitet og
evne til & omstille seg. En slik virkning ville for svrig ogsé stride mot de feringer som ligger i
utvalgets mandat hvor virksomhetenes behov for sterre endringsevne fremheves, jf. utredningen
punkt 1.2 pa s. 20. HSH kan ikke akseptere mindretallets forslag som i realiteten innebzrer at
det er arbeidstakers subjektive forstaelse av omstillingsbegrepet som skal Jegges til grunn for
bestermmelsen. HSH mener det er helt nedvendig at det i bestemmelsen oppstilles en terskel, 1
form av et vesentlighetskrav, for & utlase rettighetene etter bestemmelsen. HSH stetter her
utvalgets konklusjon slik denne fremkommer i kapittel 6 punkt 6.3 pd s. 107 i bokstav d.

§ 4-3 Kravy til det psykososiale arbeidsmiljoet

I lovutkastes § 4-2 er de foreslatt en bestemmelse om krav til det psykososiale arbeidsmiljeet.
Utvalget foreslér i utredningens punkt 11.1.5.6 at krav til det psykososiale arbeidsmiljoet
presiseres og skilles ut som en egen bestemmelse.

§ 4-3 (1) Arbeidstakers integritet og verdighet

HSH ser at samfunnsutviklingen tilsier at det kan veere anskelig 4 lofte frem bestemmelsen som
ng fremgér av aml. § 12 or. 2 fjerde ledd. HSH mener imidlertid det er viktig & presisere, slik det
ogsd fremkommer av utvalgets merknader til bestemmelsen (utredningens kapittel 23 pa s. 541)
at bestemmelsen er en videreforing av aml. § 12 nr. 2 fjerde ledd. Lovforslaget er folgelig ikke
ment & medfare innforing av nye plikter for arbeidsgiver.

§ 4-3 (2) Kontakt og kommunikasjon med andre arbeidstakere

HSH stetter utvalget i deres merknader til bestemmelsen (utredningens kapittel 23 pa s. 541)iat
bestemmelsen ikke innebaerer noen plikt til & ha flere arbeidstakere enn det saklig sett er behov
for. HSH vil presisere at det man stetter er en bestemmelse som ikke innebzre noen
begrensninger i arbeidsgivers styringsrett. Arbeidsgiver ma sta fritt til & ta beslutninger om
hvitke stillinger som innenfor seerlovgivningens rammer (se f.eks oppleringsloven § 9-1) skal
oppreties. A sgke & tilreticlegge arbeidet slik at det gis mulighet for kontakt og kommunikasjon
med andre arbeidstakere 1 virksombheten, innebeerer folgelig ikke at en arbeidstaker ikke kan
veere alene pi jobb, Det er for HSH viktig at denne presiseringen fremkommer av forarbeidene

til bestemmelsen.

§ 4-3 (3) Trakassering og annen utilberlig opptreden
Slik HSH forstir bestemmelsen innebarer den ikke innfering av nye plikter i forhold til aml. §
12 nr. 1 forste ledd. HSH mener imidlertid at de reguleringer som her foretas ma knyttes til
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prosessuelle bestemmelser. Dette er nzrmere behandlet nedenfor i kapittel 19 og underpunktet
om “prosessregler for saker om trakassering og diskriminering — mangler ved lovforslaget”.

KAPITTEL 12 MEDVIRKNING OG SAMARBEID

Utredningens kapittel 12
Lovforslagets kapittel 6 og 7

Generelt

HSH tiltrer flertallets innstilling. Det er positivt at man har kommet frem til forenklede bestem-
melser om verneombudsordningen. Muligheten for lokale tilpasninger av samarbeidet er etter
HSHs oppfatning en kjerkommen nyskapning som kan bidra til & styrke regelverket, idet slike
prosesser i seg selv forer til storre oppmerksomhet rundt lovens krav.

HSH savner imidlertid en drefting av dilemmaene som oppstér nir informasjons- og dreftings-
plikten meter informasjons- og taushetspliktbestemmelsene etter bers- og verdipapirhandels-
lovgivningen, Disse problemstillingene skaper i dag stor usikkerhet for de lokale parter.

6-5 Plikt til samarbeid om helse-, miljs- og sikkerhetsspersmdl

HSH stotter forslaget om & viderefere dagens grense for nér en virksomhet plikter 4 ha et seerskilt
organ for drofting av arbeidsmiljespersmal.

HSH gar imot at Arbeidstilsynet skal kunne bestemme at det skal opprettes samarbeidsorgan. De
lokale parter er narmest til & vurdere behovet for dette, og det er vanskelig & se noen god
begrunnelse for en slik bestemmelse. Arbeidstilsynets paleggshjemmel ber under enhver
omstendighet begrenses til palegg om opprettelse av arbeidsmiljoutvalg i samsvar med § 6-8.

§ 6-7 Etablering av samarbeid ved avtale

HSH ser positivt pd forslaget om at de lokale parter kan inngd avtale om et bedriftstilpasset
samarbeidsorgan. En lokal forankring av samarbeidets organisering er s vel rasjonelt som den
beste garanti for at samarbeidet vil fungere tilfredstillende.

§ 6-9 Andre bestemmelser

HSH er enig med flertallet i at opplaeringen mé tilpasses virksomhetens behov, og at kravet til 40
timers opplaring ikke viderefores.

§ 6-10 Plikt for arbeidsgiver til 4 giennomg oppleering i helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid

HSH gar imot & lovfeste en plikt for arbeidsgiver til & gjennomga sarskilt oppleering i HIMS (jf.
forslagets § 6-10). Arbeidsgiver vil som ansvarlig for HMS-arbeidet i virksomheten métte
vurdere sitt kunnskapsbehov. Det virker kunstig at en utenforstiende instans skal bestemme hva
slags opplering arbeidsgiver trenger, det synes mer naturlig & oppstille et generelt
kunnskapskrav, f.eks. at arbeidsgiver plikter & skaffe seg slik kunnskap som gjer han i stand til 4
ivareta sitt ansvar etter loven. For det tilfellet at lovgiver likevel skulle gnske 4 innfere en slik
opplaeringsplikt, er det enskelig at det ennd klarere fremkommer av forarbeidene il
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bestemmelsen at arbeidsgiver kan delegere sin opplaringsplikt etter bestemmelsen. Dette er lagt
til grunn i utredningens punkt 12.5.10, men kunne veert tydeligere presisert.

§ 7-1 Plikt til informasjon og drefting

1 kapittel 7 anvendes begrepet “arbeidstakernes representanter”. IISH stotter utvalget i deres syn
om at dette begrepet anvendes fremfor begrepet “tillitsvalgt”. Begrunnelsen for HSHs syn er
neermere behandlet ovenfor i kapittel 6, og merknadene til utredningens punkt 6.6.3.

KAPITTEL 13 ARBEIDSTID

Utredningens kapittel 13
Lovforslagets kapittel 10 og 14

Generelt

HSH stetter 1 hovedsak forslaget til nye arbeidstidsbestemmelser, og mener forslaget innebeerer
en hensiktsmessig forenkling og tydeliggjering av regelverket. HHISH mener imidlertid at forslaget
pa enkelte punkter ikke hensyntar virksomhetenes behov for fleksibilitet og omstillingsevne i
tilstrekkelig grad. Serlig gjelder dette forslaget om at arbeid av ledende art og arbeid av andre
som har en serlig selvstendig stilling skal omfattes av arbeidstidsbestemmelsene.

HSH vil peke pa at reglene om arbeidstid er avgjerende for virksomhetenes konkurranseevne og
muligheten til & gi gode tjeneste- og varetilbud. Arbeidsgivers mulighet for organisering av
arbeidet er sentral for en rasjonell utnyttelse av knappe arbeidskraftsressurser. Samtidig fremstar
arbeidstakere som en mindre homogen gruppe enn tidligere. Det finnes en sterre del arbeids-
takere som ensker 4 arbeide pd andre tidspunkter enn det som tradisjonelt har blitt omtalt som
normalarbeidsdagen.

HSH mener utvalgets forslag bidrar til en helt nedvendig forenkling og tydeliggjering av
regelverket, Regelverket fremstar som langt mer tilgjengelig og tilrettelagt for brukerne;
arbeidsgivere og arbeidstakere pa de enkelte virksombheter.

I det folgende vil de punkter hvor HSH har avvikende synspunkter eller tilleggsbemerkninger til
flertallets forslag i ferste rekke bli kommentert.

§ 10-2 Arbeidstidsordninger

§ 10-2 (1) Sikkerhetshensyn og (2) Fritak for nattarbeid
HSH stotter forslaget til § 10-2 (1), (utredningens punkt 13.5.1), og mener bestemmelsene
danner et godt og viktig grunnlag for de etterfolgende bestemmelsene i kapitlet.

HSH gér imot mindretallets forslag til siste punktum i § 10-2 (1). Velferd kan ikke i seg selv
vere styrende for hvilke arbeidstidsordninger som skal vere lovlige. Enhver arbeidstidsordning
vil ha innvirkning pa arbeidstakerens liv, herunder velferd. Det vil derfor ikke vaere gjennom-
forbart 4 innrette arbeidstidsordningene etter dette hensyn.

HSH gér videre imot forslaget til § 10-2 (2) som gir arbeidstakere rett til & bli unntatt fra natt-
arbeid pa visse vilkar. Behovet for ivaretakelse av den enkelte arbeidstaker ved nattarbeid er
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allerede sikret gjennom § 10-2 (1). § 10-2 (1) gjennomfarer ogsa de forpliktelser Norge er pélagt
etter arbeidstidsdirektivets artikkel 9, nr.1, b).

Lovfesting av en slik rettighet for den enkelte ansatte, jf. forslagets § 10-2 (2), kan medfere at
belastingen pd andre ansatte gker. Dette kan ha alvorlige konsekvenser for arbeidsmiljaet for den
enkelte og i virksomheten som helhet.

Dersom en likevel har behov for 4 fremheve at situasjonen for den enkelte skal tillegges vekt ved
denne type arbeidstidsordninger, ber dette formuleres som en draftingsplikt. Plikten ber i sa fall
knyttes opp mot vilkdr om at det skal foreligge vektige grunner for et eventuelt fritak, og at
fritaket skal kunne gjennomfares uten ulempe for virksomheten eller andre arbeidstakere.

For det tilfellet at departementet vurderer & viderefore lovforslaget i § 10-2 (2) foreslar HSH at
begrepet “vesentlig” i lovforslaget blir streket. Arbeidstidsorganiseringen i en virksomhet ma
tilpasses virksomhetens behov for arbeidskraft. Det passer derfor ikke med et si strengt
skjennstema som kravet til vesentlig her mneberer.

§ 10-2 (3) Fleksibel arbeidstid

HSH gér imot forslaget i utredningens punkt 13.5.3 om & lovfeste en rett til fleksitid, jf. § 10-2
(3). HSH er enig i at arbeidstakernes enske om fleksibilitet med hensyn til arbeidstidsordninger
ber imatekommes der dette er mulig. Det store flertall av norske virksomheter er imidlertid smi
virksomheter hvor driftsmessige hensyn gjer det umulig & innfere fleksibel arbeidstid. En
lovfestet rett til fleksibel arbeidstid vil skape en forventning hos de ansatte om at de har krav pd
dette selv der dette er driftsmessig uheldig, eller umulig & gjennomfere. Unntaksbestemmelsen 1
relasjon til "uten vesentlig ulempe for virksomheten” er etter HSHs mening ikke tilstrekkelig til
4 avhjelpe dette problemet.

Bestemmelsens ordlyd henviser pd at rett til fleksibel arbeidstid skal veere kanyttet opp til den
enkelte arbeidstaker. Dette kan medfere at en virksomhet ma ha flere arbeidstidsordninger alt
etter hva som kan ses som en vesentlig ulempe i relasjon til den enkelte. Dette vil veere admini-
strativt og personalpolitisk vanskelig & gjennomfere. I tillegg vil det kunne redusere produkti-
viteten, samt bedriftens koordinering og styring pa en uakseptabel méte.

Det fremstar dessuten som uklart hvordan det er tenkt at denne bestemmelsen skal hindheves. En
slik bestemmelse kan vanskelig handheves av en tvistelesningsnemnd, slik det er lagt opp til i §
10-15. Etter HSHs mening ber arbeidsgivers styringsrett her vere avgjerende, og en eventuell
tvist loses via domstolene. Dette forhold er nsermere utdypet nedenfor i kapittel 20 om
tilsyn/tvistelasning/straff.

HSH er enig i at fleksible arbeidstidsordninger kan vare et gode bide for bedrifter og ansatte,
men mener at den foreslitte bestemmelsen i sin niverende ordlyd vil kunne vare konflikt-
skapende. En bestemmelse som derimot oppfordrer til at fleksibel arbeidstid vurderes, vil veere et
incitament bade for virksomheten og de ansatte til & ta dette opp til vurdering. Dette vil bidra til
at fleksible arbeidstidsordninger innferes hos de virksomheter der det er hensiktmessig.

HSH mener under enhver omstendighet at vesentlighetskravet ber tas ut av lovforslaget. Ogsd
her er begrunnelsen at arbeidstidsorganiseringen i en virksomhet mi tilpasses virksomhetens
behov for arbeidskraft. Det passer derfor ikke med et s& strengt skjennstema som kravet til
vesentlighet innebzerer.
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HSH foreslar derfor at § 10-2 (3) endres og gis felgende ordlyd:
Arbeidsgiver skal soke d legge til rette for fleksibel arbeidstid.
Subsidizert mener HSH at § 10-2 (3) gis falgende ordlyd:

Arbeidstaker har vett til fleksibel arbeidstid dersom dette kan gjennomfores uten ulempe for
virksomheten.

§ 10-4 Alminnelig arbeidstid

HSH stetter i all hovedsak flertallets forslag i utredningens punkt 13.5.4 om regulering av den
alminnelig arbeidstid, lovforslagets § 10-4. Bestemmelsen er lett tilgjengelig og fleksibel nok til
4 ivareta behovet til ulike virksomheter og arbeidstakere. En rammebestemmelse vil ivareta
virksomhetenes behov for omstilling i trdd med endrede markedskrav, og pa den mate bidra til
okt verdiskapning og konkurransekraft.

Samtidig vil reguleringen gi arbeidstakerne et nedvendige vern der egne snsker og ytre
forventninger legger press pa en sterre arbeidsbelastning enn det som er helsemessig forsvarlig.
Sammenholdt med begrensningene i § 10-2 ivaretar bestemmelsen etter HSHs mening ogsé
behovet for individuelt vern,

Dagens bestemmelser bestdr av detaljerte regler som ikke har relevans for store deler av
arbeidslivet. Mindretallets forslag om en viderefering av dagens bestemmelser vil etter HSHs
mening bidra til at dagens lite tilgjengelige regelverk viderefores, uten at dette gir noen gevinst
for den enkelte arbeidstaker.

§ 10-4 (2) Arbeid av passiv karakter

HSH stotter flertallets vurderinger med hensyn til arbeid av passiv karakter. Som flertallet peker
pd er slikt arbeid sa forskjelligartet at det vil by pa store problemer & regulere dette pd en
hensiktmessig méte. HSH statter pd denne bakgrunn forslaget til § 10-4 (2).

§ 10-4 (3) Redusert arbeidstid

HSH gér imidlertid imot § 10-4 (3) slik den fremstar med den foreslatte ordlyd. Bestemmelsen
innebeerer etter en naturlig spraklig forsticlse at langt flere arbeidstaker vil ha rett til redusert
arbeidstid enn det som er tilfellet i dag. Dette kommer av at bestemmelsen ogsid omfatter
arbeidstakere som arbeider “regelmessig til alle tider p& degnet” og “regelmessig pa sendager”.
Selv om utvalget med formuleringen ikke har ment & endre gjeldende rett, er HSH bekymret for
at den foreslatte ordlyd kan fi utilsiktede konsekvenser. Etter sin ordlyd dekker den foreslatte
bestemmelsen en arbeidstidsordning der den ansatte mé jobbe en kveld og en natt 1 méneden, s&
lenge dette skjer regelmessig, altsd hver maned.

Tilsvarende vil ordlyden dekke de tilfeller der en student arbeider fast annen hver sendag og ikke
andre dager i uken. Dette kan ikke veere hensikten med bestemmelsen, og det vises i denne
sammenheng ogsa til Rt. 2002 side 1012. Etter HSHs mening ber formélet med reguleringen
veere 4 dekke de arbeidstidsordninger som innebezrer en swrskilt belastning objektivt sett - i
samsvar med historikken bak tidsreduksjonsreglene for skift og turnus. HSH foreslar at dette
gjenspeiles i ordlyden.
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HSH mener ogsé at den foreslatte ordlyd som er relatert til selve nedsettelsen av arbeidstid
(’[...], skal den alminnelige arbeidstid reduseres ut fra den belastning [...]”), kan vare egnet til &
misforstds dit hen at arbeidstiden skal reduseres proporsjonalt med belastningen. HSH vil peke
pé at det i tariffavtalene, s& vel som i aml. § 46, er regulert fastsatte tidsreduksjoner (f.eks. 35,5
og 33,6 timers uker). For at det ikke skal veere tvil om at lovforslaget ikke er ment & endre disse
fastsatte tidsreduksjonstrinn, foreslar HSH at det gjeres enkelte endringer i formuleringen av
lovbestemmelsen.

HSH foreslir pa denne bakgrunn at § 10-4 (3) gis felgende ordlyd:

Arbeidstakere som ordincert arbeider i hht. arbeidstidsordninger som innebcerer en scerlig
belastning eller scerlig ulempe, har rett til redusert ukearbeidstid.

Dersom ikke dagens ordlyd endres, forutsetter HSH at innholdet i bestemmelsen klargjeres 1
forarbeidene.

§ 10-5 Avtalt arbeid ut over alminnelig arbeidstid

Ulempen ved omleggingen av utgangspunktet for overtidsberegningen i loviorslagets § 10-6,
reduseres noe ved innfering av en bestemmelse om rett til & avtale arbeid ut over den alminnelige
arbeidstid. Etter HSHs mening er imidlertid ikke dette tilstrekkelig til & ivareta bedrifters behov
for ekt arbeidsinnsats i perioder. Forslaget som er behandlet i utredningens punkt 13.5.4 legger
opp til at arbeidstakeren gis rett til & avspasere den tiden som avtales. Virksomhetene fir dermed
ikke totalt sett noe gkt tilfang av arbeidskraft. HSH gér derfor imot delen av lovforslaget om at
det skal vaere en ubetinget rett til 4 avspasere den avtalte utvidete arbeidstiden.

Dersom en arbeidstaker foler seg presset til & gd inn pa en avtale om arbeid ut over alminnelig
arbeidstid, vil en rett til avspasering neppe ha noen stor betydning. Etter HSHs mening er det
viktigere & synliggjere denne muligheten slik at partene oppfordres til & vurdere denne mulig-
heten ndr de inngdr avtalen. Det vil dermed veaere klart for begge parter pa hvilket grunnlag
avtalen inngés.

P4 denne bakgrunn foreslar HSH at § 10-5, 2. punktum gis felgende ordlyd:

1 en slik avtale kan det fastsettes at tiden helt eller delvis skal oppsamles og tas ut som fritid pa
et senere tidspunkt.

§ 10-6 Overtid

Flertallets forslag til overtidsbestemmelser i § 10-6 medferer en reduksjon av adgangen til &
pilegge/avtale overtid i forhold til dagens bestemmelser. Dette fordi grensen settes til 200 timer i
stedet for 400 timer. Grensen pa 400 timer er innfart relativt nylig. Erfaringene s langt tilsier
ikke at det er nedvendig & redusere denne. Etter HSHs mening ber en avvente og heste mer
erfaring med bestemmelsen for en eventuelt revurderer gjeldende rettstilstand.

I tillegg til at grensen for antall timer foreslas redusert, er det foreslatt at utgangspunktet for

vurderingen skal veere den avtalte arbeidstid, og ikke som i dag den alminnelige arbeidstid. Et
flertall av arbeidstakere har i dag kortere arbeidstid enn rammene som arbeidsmiljeloven legger.
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Den reduksjon av adgangen til & palegge overtid som forslaget legger opp til, fir seerskilt store
konsekvenser for deltidsansatte. For denne gruppe ansatte vil en beregning av 200 timersgrensen
med utgangspunkt i den avtalte arbeidstiden medfore en dramatisk reduksjon i forhold til
gjeldende rett. Dette vil gi virksomhetene langt dérligere fleksibilitet, og kan medfere en mangel
pé arbeidskraft. Det er seerskilt bransjer hvor det er vanskelig 4 forutsi arbeidsbelastningen at
dette kan fa konsekvenser. Et eksempel er fotolaboratorier hvor en har store sesongsvigninger
som gjor det ngdvendig med bruk av merarbeid i perioder.

HSH foreslar p4 denne bakgrunn at § 10-6 (1) endres slik at det er den alminnelige arbeidstid
som utgjer utgangspunktet.

HSH vil videre peke pa mindretallets forslag til overtidstillegg, jf. § 10-6 (7), som medferer en
urimelig forskjellsbehandling av deltidsansatte og ansatte i full stilling. Etter mindretallets
forslag skal overtidstillegget betales for alle timer ut over det som er avtalefestet. Dette vil med-
fore at deltidsansatte som arbeider ut over den avtalte arbeidstid, men mindre enn alminnelig
arbeidstid, vil fi minimum 40% mer betalt enn heltidsansatte som jobber akkurat like lenge eller
lengre. Erfaringer fra apotekbransjen, der en slik ordning er tariffestet, viser at en slik regel vil
medfare at flere ensker & jobbe deltid. Ansatte kan spekulere i & gd inn i en deltidsstilling, men
pata seg noe arbeid ut over dette. Den ansatte kan dermed arbeide mindre enn full stilling per
uke, men gkonomisk komme likt ut som om vedkommende hadde vert ansatt i en fulltidsstilling.

§ 10-9 Pauser

HSH gar imot forslaget om at pausen forut for overtidsarbeid skal regnes inn i den alminnelige
arbeidstid. Dette bryter med gjeldende rett, og ogsé med hvordan andre hvilepauser er vurdert.

HSH stetter en videreforing av dagens bestemmelser om hviletid, og tiltrer utvalgets
begrunnelse, Hvilepauser ut over det som ligger i forslaget til § 10-9 md anses 4 veere av en slik
detaljgrad at det er mest hensiktmessig a regulere lokalt.

8§ 10-10 Samlet ukentlig arbeidstid

HSH stetter flertallets vurderinger og konklusjon med hensyn til gjennomsnittsberegning. Det er
viktig at forholdene legges til rette for at virksomhetene kan benytte arbeidsstokken pd en
effektiv mate. Samtidig viser undersekelser at arbeidsekter opp til 10 — 12 timer ikke har noen
negativ helsemessig effekt for grupper av arbeidstakere som i stor grad selv kontrollerer sin
arbeidsdag. Gjennomsnittsberegning gjer det enklere & ta unna topper og sesongsvigninger uten &
gd veien om midlertidige ansettelser, og de kostnadene det medferer med hensyn til
ansettelsesprosess og opplering. Det vil med andre ord bli mindre behov for midlertidige
ansettelser, Perioden for gjennomsnittsberegning ber ikke vere kortere enn 16 uker, jf. flertallets
forslag.

HSH stotter flertallets synspunkt om at det er tilstrekkelig at oversikten over hvor mye den
enkelte har jobbet er tilgjengelig for Arbeidstilsynet. HSH kan ikke se at det foreligger et behov
for at tillitsvalgte skal kunne g inn og kontrollere hvor mye den enkelte arbeider. Dette kan fore
til utilbarlig press pd den enkelte ansatte, og er dessuten betenkelig av personvernhensyn.
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§ 10-11 Sendagsarbeid

HSH stotter forslaget i utredningens punkt 13.5.5 om oppmykning av dagens forbud mot
sendagsarbeid, jf § 10-11, men mener prinsipalt at begrensningene med hensyn til sendags-
arbeid ber fjernes helt. Det er ikke godtgjort at det fir helsemessige konsekvenser & arbeide om
sendager. Samtidig er det et behov for at virksomhetene far rammevilkér som legger til rette for
en effektiv drift. Hensynene til felles fridag kan alene ikke tillegges tyngre vekt enn behovet for
en lennsom drift.

Den foreslitte ordlyd sammenholdt med kommentarene til bestemmelsen, utgjer under enhver
omstendighet en for snever beskrivelse av hvilke typer arbeid som bestemmelsen &pner for kan
utfores pa sendager. I tillegg til hensynet til utnyttelse av produksjonsutstyr, vil ogsé hensynet til
tilgjengelighet for brukerne matte tillegges vekt. Det vises f.eks. til kundesentre

som har behov for en dpningstid som avviker fra den alminnelige arbeidstid for sine kunder.
Dette kan f.eks. dreie seg om reisebyrd som har behov for & vare tilgjengelig for sine kunder
ogsé pa sendager.

Etter HSHs mening bgr ogséa arbeid av en slik art komme inn under bestemmelsens hovedregel.
Som utvalget viser til er ikke belastningen ved sendagsarbeid sammenlignbart f.eks. med
belastningen pa natten. Arbeid pa sendager, f.eks. pa kundesentre utfores gjerne av ungdommer
og studenter som har andre hovedaktiviteter. Sendager utgjer for denne gruppe arbeidstakere en
av de dagene som det er hensiktmessig & arbeide pé. En begrensning som utvalget legger opp til
vil redusere mutigheten for disse til & jobbe nér de ensker og har anledning.

HSH vil ogséd peke pd at en begrensning pd dette omridet kan gjere det vanskeligere for
ungdommer og arbeidsledige 4 i arbeidserfaring. Det kan dermed ha en negativ effekt i forhold
til enkelte grappers deltakelse i arbeidslivet.

HSH stetter flertallets forslag om ikke 4 viderefore bestemmelsen som begrenser adgangen til &
arbeide fer sen- og helligdag. Dette vil etter HSHs mening ikke medfare noen endring i
rettstilstanden sammenlignet med i dag. Arbeid som normalt utferes pa denne tid er knyttet til
utsalgssteder eller andre virksomheter der det per i dag ikke er noen begrensninger med hensyn
til slikt arbeid. Slikt arbeid medferer dessuten i seg selv ikke noen helserisiko.

§ 10-12 Nattarbeid

HSH stotter de forenklingene som er gjort ved reguleringen av nattarbeid, men er av den
oppfatning at nattarbeid bgr veere tillatt i storre grad enn det utvalgets flertall foreslar i § 10-12.
Dette gjelder bade i forhold til de materielle vilkdr som stilles opp for bruk av nattarbeid, samt
begrensningene som falge av definisjonen av nattarbeid.

HSH mener at det ikke er grunn til 4 legge storre begrensninger pd bruk av nattarbeid enn det
som ligger i arbeidstidsdirektivet.

Materielle vilkér

HSH ser i utgangspunktet ikke noe behov for at norsk lov skal gé lengre enn de minstestandarder
som oppstilles i arbeidstidsdirektivet. Samfunnsutviklingen har skapt et behov for at noe arbeid
utfores om natten. I en slik situasjon er det kunstig 4 viderefore et forbud mot slikt arbeid. Dette
kommer tydelig frem ved at man i bestemmelsen sier at arbeid pa skift i samme tidsrom ikke er
nattarbeid. Forbudet mot nattarbeid er begrunnet i helsemessig belastning for den enkelte. Denne
belastningen vil ogsa vere til stede for de som jobber skift. Pakjenningen for de som arbeider
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natt vil vaere ivaretatt gjennom begrensningene pé antall timer, samt begrensningene i § 10-4 (3).
I tillegg vil bestemmelsen i § 10-2 (2) hjemle unntak.

Definisjon av nattarbeid

Samfunnsmessige og miljemessige hensyn tilsier at det er nedvendig at enkelte arbeidsoppgaver
kan starte opp tidligere enn kl 0600. Det er pa det rene at arbeid om natten utgjer en belastning
for de ansatte. HSH viser i denne sammenheng til Utredning av 26. september 1969 fra
Arbeidstidskomiteen som pa side 111 refererer at det er tidsrommet mellom ki 0100 og 0400 om
natten som er det kritiske.

Oppstart av arbeid kl 0500 vil veere spesielt aktuelt bl.a. innenfor enkelte transport- og
lagervirksomheter. Den vesentlige delen av varelevering skjer om morgenen. Senere oppstart vil
medfere okt trafikkaos, ekt forurensning og ekte kostnader som felge at leveringen tar lengre tid.
I forkant av utkjeringen er det nedvendig at enkelte ansatte utferer arbeidsoppgaver relatert til
klargjering for hovedarbeidsstyrken. Dersom utkjeringen skal kunne forega pa et tidspunkt som
ligger for rushtrafikken, er det derfor et behov for at enkelte arbeidstakere starter sin arbeidsdag
k1 0500.

Det vil i denne sammenheng ikke veere noen lesning & flytte vareleveringen til kvelden. Etter at
mottaker har fatt varene, krever det mye arbeid & fi varene pa plass. Dette medferer at vare-
levering ikke kan skje for sent pa ettermiddagen.

Et annet cksempel er kundesentre hvor brukeren krever en tilgjengelighet som gar inn i
definisjonen av nattarbeid. Disse virksomhetene vil ikke nedvendigvis komme inn under
betegnelsen utsalgssteder. Det er urimelig med en forskjellsbehandling av handels- og
servicevirksomheter avhengig av om salget forgér i lokaler som kunden fysisk oppseker, eller
om salget skjer over telefon eller internett.

HSH foreslar at § 10-12 (1) tas ut og at (2) far felgende ordlyd:

Arbeid mellom kKl 2300 og kI 0600 er nattarbeid. Ved tariffavtale kan det fastsettes et annet
tidsrom pd minst sju timer som omfatter tiden mellom kl 0000 og kI 0500.

§ 10-14 Unntak

Arbeidstidsdirektivet gir adgang til ulike unntak fra bestemmelsene. Bare enkelte av disse er tatt
inn i forslaget til nye arbeidstidsbestemmelser (utredningens punkt 13.5.6). HSH ser ingen gode
grunner til at en her skal legge seg pd en annen linje enn det direktivet legger opp til. Dette
gjelder for eksempel at arbeidstidsdirektivet &pner for & unnta ogsd den maksimale ukentlige
arbeidstid for personer nevnt i § 10-14 (1), bokstav a.

§ 10-14 (4) Avtalefravik for den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten

HSH er enig i at flest mulig bar omfattes av vernet gitt i arbeidstidsreglene (utredningens punkt
13.5.2), men mener at i forhold til enkelte grupper vil det veaere bdde urealistisk og lite
gjennomfarbart at de omfattes av arbeidstidsreglene. Unntaket for arbeidstakere som etter dagens
rett gjelder for arbeid av ledende art og arbeid av andre som har en sarlig selvstendig stilling,
ber opprettholdes.
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Denne type ansatte prioriterer selv sine arbeidsoppgaver, og avgjer hva de utfarer selv og hva
som overfpres til andre. Det finnes ingen tradisjon for at personer i slike stillinger undergis
kontroll med hensyn til arbeidstiden. Personer i denne type stillinger utfarer i sterre grad enn
andre arbeid utenfor arbeidsplassen, for eksempel ved at dokumenter leses pd buss/tog eller tas
med hjem. Det er umulig for arbeidsgiver 4 skulle kontrollere arbeidstiden i denne type
situasjoner. Arbeid ut over den alminnelige arbeidstid vil dessuten i stor grad vare kompensert i
form av heyere lann og bedre arbeidsvilkér.

Dersom unntaket ikke viderefares vil dette fi store skonomiske konsekvenser for virksomhetene,
og i tillegg medfere store kontrollproblemer. Som eksempel kan nevnes ansatte innenfor
konsulentbransjen der en stor del faller inn under dagens unntak. Disse ansatte har lgnnsavtaler
som er bygd opp som en kombinasjon av fastlenn og ytelsesbasert lenn. 1 tillegg utgjer
fleksibiliteten i disse stillingene et gode som blir hoyt verdsatt av arbeidstaker. Dersom disse
personene skal falle inn under de ordinere arbeidstidsbestemmelsene, vil dagens
godtgjarelsesstruktur forrykkes, samt fleksibiliteten reduseres. Dette vil verken arbeidsgiver eller
arbeidstaker veere tjent med.

HSH stetter subsidicert unntaket i § 10-14 (4), men mener at unntaket ber utvides til & gjelde
driftsenheter som ikke er organisert som egne virksomheter. I kommentarene kan det se ut som
man har ment 4 unnta en sterre gruppe enn de som er ledere av virksomheten. Dette ber etter
HSHs mening komme klart frem i bestemmelsens ordlyd ved at en bruker betegnelser som
“driftsenhet”, "geografisk avdeling” eller “divisjon”.

Dersom forslagets ordlyd vedtas, kan dette medfere at butikksjefer for to like store butikker
kommer inn under ulike arbeidstidsbestemmelser fordi den ene butikken er organisert som et
aksjeselskap, mens den andre er organisert som en avdeling i et selskap. Disse to butikksjefene
vil i all vesentlighet utfere de samme arbeidsoppgavene, og en slik forskjellsbehandling er
urimelig. Valg av organisasjonsform ber ikke veaere avgjerende for arbeidsrettslige
rammebetingelser.

HSH foreslar prinsipalt at dagens unntak i aml. § 41, 1. ledd, bokstav a) opprettholdes, og
subsidizrt at § 10-4 (4) gis felgende ordlyd:

Bestemmelsene i dette kapitlet, med unntak av § 10-2, fravikes for den som i arbeidsgivers sted
leder virksomheten, eller en selvstendig enhet av denne.

§14-4 Minimumskray til innholdet i den skriftlige avtalen

§ 14-4 (1) bokstav j Lengden og plasseringen av arbeidstiden
HSH gér imot forslaget i utredningens punkt 13.5.8 om at det i arbeidsavtalen skal spesifiseres

plasseringen av den daglige og ukentlige arbeidstid. En slik regel vil innebzre en kraftig
innstramning av dagens regler, og hindre virksomhetenes omstillingsevne. Bestemmelsen
henviser til en tidsmessig spesifisering av arbeidstiden i avtalen. Det fremkommer riktignok i
kommentarene til bestemmelsen at vilkéret kan oppfylles ved en henvisning til at arbeidet
foregar til ulike tider i degnet, men en arbeidsgiver vil ikke kunne lese dette ut av loven. Dette
innebzrer at en arbeidsgiver kan se seg nedt til & gi til oppsigelse av den enkelte ansatte ved
omlegging av arbeidstidsordningen. Dette vil vare prosessiedende og medfere mye uroligheter.
HSH foreslar derfor at ordene “og plassering” tas ut av bestemmelsen.
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KAPITTEL 14 LIKEBEHANDLING I ARBEIDLSIVET /IKKE-
DISKRIMINERING

Utredningens kapittel 14
Lovforslagets kapittel 12

Generelt

Nér det gjelder den allerede vedtatte lovendringen om innfering av et nyit kapittel X A om
likebehandling i arbeidslivet, viser HSH til var tidligere heringsuttalelse til dette lovforslaget. 1
forbindelse med den redigering av disse bestemmelsene som skal foretas ved gjennomfering av
ny arbeidslivslov, vil HSH dessuten gi noen kommentarer til enkeltbestemmelser.

For s& vidt gjelder § 54 J Virkninger av forskjellsbehandling/diskriminering, viser vi til at
bestemmelser i en tariffavtale etter bestemmelsens nr. 3 kan settes til side som ugyldig. Dette er i
hht. arbeidstvistloven § 7 et spersmal som ligger under Arbeidsrettens kompetanse og ikke skal
behandles av de alminnelige domstoler. Forholdet til Arbeidsrettens kompetanse nar det gjelder
denne bestemmelsen ber etter HSHs oppfatning avklares neermere.

I tilknytning til var tidligere heringsuttalelse til kapittel X A vil vi dessuten vise til at et flertall i
Kommunalkomiteen i Innstilling til Odelstinget nr. 52 (2003-2004), foreslo at det innferes en
forhandlingsplikt mellom arbeidstaker og arbeidsgiver ved pastand om diskriminering, slik man i
dag har etter arbeidsmiljgloven § 61. En grunn til & innfere forhandlingsplikt er som flertallet
uttaler, “at arbeidsgiver kan bli gjort ansvarlig for andre medarbeideres handlinger og mé gjeres
oppmerksom pé dette for & kunne gripe inn og stoppe uensket adferd.” HSH er enig i deite, og
foreslar at det innfores en regel om forhandlingsplikt av lignende art som bestemmelsen i
arbeidsmiljeloven § 61ved pastitt diskriminering.

I det falgende kommenteres utvalgets lovforslag om ikke-diskriminering av deltidsansatte og
midlertidig ansatte.

§ 12-12 Forbud mot forskjellshehandling i lenns- og arbeidsvilkir av deltidsansatte og
midlertidig ansatte

HSH er enig i at det kan vaere behov for & lovfeste regler som skal ivareta prinsippet om
likebehandling av deltidsansatte og midlertidig ansatte (utredningens punkt 14.3).

HSH gar imidlertid imot at det innferes en s& detaljert regulering som utvalget foreslar. Forslaget
synes & bygge pd at en skal ha en lik implementering av direktivene om deltidsansatte og
midlertidig ansattec som de evrige direktiver pd ikke-diskrimineringsomradet. Deltidsdirektivet
og direktivet om midlertidig ansettelse skiller seg imidlertid sterkt ut med hensyn til
diskrimineringsgrunnene. Etnisk opprinnelse, kultur, religion osv. er beskyttet av
menneskerettighetene og gr pa den ansatte som person. Formalet er & forhindre at fordommer
skal medfare forskjellsbehandling. Slike hensyn ligger ikke bak diskrimineringsforbudet for
deltidsansatte og midlertidig ansatte. Her dreier det seg om diskriminering pa grunn av sider ved
ansettelsesforholdet. Som utvalget uttaler kan dette trekke i retning av & innfere et snevrere ikke-
diskrimineringsprinsipp for deltidsansatte og midlertidig ansatte.
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Det vises til mindretallets uttalelse om at “innfering av en generell ikke-diskrimineringsklausul
vil gi den mest hensiktsmessige reguleringsform. Detaljregulering pa dette omradet vil lett vaere
prosesskapende.” HSH mener 1 trdd med dette at det ber innfares en mer generell ikke-
diskrimineringsklausul slik som mindretallet har foreslatt.

Virkeomrade

HSH gar imot at virkeomrédet for slike regler skal vaere ubegrenset. HSH er enig med utvalgets
mindretall i at det bar gjeres unntak for enkelte typer midlertidig ansatte som ikke kommer inn
under direktivets formdl, som sesongarbeidere/ferievikarer. Som mindretallet papeker dpner
direktivet for at det kan gjgres unntak for disse gruppene, og HSH mener det er behov for & gjere
unntak fra bestemmelsen i trdd med dette.

Lonn

HSH er imot at ikke-diskrimineringsbestemmelsen skal omfatte lgnn. Som mindretallet viser til
regulerer radsdirektivene de rammeavtalene som ble framforhandlet mellom partene pé
europeisk niva. Falgelig er direktivene balansert mellom de behov hver av partene i arbeidslivet
har. Dersom en gér lengre enn dette ved implementeringen i norsk arbeidsliv, vil balansen i den
underliggende avtale forrykkes. Forhandlingspartene pd europeisk nivd diskuterte under
forhandlingene hvilke forhold en ikke-diskrimineringsbestemmelse skulle knyttes opp mot, og
det var som mindretallet papeker enighet om at en ikke skulle spesifisere det naermere innhold.
Bakgrunnen var at det var de totale arbeidsvilkdr som skulle veere sammenligningsgrunnlag, og
ikke enkeltmomenter. Det vil derfor vaere uheldig & trekke fram et enkeltelement som lenn. Som
mindretallet papeker vil framhevelse av lenn pa dette omridet dessuten vare sveert
prosesskapende.

Objektivt erstatningsansvar og delt bevisbyrde

HSH er imot forslagene om objektivt erstatningsansvar og delt bevisbyrde for brudd pé ikke-
diskrimineringsbestemmelsen. Dette er som utvalgets mindretall presiserer heller ikke ngdvendig
for 4 oppfylle en minimumsimplementering av direktivene. Forholdsmessighetsprinsippet taler
videre mot at det innfores samme sanksjonssystem for diskriminering av deltidsansatte og
midlertidige ansatte som ved overtredelse av de persontilknyttede diskrimineringsforbudene.

Kombinasjonen av delt bevisbyrde og objektivt erstatningsansvar vil som mindretallet viser til
bryte radikalt med hovedregelen i norsk erstatningsrett, og mé anses som svert betenkelig ut fra
hensynet til rettssikkerheten. Det ma derfor foretas en grundig konsekvensanalyse fer en
eventuelt innforer en s «radikal» endring i rettstilstanden som objektivt erstatningsansvar. Pa lik
linje med mindretallet er HSH av den oppfatning at sanksjonering av forskjellsbehandlingen mé
begrenses til at det kan kreves erstatning etter gjeldende erstatningsrettslige regler. Dette vil
innebzere at det stilles krav om skyld hos arbeidsgiver, drsakssammenheng og péregnelighet,

KAPITTEL 15 STILLINGSVERN

Utredningens kapittel 15
Lovforslagets kapittel 14 og 15

Generelt

Arbeidslivslovutvalget har i utredningens punkt 15.3 vurdert behovet for, og kommet med
forslag til endringer i, bestemmelsene om midlertidige ansettelser. Slik HSH ser det er det
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utvilsomt et behov for A tilpasse lovgivningen pa dette omradet til det skende behovet for
omstillinger. Det er ogsd behov for klargjerende bestemmelser. HSH er derfor tilfreds med at
utvalget har kommet med forslag som kan bidra til dette.

Det er HSHs oppfatning at dagens regler om midlertidige ansettelser ikke imgtekommer det
reelle behov som cksisterer for & inngd tidsbegrensede arbeidsavtaler. Innenfor eksempelvis
varehandel og reiselivsbedrifter er det betydelige sesongvariasjoner som begrunner et sterkt og
reelt behov for 4 benytte korttidsansettelser. Dagens regler er uklare og har skapt unedig
usikkerhet med hensyn til nér det rettsgyldig kan avtales midlertidig ansettelse. HSH er derfor
enig med utvalgets flertall som mener det er behov for enklere og mer tilgjengelige regler, og
ikke minst en sterre adgang til & benytte midlertidige ansettelser. HSH mener likevel at
lovforslaget ikke er tilstrekkelig 1 forhold til vire medlemmers behov. P4 en del omrider vil vi
derfor foresla ytterligere endringer.

Videre behandler Arbeidslivslovutvalget i utredningens punkt 15.8 reglene om retten til 4 sté i
stilling. Ogs pa dette omridet er det et stort behov for 4 tilpasse lovgivningen til dagens skende
behov for raske omstillinger. Dagens regler hindrer i stor grad bedriftene i 4 kunne foreta
nedvendige endringer for 4 kunne opprettholde forsvarlig drift. HSH stetter i denne sammenheng
det mindretallet som foreslr at arbeidstaker kun har rett til & std i stilling dersom retten fastsetter
det ved kjennelse. Dette vil bli behandlet neermere nedenfor.

I punkt 15.7 behandler utvalget reglene om oppsigelse ved utskilling av virksomhet. HSH mener
det ikke er behov for et skjerpet vern mot oppsigelse i slike tilfeller, da hovedregelen om vern
mot usaklig oppsigelse vil gjelde uansett.

Hva gjelder reglene om fortrinnsrett som behandles i utredningens punkt 15.9, er HSH enig i at
dissc reglene pd mange omrader er uklare, og HSH stotter utvalget i at det er behov for
presiseringer. Videre stotter HSH flertallet i at det ikke er behov for utvidelse av fortrinnsretten i
konsern eller for deltidsansatte.

For gyrig mener HSH at reglene om masseoppsigelser i lovforslagets § 15-2 med fordel kunne
vaert forenklet. Reglene om masseoppsigelse medferer unedvendig mye papirarbeid for
bedriftene. HSH beklager at Arbeidslivslovutvalget i sin utredning ikke har gitt nazrmere inn pd
reglene om masseoppsigelser.

Med unntak av masseoppsigelser, vil de nevnte tema behandles naermere nedenfor.

§ 14-2 Fortrinnsrett til ny ansettelse

HSH er enig i at det er behov for en klargjering av bestemmelsen (utredningens punkt 15.9). Det
er viktig at reglene om fortrinnsrett er enkle & forstd og 4 gjennomfore i praksis, og at de ikke
medferer ekt arbeidsbelastning for arbeidsgiver ved ansettelser. HSH stotter sdledes utvalgets
forslag om at (sagt opp pé grunn av) “arbeidsmangel” endres til “virksomhetens forhold”, og at
kravet om at arbeidstaker ma vare “skikket” endres til “kvalifisert”, Sistnevnte passus angir pa
en klarere mate at arbeidsgiver vil kunne ta hensyn bade til arbeidstakerens faglige og personlige
forutsetninger for stillingen.

For evrig presiseres det at IISH statter at unntaket fra fortrinnsretten for ansatte i vikariater
opprettholdes.
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§ 14-2 (6) Utvelgelseskriterier

HSH er uenig med utvalget i at regelen om prioritet mellom fortrinnsberettigede opprettholdes,
forslagets § 14-2 (6). En slik prioritetsregel vil medfere praktiske vanskeligheter og okt
arbeidsbyrde for arbeidsgiver, ved at han mé innhente oppdaterte opplysninger om alle
fortrinnsberettigede ved ansettelse. Videre vil en bestemmelse om prioritet mellom
fortrinnsberettigede begrense styringsretten. HSH mener siledes at regelen ber fjernes, serlig
fordi arbeidsgiver ved ansettelse bor std fritt i & velge den best kvalifiserte. Dette er i
overensstemmelse med rettstilstanden slik den var fer 1995; hvor det ikke var begrensninger i
arbeidsgivers adgang til 3 velge mellom flere fortrinnsberettigede.

Fortrinnsrett i konsern
HSH stotter flertallet i utvalget i at det ikke lovfestes en fortrinnsrett i konsern.

Hvorvidt det skal lovfestes en fortrinnsrett i konsern, har en side mot hvordan arbeidsgiver-
begrepet defineres i loven, se nermere om arbeidsgiverbegrepet i kapittel 10 § 1-8 ovenfor.
Problematikken rundt stillingssaker i konsernforhold er ogsd behandlet i det vedlagte HSHs
heringssvar til NOU 1996:6 om arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v.

HSH stetter flertallet i utvaliget 1 at fortrinnsrett ikke utvides til & gjelde 1 konsern. Fortrinnsretten
ber fortsatt gjelde i forhold til virksomheten, da en utvidelse av fortrinnsretten til 4 gjelde andre
virksomheter i konsernet vil medfere store administrative ulemper og vere praktisk vanskelig 4
folge opp for arbeidsgiver. Et konsern vil ofte bestd av virksomheter med svart forskjellig
virksomhetsomride, og befinne seg i flere forskjellige geografiske regioner. Dette taler for at en
arbeidstaker ofte ikke vil ha den nedvendige og enskede kjennskap til andre virksomheter innen
samme konsern, og det vil heller ikke vacre naturlig for denne arbeidstaker 4 arbeide innen andre
virksomheter innen samme konsern. I tillegg er det ikke rimelig at en eierstruktur skal fa
rettsvirkninger for arbeidstakere som er ansatt i en virksomhet som tilfeldigvis er en del av et
konsern.

Fortrinnsrett for deltidsansatte

HSH statter flertallet i utvalget i at det ikke lovfestes en fortrinnsrett for deltidsansatte. En
fortrinnsrett for deltidsansatte finnes i dag i flere tariffavtaler og det ber tilligge partene i
arbeidslivet & regulere en eventuell slik fortrinnsrett. Under enhver omstendighet ber en endelig
avgjerelse pa dette punkt avvente innstillingen til deltidsutvalget.

For gvrig vil HSH vise til at tall fra Arbeidskraftundersgkelsen for 2. kvartal 2002 viser at det
totalt er 26% som arbeider deltid. Videre fremkommer det at mange av disse faktisk onsker &
arbeide deltid, og det er kun 14 % av de deltidsansatte som er undersysselsatte, dvs som ensker 4
arbeide mer. Den store hoveddel av de deltidsansatte ensker altsd ikke & utvide sin stillingsbrek.
Dette gjer at det ikke kan anses & vare et stort behov for & lovfeste en fortrinnsrett for
deltidsansatte. Til dette kommer at mange tariffavtaler allerede har en avtalefestet fortrinnsrett
for deltidsansatte (blant annet Landsoverenskomsten mellom HSH/HK som serlig gjelder vare-
og detaljhandelen).

Ofte vil ikke utvidelse av en deltidsansatts stillingsbrek veere i trdd med arbeidsgivers behov.
Serlig innen handelsnzeringen og ogsé i omsorgssektoren finnes ofte en organisasjonsstruktur
som gjer at bedriften har behov for flere “hoder” pa deltid, typisk for & kunne dekke opp behovet
for arbeidskraft pd enkelte tidspunkter; f.eks ved sene &pningstider hvor behovet for ekstra
arbeidskraft kan vaere sarlig stort pi kveldene, Andre arbeidsgivere har behov for arbeidstakere
til 4 utfere enkelte begrensede enklere oppgaver, f.eks varepafyll som kan utferes av skoleclever.
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HSH vil for evrig serlig peke pa at det ber vaere opp til arbeidsgiver 4 ansette den han mener er
best kvalifisert til en stilling vavhengig av om det er en deltidsstilling eller ei. Eksemplene
ovenfor vise at innfaring av en lovfestet fortrinnsrett for deltidsansatte vil begrense arbeidsgivers
styringsrett i urimelig grad.

§ 14-7 Midlertidig ansettelse

Midlertidig ansettelse er behandlet i utredningens punkt 15.3.7. I det felgende kommenteres de
enkelte bestemmelsene om midlertidig ansettelse.

§ 14-7 (1) Fast ansettelse hovedregelen
Forslagets forste ledd fastslir at fast ansettelse skal vaere hovedregelen. HSH stetter dette.

§ 14-7 (1) bokstav a, ¢, d og e Vikariater, praksisarbeid, arbeidsmarkedstiltak og idrettsutavere
Et samlet utvalg er enig i at det skal veere adgang til korttidsansettelser ved vikariater,
praksisarbeid, for deltakere i arbeidsmarkedstiltak og for idrettsutevere. HSH slutter seg til dette.

§ 14-7 (1) bokstav b Korttidsansettelser der arbeidstaker trengs for & utfore et bestemt oppdrag
Elertallet forslar 4 innfore en generell adgang til 4 korttidsansette nér “arbeidstakeren bare trengs
for & utfere et bestemt oppdrag” (utredningens punkt 15.3.7). HSH stetter flertallet 1 utvalget sitt
forslag, og er positive til at utvalget gnsker at det skal lovfestes en bestemmelse som i noe sterre
grad kan bidra til at virksomheter bruker midlertidig ansettelse der det er et reelt behov for det.

Innenfor handel og service er det stort behov for & ansette midlertidig ved arbeidstopper og
sesongsvingninger. Som eksempel kan nevnes julehandel i desember, sesongtopper i
fotolaboratorier i anledning heytider og ferier og ekstraarbeid i museer i sommerperioden.

Gjeldende bestemmelse i aml. § 58 a nr. 1 &pner for midlertidig tilsetting der "arbeidets karakter
tilsier det og arbeidet atskiller seg fra det som ordinart utfores i bedriften”. Denne ordlyden er
uklar: Kriteriet "arbeidet atskiller seg fra det som ordineert utferes i bedrifien” kom inn i loven i
1995 og har vert omstridt fra forste stund. Et bestemt oppdrag eller en sesongtopp atskiller seg
ikke nedvendigvis fra det som normalt utferes i virksomheten. I slike situasjoner er det imidlettid
et betydelig behov for 4 kunne ansette pa kortvarig basis, hvilket ordlyden tilsynelatende ville
stenge for. Til dels motstridende uttalelser i forarbeidene kunne indikere at loven skulle gis en
annen betydning enn det som ville felge av en naturlig spriklig forstdelse. Det har knyttet seg
betydelig usikkerhet til gjeldende rett pA omradet. HSH mener det er pa hey tid & fa ryddet opp i
dette. Den foreslatte nye tekst er derfor en forbedring. For 4 klargjere at hjemmelen ogsa gjelder
sesongarbeid foreslar HSH at det inntas i loven at hjemmelen ogsa gjelder arbeid for ef bestemt
tidsrom,

§ 14-7 bokstav f Generell adgang til 6 méneders korttidsansettelse

Flertallet forslar videre en generell bestemmelse som gir adgang til 4 Korttidsansette for en
periode pd inntil 6 méneder. Slik HSH ser det vil dette veere en forbedring i forhold til dagens
rettstilstand, Tnnenfor mange bransjer eksistere et reelt behov for & kunne ansette pa
korttidsbasis, ut over de evrige alternativer som foreslas.

Et praktisk cksempel kan vzere ved nyetablering av virksomhet der arbeidsgiver faktisk ikke vet
med sikkerhet hvor stort behovet for arbeidskraft vil veere. Fra apotekbransjen kjenner vi til
eksempler fra nyetableringer der arbeidsgiver har mattet g til bemanningsreduksjon etter kort
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tid pd grunn av manglende inntjening. I slike tilfeller ville det veere atskillig mer skinsomt & tilby
korttidsansettelse slik de foreslatte nye bestemmelser vil gi mulighet for,

Imidlertid mé det reises spersméil om 6 méneder er tilstrekkelig. I forhold til de situasjoner som
berettiger slike korttidsansettelser, mener HSH at det reelle behov hyppig vil vare ut over 6
méaneder. Vi foreslar derfor 4 utvide perioden til 12 méneder. En slik utvidelse vil métte medfere
at forslagets § 14-7 nr. 4, siste setning endres slik at reglene om oppsigelse kommer til
anvendelse dersom arbeidstaker har vaert midlertidig ansatt i /8 maneder over en periode pa 3 ar.

I forhold til dagens regelverk vil usikkerhet med hensyn til fremtiden kunne medfere at
virksomheten unniater & ansette. Forslaget vil kunne endre situasjonen: En positiv virkning ay
nye oppmykede regler pd dette omréadet vil etter HSHs vurdering vare ekte muligheter for at
flere vil slippe inn pa arbeidsmarkedet.

§ 14-7 (3) Lovbestemt adgang til 4 avtale midlertidige ansettelser gjennom tariffavtale

Et samlet utvalg foreslar at det skal vaere adgang til at partene i arbeidslivet gjennom tariffavtale
kan innga avtale om korttidsansettelser. Slik hjemmel finnes 1 dag bare for kunstnerisk arbeid,
forskning og i idretten. Endringene vil kunne medfere avtaler som er mer tilpasset
virksomhetenes behov og forslaget er i s& méte et fremskritt. HSH stetter innforing av
hjemmelsadgang for & gjere avtaler om korttidsansettelser i tariffavtaler.

HSH er imidlertid ikke enig i at adgangen skal tilligge landsomfattende arbeidstakerorganisasjon
og arbeidsgiver/arbeidsgiverorganisasjon. HSH mener slike tariffavtaler ber kunne inngas pé
lokalt niva 1 tariffbundne bedrifter mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte, pd samme méte som ved
innleie av arbeidskraft. Det er de lokale parter som har innsikt i bedriftens behov og som felgelig
ber gis denne kompetansen. Det skal ogsd fremheves at etter gjeldende rett om innleie (aml. § 55
K nr. 2), og hvor innleie er tillatt i samme utstrekning som det kan avtales midlertidig tilsetting,
er det lovfestet en avtaleadgang pa lokalt niva. HSH har gode erfaringer med lokale avtaler som
er inngétt etter denne bestemmelsen.

§ 14-7 (4) Ordingre stillingsvernsregler til anvendelse ved midlertidig ansettelse ut over 4 4r

Et samlet utvalg foreslér at de ordinere oppsigelsesregler skal komme til anvendelse der den
midlertidige ansettelsen har vart mer enn 4 ir. Utvalget legger vekt pd at varigheten indikerer et
fast behov for arbeidskraft.

HSH er ikke enig i dette nar det gjelder vikariater. Som eksempel kan nevnes fravaer 1 anledning
utdanningspermisjon og politiske verv. Det er full adgang til & innvilge slike permisjoner og
dette er gjerne en del av en fornuftig og god personalpolitikk. Det eksisterer felgelig ogsi et
legalt behov for 4 erstatte den fraveerende med en vikar, selv om dette skulle vare lengre enn 4
&r, HSH foreslér derfor at 4-rsregelen sloyfes hva angér vikariater,

Overgang og ikrafttredelse
Det legges til grunn at de nye reglene om midlertidig ansettelse vil gjelde fra ikrafttredelses-
tidspunktet og at det for avrig etableres overgangsordninger der det er behov for det.

§ 14-8 Aremil

o

Utvalget foresldr i utredningens punkt 15.4 & viderefere dagens adgang til & ansatte
virksomhetens everste leder pa Aremél. HSH slutter seg til dette, samt til at regelen om &remal
skal gjelde alle kategorier virksomheter.
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§ 14-10 Innleie fra virksomhet som har til formal & drive utleie

Lovforslaget innebarer en videreforing av bestemmelsene om innleie av arbeidskraft, HSH
slutter seg til videreferingen og konsekvensene av dette.

Reglene om innleie av arbeidskraft korresponderer med bestemmelsene om midlertidig
ansettelse i den forstand at innleie av arbeidstakere fra virksomheter som har til formal & drive
utleie, er tillatt i samme utstrekning som det er adgang til & ansette midlertidig. Den oppmykning
av bestemmelsene om midlertidig ansettelse som er foreslitt vil falgelig fa tilsvarende
konsekvenser for innleiereglene.

For mindretallet i utvalget er dette et argument for 4 beholde dagens regler om midlertidig
ansettelse idet mindretallet frykter sosial dumping i form av ekt bruk av innleide arbeidstakere,
ikke minst fra utleiefirmaer i @st-Europa. HSH deler ikke denne frykten. Det er som flertallet
fremholder vanskelig 4 si noe sikkert om oppmykning av reglene vil medfere ekt bruk av innleie,
og ikke minst om og i hvilken grad dette er relatert til utleiefirmaer i @st-Europa. Det er
imidlertid viktig & ha parallell lovgivning for innleie og midlertidig ansettelse idet dette er
alternative mater & dekke behovet for korttidsarbeidskraft.

§ 15-7 Vern mot usaklig oppsigelse

§ 15-7 (3) Oppsigelse ved utskilling av virksomhet

Prinsipalt er HSH uenig med flertallet i utvalget i at det er behov for at bestemmelsen om
saerregler for oppsigelse ved utskilling av virksomhet videreferes (utredningens punkt 15.7). Det
vises sarlig til at hovedregelen i lovforslagets § 15-7 (1) vil gjelde uansett. Dersom det dreier seg
om en virksomhetsoverdragelse, vil reglene om dette komme til anvendelse, og som m4 anses &
gi tilstrekkelig stillingsvern,

Subsidiert vil HSH stette utvalget i at det fortsatt er behov for bestemmelsen i dagens aml. § 60
nr, 2 annet ledd, men at det er et behov for en klargjering/presisering av enkelte elementer i
bestemmelsen.

HSH stetter séaledes utvalgets forslag om at bestemmelsen begrenses til tilfeller hvor
virksomheten setter oppdrag uf til “selvstendige” (dvs. personer som er selvstendig
nzringsdrivende eller ikke-ansatte lennsmottakere). De tilfelle hvor virksomheten skiller ut en
del av driften og kjeper inn igjen samme type tjeneste fra andre virksomheter med egne ansatte,
eller leier inn arbeidskraft fra vikarbyrd vil sdledes ikke omfaties av det utvidede stillingsvern
etter disse regler. Dette mé anses & veere i trdd med det formal som ligger bak bestemmelsen,
som er 4 sgke & unngd omgaelser av stillingsvernet ved at arbeidstaker sies opp og deretter tilbys
4 komme tilbake som selvstendig/kontrakter. I slike tilfelle vil det ofte reelt foreligge et
ansettelsesforhold.

HSH mener imidlertid at bestemmelsen fortsatt ber begrenses til & gjelde ved utsetting av
virksomhetens “ordinzre drift”. Det er ikke behov for & utvide anvendelsesomradet til ogsd &
gjelde utsetting av gvrige elementer av driften (typisk stettefunksjoner). I slike tilfeller ma det
anses tilstrekkelig med det ordinere oppsigelsesvern, og ikke vare behov for et skjerpet
oppsigelsesvern.
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HSH stwtter utvalgets forslag om at reglene om oppsigelsesvern ved utskilling av virksombhet
begrenses mot tilfeller som faller inn wunder reglene om virksomhetsoverdragelse.
Arbeidstakerenes vern vil da felge av reglene om virksomhetsoverdragelse. Det er ikke enskelig
med et tosporet system, slik det er i dag, hvor disse regelsett vil kunne anvendes ved siden av
hverandre.

§ 15-7 (4) Oppsigelse pa grunn av alder

Utvalget foreslér en forelepig viderefering av gjeldende rett hva gjelder oppsigelsesregler som er
relatert til arbeidstakers alder. Etter HSHs syn er det viktig at man i lovgivningen ogsi i
fremtiden har en gvre aldersgrense i arbeidslivet pd 70 &r. Slik HSH ser det er det behov for 4 ha
konkrete aldersgrenser som saklig oppsigelsesgrunnlag. Dermed unngér man oppsigelsessaker
om en arbeidstakers skikkethet som folge av hey alder. HSH mener slike saker vil vare sveert
belastende for begge partene i et arbeidsforhold og medfere en uverdig avslutning av arbeidslivet
for den enkelte. HSH kan heller ikke se at de E@S-rettslige reguleringer pd omridet hindrer
lovgiver i & viderefere gjeldende rett. HSH kan for gvrig heller ikke se at disse reguleringene
fratar arbeidsgiver styringsretten i slike tilfeller.

§ 15-8 Sykdom

Et samlet utvalg vil viderefare dagens bestemmelser om oppsigelsesvern ved sykdom og foreslar
samtidig at verneperioden utvides til 12 méneder (utredningens punkt 15.6.3).

HSH er skeptisk til den foreslatte utvidelse av verneperioden og frykter at en slik regel kan gi
uheldige utslag, For det forste oppstar et problem der arbeidstaker har mye sméafravar over lang
tid. Dessuten vil bestemmelsen gi urimelige utslag der arbeidstaker ferst har et fraveer som er
tilnaermet 12 méneder i varighet og sé hurtig blir syk pa ny etter tilbakekomst i arbeid. HSH
anser dagens bestemmelse som mer balansert i forhold til disse hensyn, og foreslér felgelig at
denne opprettholdes.

§ 15-11 Retten til 4 fortsette i stillingen

Stillingsvern behandles i heringens kapittel 15, og i punkt 15.8 behandles “retten til & std i
stillingen”. Utvalget deler seg her i et flertall og to mindretall.

HSH er uenig i flertallets forslag om & opprettholde dagens bestemmelser, men med tillegg av at
regelen “snus” dersom oppsigelsen kjennes gyldig i forste instans. Dagens regler hindrer i stor
grad virksomhetenes evne til & foreta nedvendige omstillinger.

HSH stetter derimot mindretallets forslag (fra Meyer, Reine og Strem) om at arbeidstakeren kun
skal ha rett til 4 fortsette i stillingen dersom retten fastsetter det ved kjennelse.

HSH erfarer at dagens ordning med retten til & st i stillingen i mange tilfeller brukes som et
pressmiddel mot arbeidsgiver for & oppnd forlik med til dels urimelige (hoye)
erstatningssummer. Selv om arbeidstaker er kjent med at det er saklig grunn for oppsigelse, ser
vi mange tilfeller hvor arbeidstaker likevel krever & std i stillingen. Dette vil swrlig kunne veere
der arbeidstaker har vanskeligheter med & fa nytt arbeid. I slike situasjoner vil ofte arbeidsgiver —
for 4 unnga at arbeidstaker blir i stillingen — fole seg presset til 4 bli enig med arbeidstaker om et
belep for & bli ferdig med saken. Dette fordi en domstolsbehandling i en oppsigelsessak
erfaringsmessig tar fra opp i mot ett til tre 4r. Mange arbeidsgivere foler seg “presset” til & gé
med pé forlik som gjer at man blir ferdig med saken fremfor 4 ha en oppsagt arbeidstaker
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stidende i stillingen i en sd lang periode. Dette gjelder ogsa oppsigelser som mer eller mindre
ubestridelig vil vaere saklig begrunnet.

Videre ser vi at dagens omfattende rett til & std i stillingen i svaert mange tilfelle gjor det
uforholdsmessig vanskelig for virksomheter & foreta de tilpasninger som er nedvendige for &
opprettholde en forsvartig drift. Dette fordi en virksomhet ma hensynta en arbeidstaker som star i
stillingen etter en oppsigelse og som krever 4 opprettholde arbeidet. Dennes arbeidsoppgaver vil
da ofte ikke kunne omfordeles til en mer effektiv utnyttelse, hvilket vil kunne veere en
gkonomisk belastning for virksomheten ved at en eventuell gevinst utestdr. Arbeidsgiver har i
mange tilfelle et behov for & foreta raske omstillinger, sarlig fordi det stilles skjerpede
lgnnsomhetskrav, og det er en gkende grad av internasjonalisering og derved ekt konkurranse
utenifra. Siledes er omorganiseringer, nye kompetansekrav og omlokalisering en kontinuerlig
prosess som gjer at virksomhetene méi kunne tilpasse seg pd en rask og hensiktsmessig mate.
Virksombeter som ikke klarer & tilfredstille behovet for fleksibilitet, risikerer 4 bli liggende etter
konkurrerende virksomheter.

En annen viktig og praktisk side av dette er at det & ha en person géende i stillingen etter utlepet
av oppsigelsestiden, virker belastende pa arbeidsmiljeet generelt og de evrige ansatte spesielt. Vi
har eksempler hvor gvrige ansatte har forstielse for kostnadsreduksjoner/oppsigelser, og sdledes
synes det har veert vanskelig 8 forholde seg til at en ansatt blir stiende i stillingen og er i konflikt
med arbeidsgiver. Ofte vil det da oppstd grupperinger som vil virke negativt p4 arbeidsmiljeet.
Det hender ogsé at arbeidstakeren blir sykmeldt, noe som heller ikke er heldig i forhold til
virksomheten og andre ansatte. Dette gjor seg s@rlig gjeldende for mindre virksomheter.

Subsidizert stetter HSH flertallets forslag slik det er nevnt ovenfor. HSH mener imidlertid at
utvalget tar feil nir det gir uttrykk for at det i praksis er vesentlig lettere 4 fi kjennelse for
fratreden enn hva som er tilfelle, Vi mener derfor at det er av vesentlig betydning at det ma bli en
mer lempelig adgang til & gi kjennelse for fratreden ved oppsigelse pa grunn av virksomhetens
forhold, og at dagens strenge praksis pé dette omradet ikke viderefores.

HSH stetter for gvrig flertallets forslag om at det gjores unntak fra retten til & sta i stillingen i
tilfeller der arbeidsforholdet bortfaller som folge av at virksomheten nedlegges. Slikt unntak ber
ogsd gjelde der det skjer en nedleggelse av selvstendige enheter eller lignende (delvis
nedleggelse), altsd en nedleggelse av en klart avgrenset del av virksomheten. Det vil 1 slike
tilfeller ikke veere en stilling for arbeidstaker & beholde, og hensynet til at arbeidstaker skal
kunne ha mulighet til 4 gjeninntre dersom oppsigelsen kjennes ugyldig er ikke tilstede.

I tillegg til flertallets forslag til unntak foresldr HSH at det gjores unntak fra flertallets loviorslag
for virksomhetens leder(e). I tillegg til at disse reglene er helt uhensiktsmessige i forhold til
denne stillingsgruppen, vil en slik regel virke sarlig uheldig pé arbeidsmiljeet og virksomhetenes
effektive drift ved at en leder som er sagt opp far rett til 4 st i stilling under en tvisteprosess som
kan vare i flere r. HSH foreslar derfor felgende lovtekst:

Retten til 4 std i stilling gjelder ikke for daglig leder av virksomheten.
Tilsvarende hensyn gjor seg gjeldende for oppsigelsestvister i mindre virksomheter (opp til 10
arsverk), hvor miljeet er sipass lite at en eventuell oppsigelsestvist vil medfere storre ulemper

for virksomheten som sadan, enn den ulempe arbeidstakeren i en slik situasjon blir péfert. HSH
foreslar derfor ogsa at det inntas unntak for arbeidstakere ansatt i mindre virksombheter:
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Retten til G st i stilling gjelder ikke for arbeidstaker som er ansatt i virksomhet som sysselseiter
opp til 10 drsverk.

Behovet for & endre gjeldende rett pd dette omrédet er stor. HSH gir derfor sterkt i mot &
viderefore gjeldende rett, slik det fremgér av den andre mindretallsdissensen.

§ 15-13 Suspensjon

Et samlet utvalg vil lovfeste suspensjon etter menster av dagens tjenestemannslov (utredningens
punkt 15.5). HSH er enige i at arbeidsgiver ved gitte omstendigheter vil kunne ha et
beskyttelsesverdig behov for & begjare umiddelbar fratreden. Behovet for & kunne handle raskt
og det forhold at suspensjon er et midlertidig virkemiddel, tilsier imidlertid at det ikke ma stilles
s omfattende formkrav som ved oppsigelse og avskjed.

HSH foreslér desfor at § 15- 13 nr. 4 strykes i forslaget.

Hva gjelder lgnn i suspensjonsperioden, er det uklart om utvalget har lagt til grunn at lennen skal
tilsvare sykelenn, jf. utredningens punkt 15.5.3. Slik HSH ser det kan ikke en slik forstaelse
innfortolkes, fordi det vil gi urimelige utslag fordi en slik lennsberegning langt pé vei vil omfatte
ulike ubekvemstillegg. Slike ubekvemstillegg oppebaeres i tillegg til ordiner lenn nar en
arbeidstaker arbeider til tider som pa forhénd, gjerne gjennom tariffbestemmelser, er definert
som belastende. 1 varchandelen ytes f.eks i medhold av tariffbestemmelser kronetillegg for
arbeid pa ettermiddag og kveld. Slike tillegg er kompensasjon for faktisk utforelse av belastende
arbeid, og det fremstdr folgelig som urimelig at denne typen tillegg skal inngd i
suspensjonslennen. Det bes om at det i forarbeidene til bestemmelsen klargjeres at det er den
ordinere lenn som utbetales 1 permisjonstiden.

For ovrig vises det til kapittel 17 nedenfor hvor suspensjon i tilknytning til prosessreglene
behandles. Det gjeres oppmerksom pa at det herunder ogsa gis kommentarer til utvalgets forslag
om & fremme krav om ugyldig suspensjon.

KAPITTEL 16 ARBEIDSTAKERNES RETTIGHETER VED OVERDRAGELSE
AY VIRKSOMHET

Utredningens kapittel 16
Lovforslagets kapittel 16

Generelt

HSH er enig i de spraklige endringer som foreslas, og ser fordeler ved lovfesting av det som i
dag falger av rettspraksis.

HSH gir stetkt imot mindretallets forslag om at det innferes en generell valgrett for
arbeidstakere ved overdragelse av del av virksombhet.

HSH er ogsa imot at reservasjonsretten lovfestes, selv om dette ville veere mindre inngripende
overfor partene i overdragelsesforholdet. Forutsatt at reservasjonsrett skulle lovfestes er HSH
imot at arbeidstakere som utever reservasjonsretten skal ha fortrinnsreit til ny ansettelse hos
overdrageren.
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Néar det gjelder overfering av kollektive pensjonsrettigheter gar HSH imot en endring av
gjeldende rett. For det tilfellet at lovgiver likevel skulle vurdere & endre gjeldende rett, mener
HSH at en lovfesting av flertallets forslag bare er akseptabelt dersom forslaget gjer unntak for
mikrobedrifter. HSH kan ikke under noen omstendighet akseptere en lovfesting av mindretallets
forslag hvor man gir til den ytterlighet 4 lovfeste at det er den bestdende kollektive
tjenestepensjonsordning som sddan som overfares.

§ 16-1 Hva kapitlet omfatter

§16-1 (1) Omfangsbestemmelsen
HSH er enig i videreforing og presisering av omfangsbestemmelsen i aml. § 73 A.

§16-1 (2) Unntak

HSH er enig med utvalget i at enkelte av bestemmelsene ikke skal f& anvendelse ved
overdragelse fra et konkursbo. HSH mener imidlertid at opplistingen ogsd burde omfattet
lovforslagets § 16-3. Det kan vanskelig ses situasjoner ved overdragelse fra et konkursbo hvor §
16-3 vil vaere aktuell.

§ 16-2 Loenns- og arbeidsvilkér

HSH er enig i at begrepet “innehaver” skiftes ut med “arbeidsgiver”.

§ 16-2 (1) Rettigheter etter arbeidsavtalen
HSH er enig i at arbeidstakers rettigheter etter arbeidsavtalen videreferes uendret.

§ 16-2 (2) Rettigheter etter tariffavtalen
HSH stotter flertallets forslag om at arbeidstaker skal beholde sine individuelle rettigheter etter
tariffavtalen.

HSH er imidlertid venig i forslaget til siste setning i bestemmelsen, som etter HSHs mening
innebeerer en endring i forhold til gjeldende rett i aml. § 73 B nr. 2. Utvalget legger her opp til at
det ma aktivitet til fra begge parters side for at de nye arbeidstakerne skal bli omfattet av den
tariffavtalen som erververen anvender overfor de opprinnelige arbeidstakerne. I praksis vil dette
kunne innebaere at man hos erververen vil fa arbeidstakere i samme stillingskategori, men som
skal behandles etter ulike regelsett; Opprinnelige arbeidstakere etter tariffavtalens bestemmelser
og “nye” arbeidstakere etter de individuelle rettigheter som folger av tariffavtalen hos tidligere
arbeidsgiver. En slik endring av gjeldende rett bryter etter HSHs mening med tradisjonell norsk
tarifftenkning. Det vil videre vanskeliggjore prosessen med integrering mellom de to grupper av
arbeidstakere internt hos erverver. Det bes om at bestemmelsens ordlyd endres i hht eksisterende
ordlyd i aml. § 73 B nr. 2, eventuelt at det i forarbeidene gis klargjeringer for 4 unngd at
bestemmelsen fir de ovennevnte konsekvenser.

Mindretallets forslag
HSH er sterkt uenig i mindretallets forslag om at den nye arbeidsgiver skal bli bundet av den
tariffavtale som var gjeldende for den opprinnelige arbeidsgiver.

HSH har merket seg mindretallets forslag til andre setning. Slik HSH ser det er denne ikke helt
klar, Slik HSH forstir mindretallet forslag til andre setning skal den forstds slik at i tillegg til &
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folge den tidligere tariffavtale, skal arbeidstakerne ikke pa noe punkt gis darligere vilkar enn det
som matte folge av de vilkdr som var gjeldende i den nye virksomheten for overdragelsen.

Dette innebeerer i sa fall at de arbeidstakere som overferes i utgangpunktet beholder sin tidligere
tariffavtale. Samtidig skal den tidligere tariffavtale suppleres med innslag fra den allerede
eksisterende tariffavtale dersom denne pa noe punkt er bedre.

HSH har prinsipielle og praktiske innvendinger mot at en arbeidsgiver pétvinges en tariffavtale
som arbeidsgiver ikke selv har valgt eller forpliktet seg til — slik farste setning i mindretallets
forslag farer til.

Innvendingene forsterkes av andre setning i mindretallets forslag. Denne setningen vil fore til en
ytterligere uoversiktlig og problematisk rettstilstand ved at den overferte avtale ma “betes” for &
fange opp bedre vilkér i ny virksombhet.

Prinsipielle innvendinger mot mindretallets forslag

Utgangspunktet for alle arbeidsgivere er at de bindes av tariffavtaler som de enten selv har
inngatt efler som deres arbeidsgiverforening har avtalt. Det er nok sd at begeistringen og
entusiasmen for avtalens innhold kan skifte - men arbeidsgiver har frivillig valgt & forplikte seg
til avtalen. Mindretallets forslag bryter radikalt med dette. Forslaget vil med tvang palegge en
arbeidsgiver 4 binde seg til en tariffavtale som andre parter har inngétt. HSH ser det slik at
tariffavtalenes stilling kan bli svekket dersom arbeidsgivere skal oppleve at de ved nyttige og
nedvendige strukturendinger i arbeidslivet kan bli patvunget andre tariffavtaler enn dem de selv
har forpliktet seg til.

Praktiske konsekvenser av mindretallets forslag
Mindretallets forslag skaper mange praktiske utfordringer. Vanskene skyldes at arbeidsgiver skal
etterleve en avtale som arbeidsgiver ikke selv frivillig har forpliktet seg til.

Omfanget av vanskene blir szerlig store i vart land pd grunn av vér rike flora av arbeidsgiver- og
arbeidstakerorganisasjoner.

Disse lever i stor vtstrekning i konkurranse med hverandre. Det er ingen klare grenser om
arbeidsdeling mellom konkurrerende arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner.

Forskjellige arbeidsgiverforeninger opptrer i vitksomheter som faglig sett kan ligge sveert ner
hverandre. Arbeidstakerne har ofte valget mellom flere ulike arbeidstakerorganisasjoner, og i
mange virksomheter er det medlemmer i flere ulike arbeidstakerorganisasjoner.

En virksomhetsoverdragelse vil derfor kunne berere mange ulike avtaleforhold — og flere
arbeidstakerorganisasjoner og arbeidsgiverforeninger. Dette mangfold vil kunne forsterke de
praktiske konsekvenser av mindretallets forslag.

Tariffavtalene er spesiclle ved at det er partene selv som avgjer hvordan de skal forsths. Partene
har et tolkingsmonopol pad avtalen, og ved uenighet skal de gjennom forhandlinger og
tvistemater fastlegge innholdet av avtalen.

Det er heller ikke noe i veien for at de kan tillegge avtalen et innhold som avviker fra ordlyden
dersom partene mener at dette er hensiktsmessig.
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Mindretallets forslag innebeerer at partene skal etterleve en avtale som de ikke har inngitt. En
eller flere nye parter tvinges inn som part i en aviale de ikke har noe forhold til. Derved vil
praktiseringen av avtalen kunne bli annerledes enn partene selv opprinnelig forutsatte.

Partene vil ved uenighet om forstéelse av avtalen ikke har rett til hjelp og bistand fra den som en
gang inngikk avtalen. Dersom de nye parter ikke blir enige kan spersmélet om forstielse av
avtalen ende i Arbeidsretten. I si fall mi de opprinnelige parter kanskje i andre arbeidsgiver-
foreninger og/eller arbeidstakerorganisasjoner innstevnes som vitner for & avgjere de
opprinnelige parters mening med avtalen.

Men en slik statisk tolking av avtalen er ikke nedvendigvis slik de nye parter kunne tenke seg &
anvende avtalen, Parter som har det fulle eierskap til en tariffavtale vil — sa langt de er enige -
kunne tilpasse bruken av avtalen til skiftende forhold i og omkring virksomheten.

Disse utfordringer forsterkes ved mindretallets forslag. Slik HSH forstdr mindretallets forslag
apner det for sikalt "tariffshopping”. Det vil si at den overforte arbeidstaker har valgfrihet til 4
kreve sine arbeidsvilkar fastsatt etter de mest gunstige tariffavtalebestemmelsene, vavhengig av
hvilken av tariffavtalene bestemmelsene er regulert 1.

Et praktisk eksempel i s& mate vil vaere en arbeidstaker som har vart ansatt i en virksomhet
bundet av Landsoverenskomsten for elektrofagene 2002-2004 (NHO/Tekniske Entreprenerers
Landsforening - LO/EL & IT Forbundet) og derav hatt en fastlann som fagarbeider pé kr. 127,08
pr. time, og et skifttillegg som utgjer 18,3% av fastlennen, jf. landsoverenskomstens § 3 A og §
8 Enr. 2. I den nye virksomheten anvendes overenskomsten for IT - Serviceelektronikk bransjen
2002-2004 (HSH — LO/EL & IT Forbundet). Etter denne overenskomsten vil den overferte
arbeidstakers fastlenn veere 126,32 pr. time og skifttillegget 25% av fastlennen, jf. Overens-
komstens § 13 pkt. 13.2 og pkt. 13.7.3.1. Etter mindretallets loviorslag skal den overforte
arbeidstaker ha rett til den heyeste fastlennen, 127,08 pr. time og det heyeste skifttillegget, 25%
av fastlennen.

En slik “pose og sekk-lasning” er ingen parter tjent med. Ikke bare vil det skape helt uholdbare
atbeidsmiljemessige og skonomiske konsekvenser, men de tariffrettslige konsekvensene vil
vere omfattende. Det er summen av rettigheter i en tariffavtale som partene fremforhandler, slik
at enkeltrettighetene ses i et storre avtaleperspektiv. HSH frykter at det & endre dette balanse-
forholdet vil kunne fore til manglende respekt og tro péd tariffavtalen som et redskap for a
regulere lonns- og arbeidsvilkdr i vart arbeidsliv. En slik konsekvens vil HSH beklage. Skulle det
vaere slik at rettigheter etter den opprinnelige tariffavtalen erstattet rettigheter etter den nye tariff-
avtalen ville for ovrig ogsd den nye arbeidsgiveren bade fi en tariffavtale som var inngétt av
andre parter — og som en mad ha hjelp fra tidligere parter for 4 f4 en riktig forstaelse av.

Oppsummering
HSH mener at arbeidstakernes interesser ber vare ivaretatt ved at de, i tillegg til rettigheter etter
arbeidsavtale, beholder sine individuelle rettigheter etter tariffavtale for en avgrenset periode.

Arbeidsgivere kan etter mindretallets forslag risikere at de ved nyttige og nedvendige
strukturendinger i arbeidslivet patvinges andre tariffavtaler enn dem de selv har forpliktet seg til.

Mindretallets forslag vil innebare meget omfattende konsekvenser som kan vare med &
undergrave hele det tariffrettslige systemet, sével som at det vil kunne ha store arbeidsmiljo-
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messige og gkonomiske konsekvenser. HSH anmoder p& denne bakgrunn om at mindretallets
forslag ikke falges opp 1 det videre lovgivningsarbeidet.

§ 16-2 (3) Pensjonsrettigheter
Utvalget gar inn for 4 endre dagens lovgivning i aml. § 73 B nr. 3. HSH er i mot en endring, og
ensker prinsipalt & viderefere gjeldende rett etter aml. § 73 B nr. 3.

HSH vil papeke at gjeldende rett er i overensstemmelse med de E@S-rettslige forpliktelsene i
Radsdirektivene 77/187/EQF og 98/50/EF. Ved a lovfeste regler som gér utover de regulerte
minstekravene, legger lovgiver opp til en konkurransevridning mellom norske virksomheter og
virksomheter etablert i andre E@S-stater, Dette mener HSH ikke er i samsvar med de feringer
som ligger i utvalgets mandat om verdiskapning.

A endre gjeldende rett innebarer ogsa at norske virksomheters omstillingsevne vil svekkes fordi
det pélegges erverver omfattende okonomiske forpliktelser som gjore det mindre attraktivt 4 ta
over virksomheter hvor arbeidstakerne har kollektive pensjonsordninger.

At de lgpende forpliktelser ved ytelsesbaserte pensjonsordninger i tillegg vil veere voversiktlige,
og derav vanskelig 4 synliggjere for den ervervende virksomhet, vil ytterligere virke inn pa
virksomhetenes omstillingsevne.

Slike virkninger er ikke i samsvar med den bakgrunnsbeskrivelse som er gitt i utvalgets mandat
om at virksomhetenes evne til 4 omstille seg er et ngkkelord, jf. utredningens punkt 1.2 pa s. 20
forste spalte. I tillegg vil en endring av regelverket innebwmre nok en innskrenkning av
arbeidsgivers styringsrett. Det konstateres at utvalget med dette videreforer en fra HSHs side
ikke ensket rettsutvikling, hvor arbeidsgiver/virksomheter palegges stadig sterre gkonomiske
forpliktelser og begrensninger i styringsretten.

Videre vil HSH pépeke at gjeldende rett fungerer godt, og at det gjennom forarbeidene og norsk
rettspraksis er fastlagt klare rammer for hvordan aml. § 73 B nr. 3 skal forstas. Etter HSHs
vurdering kan det ut fra mandatets feringer om et godt og forutsigbart regelverk veare
hensiktsmessig 8 justere gjeldende ordlyd, slik at de rammer som er fastlagt gjennom rettskildene
innarbeides i lovens ordlyd ved en videreforing av bestemmelsen i ny arbeidslivslov.

Dersom lovgiver likevel skulle vurdere & endre gjeldende rett i samsvar med flertallets
lovforslag, vil HSH generelt pépeke at det pd ndvarende tidspunkt er uheldig & lovregulere dette
omradet, tatt i betraktning at Pensjonskommisjonens innstilling ikke er ferdigbehandlet, og det
gjenstdr en rekke uavklarte spersmal kayttet til regjeringens innspill om pensjon i &rets
tariffoppgjer.

Flertallets lovforsiag

Utvalgets flertall foresldr en endring av gjeldende rett. Det foreslds at retten til & overfore
kollektive pensjonsrettigheter (alders-, ufere- og etterlattepensjon) skal avgrenses til 4 gjelde
selve retten til 4 ha en pensjonsordning. Det foreslas at det kun er de situasjoner der ny innehaver
ikke allerede har pensjonsordning for sine ansatte og den eksisterende pensjonsordningen lar seg
overfare til ny innehaver, at pensjonsordningen som sédan skal overferes. At HSHs representant
i utvalget stattet flertallets lovforslag, ma ses som en del av et sterre kompromiss knyttet til
forslaget til ny arbeidslivslov som helhet, og flertallets forslag vil subsidiert kunne stottes av
HSH dersom lovgiver beslutter 4 foreta en endring av gjeldende rettstilstand.
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Dersom lovgiver velger & lovfeste flertallets lovforslag, mener HSH at det i lovbestemmelsen mé
gjores unntak for mindre virksomheter (til og med 10 arsverk). HSH finner grunn til & minne om
at dersom norske myndigheter ensker 4 opprettholde virksomhetsmangfoldet i samfunnet, ma
forholdene tilrettelegges for mindre virksomheters mulighet til konkurransedyktig omstilling seg
imellom. Ved slike virksomhetsoverdragelser vil det 4 innfere omfattende egkonomiske
pensjonsforpliktelser ikke bare vaere konkurransebegrensende, men ogsd edeleggende for
omstillinger mindre virksomheter seg imellom. HSH finner herunder grunn til & pipeke at et
unntak for mindre virksomheter derfor ogsa vil vare i de bererte arbeidstakernes interesse. HSH
krever saledes at det i flertallets lovforslag ma gjeres et generelt unntak for mindre virksomheter.

Det foreslas inntatt i lovutkastet § 16-2 (3) som nytt annet ledd,

Forste ledd gjelder ikke ved virksomhetsoverdragelser der de virksomheter som omfattes av
overdragelsen hver for seg sysselsetter maksimalt 10 drsverk.

Mindretallets lovforslag

HSH gir under enhver omstendighet sterkt imot mindretallets forslag om at de overforte
arbeidstakernes pensjonsordning som sédan skal overferes til ny arbeidsgiver. Det vises her til
begrunnelsen som alt er gitt ovenfor om hvorfor HSH mener at gjeldende rett burde videreferes.

§ 16-3 Reservasjonsrett

Valgrett
HSH gar sterkt imot at det lovfestes en generell valgrett for arbeidstaker ved overdragelse av del

av virksomhet. HSH er enig med utvalgets flertall i at det ikke er enskelig & lovfeste en generell
valgrett for arbeidstaker ved overdragelse av del av virksomhet.

Som flertallet uttaler et det et viktig argument mot 4 innfore en generell valgrett at det vil kunne
vitke hindrende pi nedvendige omstillinger. Som det vises til i innstillingen foreslo
Konsernutvalget en begrenset valgrett, fordi en generell valgrett ville kunne skape uklarhet med
hensyn til hvilke arbeidstakere som ville bli overfert til ny arbeidsgiver ved hel eller delvis
overfaring. En slik uklarhet ville kunne virke hemmende pd omsetningslivet, fordi det ved
omsetning og annen overfering av virksomhet vil veere en viktig faktor at de ansatte, med den
erfaring, innsikt og kunnskap som disse innehar, fir sine arbeidsforhold overfort til den nye
arbeidsgiver. En generell valgrett kunne derfor, som flertallet papeker, fi som konsekvens at
bedriftene ville velge & omstille vicksomhetene pé andre mater enn det som ellers ville veert
naturlig,

HSH statter ogsa flertallets syn om at det ikke er enskelig & viderefore valgretten i serskilte
situasjoner, slik det framgér av rettspraksis.

Reservasjonsrett

HSH er ogsa prinsipielt imot at det lovfestes en alminnelig reservasjonsrett for arbeidstakere ved
virksomhetsoverdragelse, De samme hensyn med tanke pa forutsigbarhet for partene i
overdragelsesavtalen gjor seg gjeldende ogsa her. Nar Heyesterett i de dommer hvor problem-
stillingen har veert aktuell ikke har tatt klar stilling til om det foreligger en reservasjonsrett, ma
det for evrig legges til grunn at prinsippet heller ikke er gjeldende rett i Norge.

P4 den annen side vil ikke en reservasjonsrett vaere like inngripende og uforutsigbar for partene i
en overdragelsessituasjon som en valgrett ville vaere. Nar arbeidstakeren ikke kan velge & bli
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igjen hos overdrager, er det ogsd mindre mulighet for at vedkommende velger i ikke bli med
over til overtaker. Benyttelse av reservasjonsretten ma derfor 1 de fleste tilfeller antas & forutsette
at arbeidstakeren har en annen stilling & gé til. Under enhver omstendighet vil arbeidstakeren
kunne si opp stillingen etter de alminnelige regler i arbeidsmiljeloven.

HSH har derfor ikke like sterke motforestillinger mot reservasjonsrett som mot lovfesting av en
valgrett.

§ 16-3 (1) Oppharsregulering

Forutsatt at en reservasjonsrett lovfestes, er HSH enig i flertallets forslag om en opphers-
regulering i forhold til ansettelsen hos overdrager ved utevelse av reservasjonsretten. A la
ordinzre oppsigelsesvirkninger inntre ved virksomhetsoverdragelse ville kunne vere sveert
belastende for overdrager, serlig der det er snakk om 4 overfere mange arbeidstakere. Hensynet
til forutberegnelighet for overdrager tilsier at en opphersregulering, som flertallet har foreslatt, er
den beste losning, Som flertallet papeker kan hensynet til arbeidstakerne ogsé tale for en slik
ordning, blant annet fordi tiden fra informasjon om overdragelsen gis fram til
overdragelsestidspunktet kan brukes til 4 finne annet arbeid. Arbeidstakerne kan uansett alltid
velge 3 gé til oppsigelse hos erverver og dermed 12 krav pé oppsigelsestid hos denne.

Det er i lovforslaget uttalt at dersom arbeidstakers oppsigelsestid utleper etter tidspunktet for
overdragelsen, opphgarer arbeidsforholdet ved utlepet av oppsigelsestiden. Utvalgets flertall
uttaler om dette at hvorvidt reservasjonsretten “innebarer rett og plikt til 4 arbeide hos
overdrager i "oppsigelsestiden" eller en ren gkonomisk tilgodeskriving, mé avgjeres konkret pa
bakgrunn av de muligheter som foreligger hos overdrager. Hvis overdragende virksomhet bestér
etter overdragelsen, vil arbeidstaker ha arbeidsplikt ut "oppsigelsestiden" der dette er praktisk
mulig," Etter HSHs syn vil imidlertid dette kunne gi urimelige resultater serlig hvor ansatte har
avtalefestet si lang oppsigelsestid som 4-6 méneder, og det er ikke er arbeid & utfere hos
overdrager etter overdragelsen. Overdrager vil i slike tilfeller kunne ha informert de ansatte om
overdragelsen "si tidlig som mulig" slik det kreves i lovforslagets § 16-6, men likevel slik at
overdragelsestidspunktet finner sted for utlepet av oppsigelsestiden.

HSH gir imot at arbeidstaker skal kunne kreve lenn uten arbeidsplikt i oppsigelsestid hos
overdrager etter overdragelsestidspunktet, dersom informasjon om overdragelsen og frist for 4
benytte reservasjonsretten er gitt sé tidlig som mulig. Det ber derfor foretas en presisering i
lovforslaget i hht. dette. For & gjere en slik bestemmelse mest mulig hindterbar og minst mulig
prosesskapende, foresldr HSH at det i stedet for en skjennsbasert regel fastsettes at det ikke skal
vare lennsplikt uten arbeidsplikt etter utlopet av arbeidsmiljslovens maksimale gjensidige
oppsigelsestid (3 méneder, ettersom 4-6 méneders oppsigelsestid fordrer oppsigelse fra
arbeidsgiver). Dette mi etter HSHs vurdering antas i de fleste tilfeller & innebare en rimelig
lesning for begge parter.

§ 16-3 (2) Frist for & gjore reservasjonsrett gjeldende
HSH er enig i flertallets forslag om at bruk av en eventuell reservasjonsrett ma varsles innen en

frist arbeidsgiver fastsetter. En slik frist i kombinasjon med forslaget om tilstrekkelig og tidlig
informasjon til de ansatte fra overdrager og erverver burde ivareta hensynet til brukervennlighet
for begge parter.

§ 16-3 (3) Fortrinnsrett
Innfering av en fortrinnsrett for arbeidstaker i tilknytning til reservasjonsretten vil gjere
reservasjonesretten mer betenkelig sett fra et arbeidsgiverstdsted. En innfering av fortrinnsrett
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ville bidra til & minske forutsigbarheten og muligheten for planlegging av driften for
overdrageren, samtidig som den ma antas 3 ville oke i noen grad muligheten for at
reservasjonsretten ble benyttet. I motsetning til arbeidsmiljgloven § 67 gjelder ikke
fortrinnsretten det her er snakk om arbeidstakere som er sagt opp og dermed stir uten jobb, men
arbeidstakere som har fitt overfert ansettelsesforholdet sitt til en ny arbeidsgiver. Vi kan derfor
ikke se at de samme hensyn gjer seg gieldende for en fortrinnsrett her som i § 67-tilfellene.

HSH gér derfor mot forslaget om fortrinnsrett.

KAPITTEL 17 KONTROLL OG OVERVAKNING I ARBEIDSLIVET

Utredningens kapittel 17
Lovforslagets kapittel 8

Generelt

Behovet for overvaking og kontroll

HSH har medlemmer innen mange forskjellige bransjer. Sett i sammenheng med den negative
utviklingen i samfunnet nér det bl.a. gjelder antall grove ran, vil arbeidsgivers behov for
kontroll- og overvakingsbehov variere bdde i forhold til omfang og type. Tiltakene som
iverksettes kan vacre motivert enten ut fra forhold péd arbeidsgiversiden eller arbeidstakersiden,
eller forhold pa begge sider.

Behovet for kontroll og overvaking vil f.eks kunne gjare seg gjeldende

- ved utferelse av personaladministrative oppgaver

- ved kontroll av om arbeidstaker oppfyller sin del av arbeidskontrakten
- ved ivaretakelse av arbeidstakernes helse- og arbeidsmiljo

- 1 forbindelse med sikring av produktets kvalitet

- i saker av disiplineer karakter

- ved forebygging mot og avdekking av misligheter

HSHs syn pd dagens rettstilstand og behovet for lovfesting

Utvalget mener at dagens rettstilstand gjer det nedvendig med en naermere regulering. HSH er
ikke uenig i at det kan vare behov for & kodifisere gjeldende rett p4 dette omréadet, og HSH vil i
den forbindelse papeke at det er hensynet til en mest mulig klar og tilgjengelig rettstilstand som
er avgjerende for et slikt standpunkt.

Ved nedfellelse av slike bestemmelser i lovs form, er det etter HSHs mening viktig at hensynet
til arbeidstaker og arbeidsgivers behov blir s3 balansert som mulig, samt at loven ikke gir lenger
enn hva som oppfattes som gjeldende rett i dag.

HSH er imidlertid av den oppfatning at det ved utforming av lovbestemmelser pd dette omradet
vil vaere viktig & ta heyde for at den teknologiske utviklingen gir meget raskt. Denne utviklingen
gjor at en endring i lovverket ma fokusere pa et sett av regler som er adekvat under endrede
forutsetninger. HSH er videre av den oppfatning at det ber vaere arbeidsgivers styringsrett som
danner utgangspunktet for vurderingen av hvilke tiltak som er nadvendige 4 iverksette.
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§ 8-1 Vilkar for kontrolltiltak i virksomheten

HSH ser at det kan veere sterke hensyn som taler for & kodifisere gjeldende rett pd omrédet
(utredningens punkt 17.6.2), men det er i den sammenheng viktig at man ikke gr lenger enn hva
som i dag oppfattes som gjeldende rett. I den forbindelse vil HSH pédpeke at forslagets ferste ledd
kan veere et eksempel pd at man gér lenger enn det som strengt tatt er nedvendig. Av forslaget
fremgér det at

”Arbeidsgiver kan bare iverksette kontrolltiltak overfor arbeidstaker nér ....” (FISHs utheving)

Etter HSIs mening kan bruken av ordet "bare” i denne sammenheng medfere en snevrere
bestemmelse enn det som egentlig er meningen, noe som lett kan virke villedende.

Slik HSH oppfatter forslaget er det ikke meningen at bestemmelsen skal veere uttemmende, men
at den skal legge opp til en bred skjennsmessig avveining der man skal ta hensyn til
virksomhetens behov for kontrolltiltak p& den ene siden og eventuelle ulemper kontrollen kan
pafere arbeidstaker pd den andre siden. Ved benyttelse av ordet “bare” i lovteksten wvil
bestemmelsen oppfattes snevrere enn det som har vert hensikten, og HSH mener derfor at dette
ordet ber tas ut av lovforslaget.

Avslutningsvis presiserer utvalget at forslaget til nye lovbestemmelser pa dette omrddet ikke skal
medfere at det innfares et unedvendig byrakrati for virksomhetene i deres daglige virke. HSH
stotter denne presiseringen.

§ 8-2 Drefting, informasjon og evaluering av kontrolltiltak

Forslaget til saksbehandlingsregler inneholder bla. en dreftelsesplikt (utredningens punkt
17.6.3). Dersom arbeidsgiver og arbeidstaker ikke skulle komme til enighet, er det ifolge
utvalgets merknader arbeidsgiver som avgjer om tiltaket skal iverksettes. IISH er enig i denne
presiseringen, og vi stetter utvalgets forslag pé dette punkt.

Av forslagets andre ledd bokstav b) fremkommer det at arbeidstaker skal gis utfyllende
informasjon om hvordan kontrollen vil bli innrettet — bl. a. hvilke praktiske konsekvenser tiltaket
vil fi. HSH motsetter seg ikke en slik bestemmelse, men ensker & papeke at det kan vere
vanskelig & forutse konsekvensene av et tiltak. HSH mener derfor det er viktig at departementet
presiserer at bestemmelsen ikke skal tolkes strengt.

§ 8-3 Kontroll av e-post og andre private elektroniske opplysninger

P4 grunn av den raske teknologiske utviklingen kan en slik bestemmelse synes lite fremtidsrettet.
HSH er i utgangpunktet uenig med utvalget i at en slik bestemmelse skal lovfestes (utredningens
punkt 17.6.4). HSH ser likevel at hensynet til et sd lett forstdelig regelverk som mulig veier
tyngre enn 4 lovfeste en mer generell teknologibestandig bestemmelse. HSH vil derfor ikke
motsette seg en lovregulering som foreslétt av utvalget.

Nar det gjelder utvalgets standpunkt vedrerende problemstillingen der arbeidsgiver dpner privat
e-post eller andre private elektroniske opplysninger uten hensikt, er HSH uenig med utvalget 1 at
det ikke er nedvendig med en kodifisering av gjeldende rett. Til tross for at arbeidsgivers
handling som beskrevet ikke rammes etter dagens praksis, er det likevel HSH mening at det ut
fra hensynet til brukervennlighet ber fremgd av loven. Nar man ferst velger 4 lovfeste en
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bestemmelse vedr. kontroll av privat e-post, anser HSH det som naturlig at det fremgar av
bestemmelsen at arbeidsgivers handling ikke rammes der arbeidsgiver &pner privat e-post uten
hensikt. En slik lovfesting vil ogs3 kunne hindre ungdvendig usikkerhet og diskusjon.

§ 8-4 Innhenting av helseopplysninger ved ansettelse

HSH mener at den nye loven i sterst mulig grad ber rendyrkes i forholdet arbeidsgiver —
arbeidstaker. HSH er derfor enig med utvalget i at loven ikke ber inneholde bestemmelser rettet
mot helsepersonell (utredningens punkt 17.6.5).

HSH er enig med lovutvalget i at det er svaert viktig at regler som setter grenser for arbeidsgivers
innhenting av opplysninger ved ansettelse, samtidig ivaretar arbeidsgivers legitime behov 1
ansettelsessituasjoner. HSH vil derfor papeke viktigheten av at skjennstemaet fir en s romslig
fortolkning at arbeidsgivers behov ivaretas. Ut fra utvalgets redegjerelse pd dette punkt synes det
som om dette hensynet er ivaretatt, og HSH har derfor ingen ytterligere kommentarer til
bestemmelsen.

§ 8-5 Medisinske undersokelse av arbeidssekere og arbeidstakere

Ogs4 her vil HSH presisere viktigheten av at en slik bestemmelse er balansert og at den ivaretar
bade arbeidstakers, arbeidsgivers og samfunnets behov.

I forslaget lister utvalget opp tre punkter hvor medisinsk undersekelse kan foretas, og utvalget
har med dette snevret inn Breisteinutvalgets forslag til lovbestemmelse (utredningens punkt
17.6.5). HSH er uenig med utvalget i denne innsnevringen, og mener at hensynet til
brukervennlighet tilsier at et av alternativene eksplisitt ma nevne bruk av rusmidler og mulighet
for undersekelse. Dersom dette fremgér av lovteksten vil man 1 sterre grad unnga usikkerhet og
diskusjon rundt lovligheten av eventuelle undersekelser.

HSH vil i den forbindelse nevne at det innen enkelte bransjer finnes store verdier i form av
legemidler lett tilgjengelig. Erfaringen er enkelte steder at ansatte selv etterlyser skt kontroll, slik
at man far et ekt fokus pd uregelmessigheter og eventuelt avdekket dette. Innen slike
virksombheter vil det ogsd vare behov for 4 sjekke arbeidstakeres bruk av rusmidler, noe som kan
vare en vanskelig og tidkrevende prosess. HSH mener derfor at Breisteinutvalgets forslag il
bestemmelse ber bli stiende.

KAPITTEL 18 VARSLERE

Utredningens kapittel 18
Lovforslagets kapittel 2

Generelt

HSH stetter utvalgets konklusjon om at det ikke er onskelig 4 lovfeste arbeidstakeres adgang til
varsling, men gér imot forslaget om 4 lovfeste en egen bestemmelse som skal hjemle vern mot
giengjeldelser som falge av varsling.

HSH deler den oppfatning i utredningens punkt 18.5.2 om at det er viktig at kritikkverdige
forhold blir rettet pa, enten dette er ved hjelp av intern prosess, eller at tilsynsmyndighetene
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trekkes inn. HSH ser ogsd at det i helt spesielle situasjoner kan veere nedvendig at media trekkes
inn,

HSH ser imidlertid ikke noe behov for ytterligere reguleringer pd dette omridet, og stotter
utvalgets vurderinger om ikke a lovfeste arbeidstakeres rett til varsling i kapittel 18.5.2.

§ 2-4 Forbud mot giengjeldelser som felge av varsling

HSH gar imot utvalgets forslag om 8 lovfeste et generelt forbud mot gjengjeldelser som felge av
varsling, jf. § 2-4 (utredningens punkt 18.5.3). HSH mener at arbeidstakere som lovlig har
varslet om interne forhold skal vaere beskyttet fra gjengjeldelser, men at utvalgets forslag verken
er et hensiktsmessig eller ngdvendig virkemiddel til & oppna dette.

HSH viser til det utvalget selv sier om gjeldende rettstilstand i kapittel 18, hvor det under punkt
18.5.3 konkluderes med at arbeidstakerne allerede har et slikt vern. HSH vil i denne
sammenheng spesielt vise til oppsigelsesvernet, samt alminnelige erstatningsrettslige regler hva
gjelder trakassering. Det eksiterende lovverk er tilstrekkelig til 4 ivareta arbeidstakerenes behov
pa dette omréidet. Det kan dermed ikke veere nedvendig med en generell regel om gjengjeldelser.

Det eksisterende vern som per i dag finnes i norsk rett vil verne den ansatte i den grad det er
mulig gjennom lovgivning. HSH kan ikke se at den foresldtte regulering vil bidra til at de
arbeidsgivere som trar over streken, vil handle annerledes. Etter HSHs mening vil ikke slike
problemer kunne elimineres ved hjelp av lovregulering.

Det at et slikt vern i liten grad er lovfestet i andre land, taler i retning av at det ikke eksisterer noe
behov for dette. I en slik vurdering m4 en dessuten ta hensyn til at Norge har et sveert godt vern
med hensyn til oppsigelse sammenlignet med de fleste andre land.

Det fremstir dessuten som inkonsekvent & lovfeste en slik lovregel, ndr loven for gvrig ikke
regulerer verken lojalitetsplikt eller adgangen til varsling.

Utvalget argumenterer med at en lovregulering i hovedsak er en lovfesting av gjeldende rett og at
det er behov for & synliggjere disse prinsippene. HSH kan ikke se at den foreslatte
lovbestemmelse vil bidra til en sterre Klarhet pd dette punktet. Lovreguleringen gir midt inn pé
grensedragningen mellom fojalitetsplikt og ytringsfrihet. En arbeidstaker som er i en situasjon
hvor vedkommende vurderer varsling som et alternativ, vil etter HSHs mening ha liten nytte av
den foreslitte ordlyd. Vurderingen av hva som er lojalt og hva som er kritikkverdig er
sammensatt. En arbeidstaker vil i stor grad matte basere seg pé det vedkommende mener er riktig
uten & gd inn i denne vurderingen. Selv om reguleringen ikke hjemler en rett til & varsle, kan den
bidra til at arbeidstakerne tror at adgangen til varsling er videre enn det den etter gjeldende rett
faktisk er. P4 denne bakgrunn kan en skape situasjoner som er odeleggende bide for
virksomheten og den ansatie.
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KAPITTEL 19 PROSESSREGLENE

Utredningens kapittel 19
Lovforsiaget kapittel 17

Generelt

Utvalget har enstemmig foreslatt & samle prosessreglene i et eget kapittel 1 ny arbeidslivslov, nytt
kapittel 17. Et samlet utvalg foreslar forenklinger av lovteknisk art, s& vel som enkelte endringer
av materiell att.

HSH stetter utvalgets forslag i utredningens punkt 19.3.2 om & samle prosessreglene i et eget
kapittel. Dette antas & veere klargjorende bade for arbeidstaker, s& vel som arbeidsgiver. HSH er
ogsa positivt innstilt til de lovtekniske forenklingene.

I det felgende redegjeres det neermere for forslag fra utvalget hvor HSH har sarskilte merknader.

Opphevelse av ordningen med szerskilte stillingsverndomstoler

Hva gjelder utvalgets forslag i utredningens punkt 19.3.3 om 4 oppheve ordningen med sarskilte
stillingsverndomstoler, stetter HSH dette forslaget.

HSH ser det som hensiktsmessig og praktisk at arbeidsrettssaker kan anlegges for alle de
ordinzre domstoler. Dette vil foruten de hensyn som utvalget selv begrunner forslaget med, ogsa
ha den fordelen at det vil vaere omkostningsbesparende. Dette fordi det normalt vil medfere
lavere reise- og oppholdsutgifter for parter og vitner. HSH har merket seg at det 1
stillingsvernsaker har skjedd en utvikling av sterrelsen pa saksomkostningsbelapene, og antar en
opphevelse av ordningen med stillingsverndomstoler vil kunne ha noe dempende effekt p4 denne
utviklingen.

§ 17-1 Tvister om arbeidsforhold

Utvalget har i utredningens punkt 19.3.4 foreslatt & utvide anvendelsesomradet for de serlige
prosessreglene til & omfatte alle tvister om rettigheter og plikter etter den nye loven. Som de
seerlige prosessregler er fremhevet reglene om arbeidslivskyndige meddommere og regelen om at
retten skal paskynde saken.

HSH mener at virkningene av dette forslaget burde vert grundigere utredet. Det er derfor
vanskelig for HSH & kunne gi utdypende kommentarer til dette forslaget. HSH er imidlertid
sveert skeptisk til & utvide anvendelsesomrédet til ogséa 4 gjelde andre saker som diskriminerings-
og trakasseringssaker (de nye reglene om likebehandling i arbeidslivet, aml. kap. X A).

Det er 4 anta at de nye reglene om likebehandling i arbeidslivet vil kunne medfere okt
prosessrisiko og derav prosessekonomiske kostnader. Det vil kunne medfore yiterligere
prosesskostnader og vansker med raske berammelser dersom slike saker skulle bli omfattet av de
szrlige prosessreglene om arbeidslivskyndige meddommere.

Det skal papekes at de virksomheter hvor ledere ma stille som meddommere allerede er péafort
store belastninger i form av lederfraveer — ofte over lengre tid. Ved 4 utvide anvendelsesomradet
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for hvilke saker som skal behandles med meddommere, vil det & beramme og omberamme saker
innen tidskravet i § 17-1 (4) trolig bli praktisk svert vanskelig & gjennomfore.

HSH mener siledes at de serlige prosessreglene fortsatt ber reserveres for stillingsvernsakene,
som mé anses som sztlig viktige for arbeidstaker og arbeidsgiver i forhold til andre typer tvister.

§ 17-3 Saksmdlsfrister i tvister om oppsigelse, avskjed, suspensjon m.m.

HSH mener det er meget viktig at det fastsettes seksmalsfrister for alle typer krav som er relatert
til arbeidslivet, fordi det i et velfungerende arbeidsliv er nedvendig med en forholdsvis stor grad
av forutsigbarhet. I dette ligger ogsé at tvister avgjeres innen rimelig tid, slik at tvistene i minst
mulig grad gir utover arbeidsmiljeet og derav produktiviteten 1 virksomheten.

I de prosessregler som er foreslatt er det uklart hvilke fristregler som gjelder for ulovlig innleie,
midlertidig ansettelse og suspensjon. Det vises her til § 17-3 (1) og (4) som ikke lar seg forene.
Ut fra sammenhengen i bestemmelsene holdt opp mot gjeldende rett, legger HSH til grunn at det
er § 17-3 (4) som bortfaller. HSH vil g sterkt imot & innfore en bestemmelse som i § 17-3 (4)
hvor det ikke settes noen seksmalsfrister for ulovlig innleie, midlertidig ansettelse og suspensjon.

Suspensjon
Deteri § 17-3 (1) jf § 17-3 (4) foreslatt at ogsd krav om ulovlig suspensjon skal omfattes av

prosessreglene i kapittel 17.

HSH mener at det er sveert uheldig at det skal kunne fremsettes krav om gyldigheten av
suspensjon, og at det mé veere tilstrekkelig & kreve erstatning for uberettiget suspensjon. Dette
fordi en suspensjon foretas i visse situasjoner for & bringe pa det rene om det foreligger grunnlag
for & gé til avskjed. Suspensjon innebzrer at man fritas for arbeidsplikt, men opprettholder Jenn.
Suspensjon skal ogsa bare skje for en midlertidig tidsperiode.

Det kan etter nsermere undersekelser i suspensjonstiden vise seg at det ikke er grunnlag for
avskjed og dermed vil ogsd suspensjonen opphere. Alternativt far arbeidsgiver i
suspensjonstiden brakt pa det rene at det er grunnlag for avskjed. Det er dette som er suspensjon
i sin natur,

A ¥unne ga til sak for 4 hevde at suspensjon er ugyldig mener HSH gir liten mening. Enten ferer
suspensjon til avskjed, eller sd forer den ikke til det. At arbeidstaker mens suspensjonen laper
skal kunne stevne arbeidsgiver, eller g i dialog om de forhold som suspensjonen omhandler, kan
vaere svaert uheldig for de undersekelser og bevissikringer som skal foretas i suspensjonstiden.
HSI gir derfor imot forslaget som &pner for 4 anlegge seksmal om suspensjonens gyldighet.

En annen sak er at arbeidstaker ma kunne anlegge sak om erstatning for uberettiget suspensjon.
Her mener HSH at det pa tilsvarende mate som ved erstatningskrav ved oppsigelse og avskjed
ber vare en seksmaneders frist regnes fra suspensjonens opphertidspunkt. Arbeidsgiver har som
i avskjeds- og oppsigelsessaker, behov for & vite om det blir anlagt seksmél om forholdet av
hensyn til bevissikring. ! tillegg ma hensynet til arbeidsmiljeet pa arbeidsplassen vektlegges, s&
vel som de belastninger en mulig rettssak med vitnefering av kollegaer vil innebere for de
tilfeller suspensjonen ikke medferer avskjed.

HSH foreslar derfor under enhver omstendighet at § 17-3 (4) endres slik at suspensjon tas ut av
bestemmelsen.
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1 tillegg foreslas det at lovforslagets § 17-3 (1) endres slik at man i bestemmelsen stryker eller
suspensjon’.

For det tilfellet at departementet likevel skulle gnske & lovfeste at det kan fremmes seksmal om
suspensjoners berettigelse, foreslar HSH subsidizert at det lovfestes et tidsskille 1 § 17-3 (1)
annen setning, tilsvarende det tidsskillet som er i Jovforslagets § 15-13 (2). I den bestemmelsen
skilles det mellom suspensjon over og under tre mineder. HSH foreslar at det bare er suspensjon
som varer utover tre maneder som eventuelt kan gi rett til seksmil om suspensjonens
berettigelse.

§ 17-5 Meddommerutvalg

HSH statter utvalgets forslag i utredningens punkt 19.3.6 om at ogsé andre hovedorganisasjoner
enn LO og NHO skal fi anledning til 4 foresld meddommere. Slik HSH ser det vil dommere fra
de enkelte tariffsektorer sannsynligvis inneha kunnskap som er godt rettet mot de aktuelle
problemstillinger i den aktuelle sektoren.

§ 14-7 (5) Varslingsplikt ved midlertidig ansettelse

Nér det gjelder forslaget i utredningens punkt 19.3.7 om bestemmelsen om varslingsplikt ved
midlertidig ansettelse, har HSH forstielse for at utvalget mener at bestemmelsen ber sti i
tilknytning til reglene om midlertidig ansettelse. HSH vil imidlertid presisere at bestemmelsen er
av ren prosessuell art, og at det av forarbeidene derfor klart ber fremga at plasseringen under
bestemmelsene om midlertidig ansettelse ikke inneberer at bestemmelsen har noen materiell
betydning for vurderingen av om det er en gyldig midlertidig ansettelse.

§ 15-11 Retten til 2 fortsette i stillingen

Utvalget foresldr i utredningens punkt 19.3.7 4 flytte bestemmelsen om rett til & std i stilling til
en egen paragraf i stillingsvernkapittelet. HSH stotter ikke dette forslaget. Forslaget er relatert til
situasjonen etter oppsigelse og ber derfor vare i prosesskapitelet.

Prosessregler for saker om trakassering og diskriminering — mangler ved loviorslaget

P4 tross av at det i NOU 2003:2 Skjerpet vern mot diskriminering i arbeidslivet, ble lagt opp til
at Arbeidslivslovutvalget ville komme nzermere tilbake til prosessregler knyttet til de nye reglene
om likebehandling i arbeidslivet (lovforslagets kapittel 12), kan HSH ikke se at dette er gjort til
et saerskilt tema i utredningen.

HSH mener at det er helt nodvendig 4 innfere serlige fristregler knyttet til reglene om
likebehandling i arbeidslivet. De nye reglene tradte i kraft 1. mai i ar (aml. kapittel X A). Det er
svaert uheldig at innfaring av fristregler ble utsatt i pavente av ny arbeidslivslov.

HSH har i sin tidligere hering vedrerende reglene om likebehandling i arbeidslivet hatt
grunnleggende innvendinger mot lovforslagene om trakassering, delt bevisbyrde og objektivt
erstatningsansvar. Det konstateres at disse innvendinger ikke ble hensyntatt i lovarbeidet. Nar
lovgiver velger & se bort i fra innvendingene som har vart samstemmige fra
arbeidsgiverorganisasjonene og Regjeringsadvokaten, ber lovgiver pase at det snarest loviestes
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serskilte prosessregler knyttet til bestemmelsene. Dette for & avdempe noe de svart uheldige
konsekvenser som reglene kan pafere arbeidsgiverne.

HSH vil her sezrlig trekke frem det forhold at arbeidsgiver kan bli idemt objektivt erstatnings-
ansvar for trakassering to arbeidstakere imellom. Dette fordi arbeidsgiver som felge av reglene
om delt bevisbyrde, vil kunne veare uten starre reell mulighet til & motbevise
trakasseringspéstandene fordi de er knyttet til situasjoner to arbeidstakere imellom. Nar det s3 1
tillegg ikke er sarlige prosessfrister for & anlegge seksmadl, vil tidslepet ytterligere svekke
arbeidsgivers mulighet for bevissikring. HSH krever derfor at lovgiver utformer serskilte
prosessregler som kan gi arbeidsgiverne en reell mulighet til & sikre bevis og forsvare seg mot

trakasseringspéstander som kan medfare et objektivt erstatningsansvar.

HSH foreslar lovfestet at den arbeidstaker som vil fremfere at han/hun har blitt trakassert efler
diskriminert i arbeidsforholdet ma ha en snarlig varslingsplikt om dette overfor arbeidsgiver.
Denne snarlige varslingsplikten er nedvendig for at arbeidsgiver skal kunne ha mulighet for &
finne ut av hva som i saken har skjedd, mens faktum ennd er friskt 1 minne hos de pastatte
trakasserere/diskriminerere. Det er ogsd nedvendig a lovfeste en slik snarlig varslingsplikt ut fra
at arbeidsgiver skal ha mulighet for & oppfylle sine forpliktelser etter blant annet lovforslagets §
4-3 (3) om at arbeidstaker ikke skal utsettes for trakassering eller annen utilberlig opptreden.

HSH foreslér lovfestet folgende bestemmelse:

Arbeidstaker som hevder 4 vaere utsatt for trakassering eller diskriminering i arbeidsforholdet
skal snarest varsle arbeidsgiver om forholdet.

HSH mener ogsé at det er nodvendig at det innfares seksmélsfrist for krav etter kapittel 12 om
likebehandling i arbeidslivet. Dette er til n ikke regulert i lovforslagets § 17-3. Dersom det ikke
settes seerskilt seksmalsfrist vil krav om erstatning etter kapittel 12 kun begrenses av de vide
fristreglene i foreldelsesloven. Nar dette ses i sammenheng med bestemmelsen om delt
bevisbyrde (§ 12-9) vil det i realiteten innebzaere at arbeidsgivers ikke har noen reell mulighet til &
imotegd pastandene som kan knytte seg til hendelser flere &r bakover 1 tid. HSH krever at
lovgiver retter opp disse sveert uheldige konsekvenser av lovforslagene ved & innfere forholdsvis
knappe seksmélsfrister for krav etter kapittel 12.

HSH foreslér pa ovennevnte bakgrunn at de frister som innfares er knappere enn hva som gjelder
i oppsigelses- og avskjedssaker. I disse typer saker vil bevissikringshensynet veere oppfylt fordi
situasjoner relatert til oppsigelse eller avskjed alltid involverer arbeidsgiver, mens tilsvarende
ikke trenger 4 veaere forholdet ved krav etter kapittel 12.

KAPITTEL 20 TILSYN, TVISTELGSNING OG STRAFF

Utredningens kapittel 20
Lovforslagets kapittel 18

Generelt
HSH mener utvalgets vurderinger og konklusjoner gir et godt grunnlag for & vurdere hvilke

alternativer som er best. I likhet med utvalget er vi enige i at det ber vere én nemnd. HSH er
enige i at det er nedvendig med mer presise regler vedrerende valg av tvistenemnd, bade
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nemndas saksbehandling og i hvilke tilfeller spersmél kan bringes videre for de alminnelige
domstoler. HSH er ogsd enige i at man skal reservere oppgaven til Arbeidstilsynet til sporsmal
som gjelder offentlige interesser og forvaltningen av loven. Nar det gjelder straffeansvar for
virksomhet, arbeidsgiver og den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten, mener vi fortsatt at
bevisbyrderegelen ”ved alvorlig fare for liv eller helse” er uheldig. Ogsa pa dette omridet burde
utvalget ha vurdert en endring.

Videre ber vi vurdert pd ny spersmdl knyttet til om en kan velge et annet alternativ til
tvistelosningsnemnd etter lovforslagets § 18-10 og péalegg/vedtak fra Arbeidstilsynet etter
lovforsiagets § 18-,6 hva gjelder tvister knyttet til lovforslagets § 10-2 (2) om fritak for
nattarbeid og § 10-2 (3) om rett til fleksibel arbeidstid.

§ 18-6 Palegg og andre enkeltvedtak og kapittel 7 om informasjon og drefting

Det folger av innstillingen at hindhevingen av bestemmelser i loven enten overlates til
Arbeidstilsynets paleggkompetanse, ny tvistelosningsnemnd  etter § 18-10, sivilrettslig
forfelgning, eller som sak etter straffebestemmelsene.

1 lovforslaget § 18 - 6 (1) er det lagt opp til at Arbeidstilsynets paleggkompetanse skal omfatte
informasjon og drefting etter lovforslagets kapittel 7. HSH foreslar prinsipalt at kapittel 7 ikke
blir omfattet av denne kompetansen. Subsidigert ber eventuell overtredelse uansett ikke overfares
til tvistelgsningsnemnd, men alternativt beholdes hos Arbeidstilsynet.

Under henvisning til HSHs prinsipale syn foreslds det derfor at henvisningene i § 18-6 (1) ber
lyde :

[...] og i medhold av kapittel 2 - 6, kapittel 9 [...].

Bakgrunnen for forslaget er som falger:

Det er gjennomgiende tilsvarende hovedavtalebestemmelser om informasjon og drefting 1 de
store avtalecomrdder som omfatter bla. privat sektor. Pastand om overtredelse mi etter
avtalebestemmelsene sekes lost gjennom drefting og forhandlinger. Partene har ikke funnet det
hensiktsmessig 4 overfere uenighet til tvistenemnd og slike spersmdl er derfor henvist til
domstolsbehandling. Alene det forhold at tariffbestemmelser og lovbestemmelser om
informasjon og drefting kan virke ved siden av hverandre i samme virksombhet, tilsier at samme
tvistelgsningsmodell velges. Forevrig er spersmél som inneholder premisser for samarbeid,
darlig egnet for oppfelgning fra myndighetene gjennom "pélegg".

§ 18-10 Tvistelgsningsnemnda og § 10-2 (3) om fleksibel arbeidstid

Det foreslas i lovforslagets § 10 — 2 (3) en bestemmelse om rett til fleksibel arbeidstid og at
eventuell uenighet overlates til tvistenemndsbehandling etter lovforslagets § 18 -6 jf. § 10 - 15.
HSH mener prinsipalt at dette er et spersmal som ikke ber overlates til tvistenemnd, men ber
veere underlagt arbeidsgivers styringsrett. Subsidizrt ber eventuell overtredelse uansett ikke
underlegges Arbeidstilsynes paleggkompetanse, men alternativt beholdes hos tvistenemnden.

Under henvisning til HSHs prinsipale syn foreslas det enkelte endringer av lovteknisk art. Det
foreslas saledes 8 snu ph rekkefelgen i § 10 - 2 slik at det blir sammenheng i henvisningen i § 10
—15. Vi foreslar at rekkefalgeni § 10 - 2 blir som fulger:

Navarende lovforslag § 10-2(3) blir § 10-2(4)
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Néavazerende lovforslag § 10-2 (4)blir§ 10-2(3)

Bakgrunnen for forslagene er som folger:

En rekke virksomheter baserer seg pa turnus og skiftordninger. Det kan gis rom for 4 ta hensyn
til behov for bestemte vakter, men en ma sikre at andre etter en plan skal overta for en selv kan
velge & ga. Fleksiordninger kan egne seg for avtale som ivaretar ogsa de organisatoriske behov,
men ikke palegg uavhengig av om pélegget kommer fra en tvistenemnd eller fra Arbeidstilsynet
selv.

Henvisningene i lovforslagets § 10 - 15 ber som folge av forslaget ovenfor lyde:

[..]§§ 10-2 andre og tredje ledd og § 10-6[...].

KAPITTEL 21 FORENKLING OG IKKE-MATERIELLE ENDRINGER

Utredningens kapittel 21

Generelt

Utvalget foresldr i kap. 21 & tydeliggjore, forenkle og modernisere enkelte bestemmelser.
Utvalget har i stor grad enstemmige forslag til forenklinger mv. HSH er i all hovedsak enig i de
endringer som foreslds, men mener at det er potensiale for ytterligere forenklinger. HSH vil i det
folgende kommentere noen av forslagene fra utvalget.

§§ 1-2, 1-3, 1-4, 1-5, 1-6, 1-8 — Oppdeling av omfangsbestemmelsen

Utvalget foreslar i utredningens punkt 21.1 4 dele opp omfangsbestemmelsen i aml. § 2 shik at
den blir lettere 4 orientere seg i. Utvalget foreslir ogsd visse forenklinger og spraklige for-
bedringer. Utvalgets forslag er enstemmige, og HSH stotter disse.

§ 1-7 Utsendte arbeidstakere

9

Utvalget ser at det er flere hensyn som taler for a overfere bestemmelsene om utsendte
arbeidstakere til Norge til forskrift og fremmer forslag om dette (utredningens punkt 21.9). HSH
stotter dette forslaget. Utvalget ser likevel et behov for & beholde reglene om utsending fra Norge
i loven, fordi den antakelig har sterre brukerverdi. HSH mener at ogsd disse reglene ber
overfores til forskrift og gir derfor mot utvalgets forslag p dette punktet.

Mindretallets forslag til nve §§ 14-14, 14-15, 14-16, 14-17, 14-18 om arbeidsreglement

Ft flertall i utvalget ser ikke behov for & viderefore bestemmelsene om plikt til & utarbeide
arbeidsreglement (utredningens punkt 21.8). HSH er enig i at arbeidsreglement historisk sett har
hatt stor betydning, men at det i dag er overfledig ved siden av gjeldende lov- og avtalere-
gulering. Dette gjelder ikke minst ved at det er innfert detaljerte regler om minstekrav til
innholdet i den individuelle arbeidsavtalen, HSH stetter derfor flertallets forslag.
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§ 14-13 Uthetaling av lenn og feriepenger

Arbeidsmiljeloven § 55 nr. 1 og nr. 2 regulerer utbetalingsmdte og utbetalingstid. Utvalget
mener at utbetalingsméten av lenn og feriepenger ber overlates til avtale mellom partene og
foreslar derfor at bestemmelsen i § 55 nr. 1 ikke videreferes (utredningens punkt 21.5). Utvalget
foreslar ogsd en forenkling av § 55 nr. 2. HSH mener at dagens regler er altfor detaljerte og
gammeldags og stetter utvalgets forslag pa disse punktene.

P4 bakgrunn av Sivilombudsmannens snevre tolking av dagens § 55 nr. 3 c¢), jf.
Sivilombudsmannens sak nr. 1999 — 2142, er det behov for en presisering av denne
bestemmelsen 1 den foreslatte § 14-13 ¢) eller 1 forarbeidene. HSH ser det som sveert viktig og
praktisk at det er adgang til & inngd generell forhdndsavtale om trekk i lenn og feriepenger, f. eks
1 arbeidsavtalen. Spesielt &penbare feil- og merutbetalinger ma kunne korrigeres gjennom trekk i
lgnnen pd grunnlag av forhéndsavtale. En slik trekkadgang vil ikke stride mot hensynet til
arbeidstakerens forutsigbarhet, ettersom en feilutbetaling ikke kan forutses.

HSH mener videre at det ber inntas en besternmelse som gir arbeidsgiver adgang til 4 holde
tilbake lenn og feriepenger i de tilfellene der det er overveiende sannsynlig at arbeidstakeren har
begdit underslag. I praksis viser det seg sveert vanskelig & inndrive disse pengene, bade fordi
arbeidstakeren vegrer seg for 4 skriftlig erkjenne erstatningsansvar og fordi det er lite praktisk &
kunne foreta trekk i lonn og feriepenger etter en eventuell dom for slikt ansvar.

Utvalget foreslar en endring i dreftingsregelen i § 55 nr. 4 ved trekk i lenn og feriepenger, jf. §
55 nr 3 e). Etter utvalgets oppfatning ber det ikke vare et obligatorisk krav om at tillitsvalgte
eller andre representanter for arbeidstakerne skal vaere med pa dreftelser om lannstrekk etter at
arbeidstaker har fantegatt. I disse tilfetlene vil arbeidstakeren ikke lenger veere i virksomheten,
og da er det ingen grunn til at tillitsvalgte eller representanter for arbeidstakere skal veere med
pa draftelser om lennstrekk. HSH eonsker 4 g lenger i & lempe pd dreftingskravet enn det
utvalget gar inn for. HSH foreslar at spersmalet om lennstrekk i disse tilfellene bare skal droftes

med arbeidstakeren si langt det er praktisk mulig, dvs. tilsvarende krav som for oppsigelse.

HSH har falgende forslag til endret tekst i ny § 14-13 (4):

For trekk etter andre ledd bokstav e) foretas, skal grunnlaget for trekket og belopets storrelse s
langt det er praktisk mulig, drofies med arbeidstakeren og med arbeidstakerens representant,

med mindre arbeidstaker selv ikke onsker det.

Kapittel 9 Arbeid av barn og ungdom

Utvalget ser behov for en teknisk gjennomgang av reglene og ikke materielle endringer
(utredningens punkt 21.6). Utvalget har ikke prioritert a ta en slik gjennomgang selv, som ma
gjeres innenfor rammene av EU-direktivet og samordnes med tilstetende forskrifisverk. Utvalget
henstiller til at dette blir gjort for eventuelt lovfremlegg. HSH er enig 1 denne vurderingen og at
reglene i storre utstrekning enn i dag ber samordnes med lovens alminnelige bestemmelser om
arbeidstid.

Kapittel 11 Rett til fri fra arbeidet

Utvalget har sett pa arbeidsmiljelovens kap. VIII som i dag har ni paragrafer, med reglene om
fodselspermisjon mv. som de mest sentrale (utredningens punkt 21.4). Utvalget har vurdert
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forenklinger, ferst og fremst tekniske endringer, men ogsé hatt som siktemal & modernisere loven
i lys av endrede kjennsroller i forhold til omsorg for smé barn. Utvalget foreslér & samle dagens
ni paragrafer 1 seks nye ved & sld sammen regler som naturlig herer sammen.

Utvalget har enstemmige forslag som omfatter folgende fem temaer:

(1) Svangerskap, fodsel, adopsjon og omsorg for smd barn, (2) Pleie av parerende, (3)
Utdanning, (4) Militeertjeneste mv. og (5) Offentlige verv. HSH stotter i hovedsak utvalgets
forslag.

§ 11-2 Barns og barnepassers sykdom

I bestemmelsen som omhandler barns eller barnepassers sykdom foresldr utvalget en annen
systematisering enn i dag, blant annet at hovedregelen som regulerer normaltilfellene ber skilles
ut fra serreglene og settes forst i bestemmelsen. Utvalget ser videre et behov for en ny og mer
fleksibel regel som legger forholdene bedre til rette for ulike omsorgsordninger enn i dag og at
retten til permisjon ber korrespondere med retten til omsorgspenger. Utvalget foreslar at dagens
bestemmelse i § 33 A nr. 5 forenkles ved at farste og annet ledd slds sammen. Et flertall i
utvalget mener at det ikke er behov for 4 opprettholde regelen om at permisjon nér barnet er
innlagt i helseinstitusjon skal gjelde forst fra 8. dag etter innleggelse. Mindretallet mener at
denne permisjonsretten ber vere betinget av at arbeidstaker har brukt opp sin permisjon etter de
gvrige bestemmelser om rett til fri ved barns og barnepassers sykdom.

HSH er enig 1 mindretallets syn, og mener at dette vil bidra til ekt likestilling mellom foreldrene
nér det gjelder rett til fri i forbindelse med barns sykdom.

§ 18-9 Arbeidstilsynets samtykke ved oppfering av bygning m.v.

Utvalget har vurdert om Arbeidstilsynets byggesaksbehandling ber overferes il
bygningsmyndighetene (utredningens punkt 21.7). Utvalget gir uttrykk for at det er usikker pa
om bygningsmyndighetene i dag i tilstrekkelig grad er i stand til & ivareta
arbeidsmiljoperspektivene i sin byggesaksbehandling. HSH mener at det er tilstrekkelig at
reglene str i plan- og bygningsloven (pbl). Det er imidlertid utilfredsstillende regulert i pbl, og
det er derfor behov for endringer/presiseringer i denne loven.

Utvalgets flertall foreslar 4 ikke viderefere samtykkekravet i aml. § 19 annet ledd. HSH viser til

flertallets begrunnelse om at virksomhetene selv kan ivareta arbeidsmiljekonsekvensene av de
endringer som er omtalt i bestemmelsen og stetter derfor flertallets forslag,

Virksomhetenes alminnelige meldeplikt

Et enstemmig utvalg foreslér i utredningens punkt 21.2 at reglene i aml. § 6 om alminnelig
meldeplikt av virksomheter til Arbeidstilsynet ikke videreferes. Arbeidstilsynet fir tilstrekkelig
oversikt og informasjon om de enkelte virksomhetene gjennom Brenneysund-registrene, og HSH
statter utvalgets forslag.

Produktregler

Et flertall i utvalget foresldr i utredningens punkt 21.3 & flytte produktreglene til
produktkontrolloven, fordi de i liten grad angdr den alminnelige arbeidsgiver og arbeidstaker.
HSH stotter flertallets forslag, som utelukkende er av lovteknisk art.
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KAPITTEL 24 OKONOMISKE, ADMINISTRATIVE OG
LIKESTILLINGSMESSIGE KONSEKVENSER

Utredningens kapittel 24

HSH er enig med utvalget i at det hadde vaert enskelig med en mer fullstendig analyse av de
gkonomiske, administrative og likestillingsmessige konsekvenser av utvalgets forslag.

Vi savner at utvalget kommenterer de ekonomiske og administrative konsekvensene for
samfunnsekonomien — herunder virkningen for arbeidsgiverne og arbeidstakerne av de sentrale
forslagene det kommer med, og ikke bare viser til at det i tidligere offentlige utredninger er
redegjort for og droftet ulike aspekter ved Dbetydningen av arbeidsmiljgloven pé
samfunnsekonomien. Nar det gjelder de administrative konsekvensene av forslagene sé er disse
s& langt vi kan se, ikke omtalt i utredningens kapittel 24,

Det er lite tilfredsstillende at vi ikke fir en grundig drefting av konsekvensene av sentrale forslag
som:

- endringer i arbeidstid

- midlertidige ansettelser

- rett til 4 std i stilling

- pensjon ved virksomhetsoverdragelse

Det er hevet over tvil at utvalgets forslag vil fi store konsekvenser — bade for enkeltbedrifter og
samfunnet som helhet. For eksempel kan rett til 4 std i stilling f4 meget store konsekvenser for
seerlig de minste bedriftene, et annet eksempel kan vaere at endringer 1 reglene for overtids-
betaling trolig vil bety ekte utbetalinger i milliardklassen for norsk naringsliv. Utvalget kunne
med relativt enkle midler kommet lenger i slike beregninger, beregninger som ville veert nyitig i
vurderingen av utvalgets forslag, selv om en fullstendig gjennomgang av alle gkonomiske
konsekvenser ikke har latt seg gjennomfore,

IV  AVSLUTTENDE MERKNADER

HSH er positiv til mange av de fremsatte lovforslagene, herunder forslaget om 4 viderefere
arbeidsgiverdefinisjonen og en oppmykning av adgangen til midlertidige ansettelser. HSH mener
imidlertid det er sterkt behov for at tidsperioden for midlertidige ansettelser etter loviorslagets §
14-7 (1) bokstav f utvides fra 6 til 12 maneder, med der tilherende utvidelse til totalt 18
méneders midlertidig ansettelse over en tredrsperiode.

Det er imidlertid ogsa en rekke lovforslag som HSH ikke stetter. Det trekkes her sarskilt frem
forslaget om at retten til kollektive pensjonsrettigheter skal overferes ved virksomhets-
overdragelse, og forslaget om at retten til & st i stilling fortsatt skal veere hovedregelen til og
med tingrettens avgjerelse.

HSH vil videre fremheve kravet om at stillinger av ledende art og serlige selvstendige stillinger
ma4 kunne unntas fra arbeidstidsbestemmelsene.
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HSH stiller seg til disposisjon dersom Departementet gnsker & diskutere noen av de innspill HSH
har kommet med, si vel som andre problemstillinger Departementet matte gnske nzermere belyst.

Vennlig hilsen
HANDELS- OG SERVICENARINGENS
HOVEDORGANISASJON

Coree A e ollos
Kim Nordlie %” / M/
direktor % i

Astrid M. Svele
advokat

Vedlegg
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Handels- og Servicenzringens
Hovedorganisasjon

Det Kgl. Kommunal- og arbeidsdepartement
Fostboks 8112 Dep

0030 OSLO

Oslo, 13.11.1996
Var ref.: CL-BAG/gih-es
J.nr.: 398/986

Deres ref. 36/56342-MI-TAL - 04.06.96

NOU 7996:6 - ARBEIDSTAKERES STILLING | KONSERNFORHOLD M.V. - HORINGSBREV
FRA HANDELS- OG SERVICENAERINGENS HOVEDORGANISASJON (HSH)

Vi viser til Departementets brev datert 4. juni 19986, og skal nedenfor gi HSHs kommentarer
til utredningen.

Generelt

HSH vil ferst beklage utvalgets sammensetning. Blant utvalgets mange medlemmer er det
kun ett medlem fra arbeidsgiversiden, nemlig NHO. De andre medlemmene i utvalget har
tydeligvis liten praktisk erfaring. Med sin betydelige medlemsmasse og en noen annen
mediemsstruktur burde HSH, eller vart syn, vart representert i utvalget. HSH vil papeke at
NHO har sin hovedtyngde i industri og h&ndverk, mens HSH har sin hovedtyngde i handel

{detalj og engros) og service. Saledes ville det veert naturlig at begge organisasjoner deltok i
utvalgsarbeidet.

Som en generell kommentar er vi bekymret over at s& mange av forslagene viser til skjenn
eller til forholdene i det konkrete tilfelle. Dette vil gjere reglene vanskelige & handtere i
praksis, og de vil virke prosesskapende. Dette vil sarlig for de mange sma og meliomstore
bedriftene medfere okte belastninger, og i mange tilfelle et starre behov for juridisk bistand.
Dette kan medfere omkostningspress for bedriftene idet personaladministrasjonen m# bl
mer omfattende. For mindre bedrifter vil prosessrisikoen vasre betydelig og innebare
gkonomiske byrder som vi tkke kan se star i forhold til det vern man ensker & gi arbeids-
takeren.

| en lang rekke norske bedrifter er arbeidsstokken uorganisert. En rekke bestemmaelser |
arbeidsmiljeloven er ikke tilpasset denne situasjonen og det skaper en rekke problemer, Ogsa
i de foreliggende forslag bygger en pa at de ansatte er organisert. Dette vil ytterligere skape
tekniske gjennomferingsproblemer for disse bedriftene som gjerne er sma og mellomstore.
Ogsa disse bedriftene snsker lojalt & falge gjeldene regelverk. Men dette bar ikke utformes
uten ogsa deres situasjon for aye. Vi vil derfor sterkt anbefale at departementet under det
videre arbeid med loven gir dette sparsmalet spesiell oppmerksomhet. Som eksempel kan
nevnes forslaget § 56 A nr 2., jfr bemerkningene nedenfor.

Postadresse Kontaradresse Telefon 22 55 82 20 Bankgiro Postgire Foretoksregisteret:
Boks 2483 Solli, 0202 Oslo Drammensveien 30 Telefax 22 55 82 25 AO30.05 18543 0813 2244481 U70 134 636 MVA



Arbeidsmiljelovens § 4 tredje ledd: Arbeidsgiver

Utvalgets flertall hevder at gjeldende rett er at arbeidsgiveren er ansvarlig for at arbeids-
takeren vet hvem som er sin arbeidsgiver. Ved en eventuell oppsigelse hevder utvalgets
flertall at det er praksis for at arbeidstakere i et konsern er garantert arbeid i konsernet. HSH
vil vise til mindretallets uttalelse: " Innledningsvis finner mindretallet grunn til & papeke
uenighet med utvalgsflertallet, nér det hevdes at man bygger pa den hovedtendens til et
utvidet arbeidsgiverbegrep som synes & springe ut av foreliggende rettspraksis.” De
dommene som flertallet | utvalget har henvist til, er spesielle. En rekke dommer gér i motsatt
retning, slik at gjeldende rett ikke er s& klar som utvalgets flertall synes & mene. For
arbeidstakeren vil dette sjelden by pa problemer. Arbeidsgiver er det selskap hvor vedkom-
mende er ansatt, HSH viser videre til s. 9 i NOU, ferste spalte, hvor det heter: "Flertallets
forslag er en presisering og en viderefaring av arbeidsgiverbegrepet etter gjeldende lov og
den rettspraksis som knytter seg til denne." Vi kan sdledes ikke vesre enige i at forslaget
innebaerer "en presisering”.

HSH mener at en s& omfattende utvidelse av arbeidsgiver begrepet som foreslas vil kunne gi
sysselsettingsmessige negative felger. HSH vil blant annet mot denne bakgrunn slutte seg til
mindretallets syn. Innen konsern sar vi ellers en fare for at hensiktsmessig divisjonalisering
giennom datterselskaper kan bli vanskeliggjort. Risikoen ligger i at bedriftene vil bli konser-
vative nar det gjelder & iverksette ny virksomhet eller overta eksisterende virksomheter fra
andre eiere. Dette vil seerlig kunne ramme sysselsettingen i distriktene.

HSH vil her trekke franchiseinstituttet frem som eksempel. Dette er utbredt blant vare
medlemmer. Franchisekonseptet anses som en positiv nyskapning pa en rekke nasrings-
omrader. HSH ser det som viktig at det med sitt nyskapende effekt beholder sin smidighet
og konkurranseevne. Det er viktig 8 vaere oppmerksom pé at franchise ikke bare forekommer
i store kjeder, men ogsa i mindre forhold.

Et seerlig problem ved franchise - og ogsa ellers - er uklarheten omkring begrepet om
bestemmende innflytelse. Det vil | praksis oppsta avgrensningsproblemer og tolkningstvil
som det er urirnelig skal ramme den enkelte bedrift. Ved en vid tolkning av "bestemmende
innflytelse" vil f store konsekvenser blant annet for franchise/kommisjoneerforhold. Dette er
et konsept som er bygd opp pa at franchisetaker/kommisjonaer driver sin egen forretning for
egen regning og risiko. En franchiseavtale gir mange muligheter til & starte en forretning og
ansette arbeidstakere. Ved at franchisetakeren far et konsept av franchisegiveren vil det
medfare at sistnevnte blir & anse som arbeidsgiver, slik det er a forsta etter forslaget. Det
medfarer at man ikke lenger vil kunne ha franschiseinstituttet slik det er i dag. Franchise-
giver bar ikke st& ansvarlig for de arbeidstakerne en franchisetaker har ansatt. En franchise-
taker ber heller ikke kunne bli ansvarlig for arbeidstakere ansatt i andre franchisevirksom-
heter. Tilsvarende vil ogsd f& virkning for kommisjonaerforhold.

For avrig vises til bemerkningene nedenfor om forslaget til rett og tvangsvirkninger i
utkastets 8 62, 3. ledd og de uklarheter den skaper.

Det vises flere steder til at det ma foretas en konkret vurdering, blant annet s. 91, med
direkte adresse til franchising. Dette skaper ogsa grunnlag for tvist og er derfor prosess-
skapende. Klare kriterier er nedvendig for & vite hvor grensen gér. Vi kan ikke vente pé en
avgjerelse fra en domstol med den usikkerhet det er for en arbeidsgiver og arbeidstaker og
den gkonomiske risiko det er for en arbeidsgiver, som lojalt seker a felge lovens intensjoner.



Det betydelige antall saker vedrarende arbeidsmiljaloven viser klart at dette er et reeit
problem som stadig tiltar.

En s3 omfattende utvidelse av arbeidsgiverbegrepet som foreslas kan medfere at morsel-
skapet flagger ut, og at etablering i Norge av utenlandske foretak gar ned.

Nytt fjerde ledd:

Ved dette forslaget vil en arbeidstaker ha bevisbyrden for at ett eiler flere foretak har
adgang il & uteve bestemmende innflytelse over den som er arbeidsgiver etter § 4, tredje
ledd. Nar arbeidstakeren har oppfyit sin bevisbyrde, vil arbeidsgiveren ha bevisbyrden for at
adgangen til & uteve bestemmende innflytelse ikke har vaert benyttet. Forslaget vil utvilsomt
veere prosesskapende, og virker noe teoretisk i forhold til hvordan bevisbyrdeproblemene
handteres i praksis.

Nytt femte ledd:

HSH er generelt mot en utvidelse av arbeidsgiverbegrepet, og vi viser tit kommentarene
ovenfor.

Nytt sjette ledd:

HSH kan ikke se noen reell begrunnelse for at Staten som arbeidsgiver skal vaere unntatt fra
de foreslatte utvidelser av arbeidsgiverbegrepet. At Staten som arbeidsgiver skal stilles i en
gunstigere situasjon enn private virksomheter, og de ansatte ha feaerre rettigheter der enn
ellers, finner vi vanskelig 3 se berettigelsen av.

§ 28 A: Felles arbeidsmiljautvalg og verneambud

Her gis de bedrifter og foretak som omfattes av § 4 tredje ledd adgang til & ha felles
varneombud ag arbeidsmiljoutvalg, med godkjenneise fra arbeidstilsynet. Vi kan ikke se noe
grunn til & innfere et krav om samtykke fra arbeidstilsynet for & fa lov til & opprette et felles
AMU eller verneombud. Dette fremstdr som en unadvendig byrdkratisering. Bedriften og de
ansatte ma selv kunne bli enige om hva som er best pa den enkelte bedrift. | Hovedavtalen
mellom HSH/LO har vi allerede i dag regler om felles konsernutvalg. Dette viser at ledelsen
og de ansatte ikke har behov for sarmtykke fra arbeidstilsynet for 4 fa til et samarbeid.

Forslag til ny lovtekst:

"Der arbeidsforholdene tilsier det, kan det opprettes et falles verneombud eller arbeids-
miljgutvalg,som omfattes i virksomheter innenfor konsern som arbeidsgiveren tilherer,
gller innenfor annen gruppe av virksomheter som arbeidsgiveren titharer eiler innenfor
annen gruppe av virksomheter som er knyttet samen gjennom eierinteresser eller felles
ledelse.



§ 56 A: Informasjon ved masseoppsigelser

HSH har ingen bemerkninger til dette forslaget.

§ 56 A nr. 2:

Etter dette forslaget skal konsernledelsen drafte med arbeidstakernes tillitsvalgte hvis det er
besluttet oppsigelse i en virksomhet etter § 4, tredje ledd.

Bestemmelsen gir klart uttrykk for at arbeidsgiver etter § 4, ferste ledd, har plikt til & innlede
dreftinger selv om de planlagte oppsigelsene er besluttet av noen som omfattes av § 4
tredje ledd. Her er det tale om dreftinger, og ikke bare om informasjon. Det kan medfere
betydelige problemer for arbeidsgiveren etter farste ledd a starte dreftinger, da han ikke har
vaert med pa a fatte beslutningene om oppsigelse.

Her f&r vi igjen problemer, som andre steder i loven, hvor bedriften ikke har tillitsvalgte. De
fleste bedrifter er som nevnt ikke tariffbundet, og har faigelig ikke tillitsvalgte.

§ 58 nr 5: Oppsigelsesfrister

Ved at HSH er imot utvidelsen av arbeidsgiverbegrepet ber denne bestemmelsen beholdes.

§ 60 Nr 2: Vern mot usaklig oppsigelse

HSH géar imot at man fjerner ordet " i virksomheten”. Ved & fjerne dette ordet vil man ved
en oppsigelse pa grunn av driftsinnskrenkninger foreta en avveining mellom alle ansatte i
virksomhetene pa konsernbasis. Dette kan medfere at konsernledelsen ma ha en egen
avdeling til 4 holde seg & jour med alle ansatte i alle virksomhetene som vil omfattes av
konsernet. Sarlig innenfor franchise, vil dette vasre helt umulig. En franchisestaker er selv
fullt og helt ansvarlig for sin egen personalpolitikk. Franchisegiver blander seg ikke i dette.
Hvis dette forslaget blir akseptert, vil det medfere at konsernet ma ta over personalpoli-
tikken til franchisetakeren og det vil igjen medfere at interessen for franchise ikke blir like
aktuell. Hvem vil drive for egen regning og risiko, nar andre vil kunne blande seg inn i hvem
man ansetter og hvor mange?

Det vern arbeidstakerne har i dag er allerede sterkt. Dersom vernet skulle forsterkes slik det
er foreslatt vil det skape store muligheter til & gjere feil saksbehandling, eller bli pastatt at
det var feil saksbehandling. Dette vil igjen veere prosesskapende, og kunne ramme sysselset-
tingen.

Spesielt alvorlig er det at ulempeavveiningen ma foretas i forhold til det foretak som har
bestemmende innflytelse elier i grupper som sadan. Vi viser til mindretallets uttalelse og er
enige | felgende:

Det kan medfare at bedrifter som i og for seg har en sunn @konomi og som skal
investere i et datterselskap pd et satsingsomrdde med utpreget risiko, kan velge 4
avstd fra dette, fordi det eiende selskaps sunne wkonomi kan bli et argument mot en
frerntidig nedbemanning i det selskap hvor det har veert satset forgjeves.



Hvis bedriften skal falge ansiennitetsprinsippet ved rasjonalisering, vil dette kunne by pa
adpenbare problemer.

£Eks.:
En arbeidstaker blir oppsagt i virksomhet D. Den oppsagte hevder a ha bedre ansien-
nitet enn en annen ansatt [ virksomhet C, og er kvalifisert for denne stilfingen. Den
oppsagte | C hevder igjen bedre ansiennitet enn en ansatt i virksomhet D eller B osv.

Dette viser at forslaget kan medfere en dominoeffekt for alle arbeidstakerne i alle virksom-
hetene som konserniedelsen kan ha bestemmende innflytelse over. HSH mener det vil vaare
vanskelig & ha oversikten over alle ansatte, og en hapies per-

sonalpolitikk. Dette vil ogsd fare til usikkerhet blant de ansatte.

En utvidelse av arbeidsgiverbegrepet og de foreslatte endringer medferer at formkravene til
en oppsigelse vil bli utvidet, Dette vil lett fere til formfeil og igjen ugyldig oppsigelse, noe
som kan medfare skte utgifter for arbeidsgiver og ulemper for andre ansatte. Det skaper i
det hele uro pa arbeidsplassen.

Ny & 61 E: Tvister i konsernforhold m.v.

Forslaget kan sees i sammenheng med utvalgets forslag til nytt 3. ledd i § 62. HSH forstar
med dette at en dom som kjenner en oppsigelse ugyldig, innebaarer at oppsigelsen settes til
side, slik at arbeidstakeren far fastslatt sin rett til & fortsette i stillingen.

Det er selvsagt at arbeidstakeren kan gjere gjeldende denne rett overfor den som er
arbeidsgiver etter § 4, 1. ledd. Etter forslaget til 3. ledd | 8 62, presiseres det at arbeids-
taker vil kunne gjere denne rett gjeldende ogsa overfor ethvert foretak som omfattes av
forslaget til § 4, 3. ledd.

Eks.:
En arbeidstaker blir sagt opp pga. driftsinnskrenkning, hvor retten finner at oppsigelsen
er saklig dersomn den vurderes bare i forhold til den som er arbeidsgiver etter § 4, 1.
ledd, men finner at det hos én eller flere av de foretak som omfattes av § 4, 3. ledd, er
en annen passende stilling for den oppsagte arbeidstaker.

Etter § 62 kan ogséa en arbeidstaker kreve erstatning og etter forslaget er arbeidsgivere
solidarisk ansvarlige.

Dom som kjenner en oppsigelse ugyldig, vil etter forslaget til 3. ledd | § 62, kunne gjeres
gieldende ikke bare mot den som er arbeidsgiver etter § 4, 1. ledd, men ogsd mot ethvert
foretak som omfattes av forslaget til § 4, 3. ledd. For at dette skal fremga helt klart, er det i
forslaget tii § 62, 3. ledd, uttrykkelig sagt at enhver som omfattes av § 4, 3. ledd, er
forpliktet til 4 rette seg etter en slik dom,

Dette forslaget m& ses i sammenheng med det meget vidtgdende forslaget i en ny § 61 E.
Ved at tvisten skal anses & omfatte alle som gér inn under § 4 tredje og fig. ledd, vil en dom
bli retts- og tvangskraftig overfor arbeidsgivere som ikke har veert part | saken, eller endog
ikke har hatt kunnskap om den. Ved at en dom eller kjennelse er bindende overfor en
selvstendig juridisk enhet som ikke er nevnt i doms- eller kjennelsesiutningen, og som heller



ikke har vaert part i saken, innferes en nydannelse i norsk rett som HSH ikke kan gi sin
titslutning til. N&r det som tidligere nevnt i innstillingen pa s. 91 heter at utvaigets flertall vil
presisere at det ma "avgjeres ut fra en konkret vurdering om et annet foretak har bestem-
mende innflytelse overfor den som er arbeidsgiver etter § 4 farste ledd”, vil alts3 retts- og
tvangskraftvirkningen bero pé et konkret skjonn. Det kan neppe vere hensiktsmessig at sa
sentrale prasessuelle virkninger av en avgjeretse er uklare. Namsmyndighetene vil her {3
store problemer i forbindeise med et krav om fullbyrdelse av en dom mot en som ikke er
nevnt i domsslutningen. Det vil ogsd virke urimelig at en rettslig avgjerelse skal binde en
som ikke har hatt mulighet for & ivareta sine interesser. Franchisekonseptet illustrerer dette
pé en god mate.

Endring i &8 61 nr. 4: Tvist om usaklig oppsigelse

| dette forslaget er det gjort en tilfaeyelse i forbindelse med retten til 3 sta i stilling:

".... 0gsd om en av flere virksomheter eller del av virksomhet blir nedlagt.”

Utvalgets flertall har her forestatt at retten til & sta i stilling under en oppsigelsessak
uttrykkelig ogséa skal gjelde selv om driften i den angjeldende virksomhet, eller den aktuelle

del, blir nedlagt.

HSH ser her en rekke praktiske problemer og kan slutte seg til mindretallets uttalelse her.

- Hvilken stilling skal arbeidstaker std i?
- Skal den nedlagte virksomheten starte opp igjen?

Utgangspunktet for uthetaling av lenn er ytelse mot ytelse. - Skal arbeidsgiver betale lann
for en arbeidsplass som ikke lenger eksisterer?

Arbeidsgiver ma da evt. kreve kjennelse far fratreden. Dette vil igien veere prosessskapende.

Ny § 67 A: Fortrinnsrett til tilsetting hos ny oppdragsgiver eiler konsesjoneer

HSH gar sterkt imot dette forslaget. For det ferste er dette arbeidskraft de nye oppdrags-
givere eller konsesjonerer overhodet ikke kjenner, eller har hatt befatning med.

For det annet vil eventuelle forpliktelser pd dette omrade sterkt undergrave anbudsinstru-
mentet, som har fatt en okt utbredelse nettopp fordi man ensker & motivere til kostnads-
effektiv drift. Forslaget kan medfaere at det blir mindre attraktivt 4 inngi bud pa utferelse av
det aktuelle oppdrag, ndr man pd denne maten ma overta ukjent arbeidskraft.

Ny § 67 B: Fortrinnsrett til tilsetting hos tidligere arbeidsgiver etter overfaring av
virksomhet

HSH gar prinsipalt imot at arbeidstakere etter en virksomhetsoverdragelse skal ha fortrinns-
rett til ledige stillinger hos tidligere arbeidsgiver,



Etter dagens regler om fortrinnsrett er det begrenset til arbeidstaker som er blitt sagt opp
pga. nedbemanning hos ndvaerende arbeidsgiver, og fortrinnsretten er her maksimalt ett &r.

HSH kan ikke se at arbeidstaker som er blitt overfart til ny arbeidsgiver og som dermed
tross alt har jobb, skal ha et bedre vern enn arbeidstakere som er blitt arbeidsledige.

HSH og LO/YS-P har inngatt tariffbestemmelse om fortrinnsrett for deltidsansatte til & f4
utvidet arbeidstiden nar det blir ledige timer. For deltidsansatte i tariffbundne bedrifter som
gnsker & utvide sin arbeidstid, vil det nok virke uforstaelig at arbeidstaker som har veert ute
av virksomheten i inntil 2 ar, skal g& foran dem.

En slik lovendring kan ogsd medfore forsek pd omgéaelse ved at virksomheten legges ned i
kortere eller lenger periode, far den eventuslt selges til ny innehaver.

Som et alternativt forsiag kan HSH foresla at fortrinnsretten blir begrenset tit 1 ar og kun
gjelder de som blir sagt opp pga. nedbemanning hos ny arbeidsgiver.

HSH har ingen spesielle kommentarer til endringene i §§ 73 A - 73 E. Det vises her til
kommentarene under § 4.

Ny § 73 F: Informasjon til arbeidtakere og retten til & motsette seg at arbeidsforholdet
overfores til ny arbeidsgiver

HSH er imot dette forslaget, og da spesielt nr. 3. Det papekes at reglene i kapittel XIl A bie
innfert som en konsekvens av E@S-avtalen. Ved en slik skjerping av reglene som her er
foresidtt, vil de norske reglene ga betydelig lenger | arbeidstakers faver enn hva tilsvarende
regler er for de evrige E@S-fand. Dette vil i seg selv virke konkurransevridende.

Bestemmelsene | pkt. 3 er meget skjgnnsmessig utformet, og vil veere sterkt prosesska-
pende. Likesa vil reservasjonsretten vanskeliggjere sunne forretningsmessige disposisjoner.

En annen konsekvens er problemer med beregningen av arbeidstiden. HSH konstaterer
imidlertid at det er lagt til grunn at arbeidstakeren ikke har reservasjonsrett stter gjeldende
rett og etter EF-direktivet. HSH er enige i denne oppfatningen av gjeidende rett. Skal det
innfgres en begrenset reservasjonsrett, vil HSH subsidieert anbefale de to kriterier "forsvarlig
grunniag for fortsatt drift” og "seatlig tillits- og samarbeidsforhold” gjgres mindre skjonns-
pregede, og det m& pa en bedre mate klargjeres hvor grensene skal trekkes. Virksomhets-
overdragelser skjer ofte i praksis, og det er viktig at partene kan forhédndsbedamme om
reservasjonsretten er i behold. Vi antar at ogsé arbeidstakere er tjent med dette, idet det
ogsa for dem er tungt 2 g4 til retten med tvisten.

Avslutning

HSH finner at forslaget om det utvidede arbeidsgiverbegrep péa grunn av sin skjennspregede
utforming og lite overskuelige konsekvenser pd en rekke omrader vil vaere kostnadskrevende
for en rekke bedrifter. Forslaget vil i stor grad virke prosessfremmende - og ogsé dermed



kostnadskrevende for begge parter - ved at man vanskelig kan vurdere utfallet av en tvist.
Utkastet bygger videre pa den forutsetning at arbeidstakere er organisert med et fungerende
tillitsmannsapparat. Denne forutsetningen svikter i et betydelig antall av norske bedrifter.

Med vennlig hilsen
HANDELS- OG SERVICENARINGENS
HOVEDORGANISASJON

adm. direkter

Cathrine Ladrup
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