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OG INKLUDERINGSDEPARTEMENT
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Prop 126 L
(2011-2012)
Proposisjon til Stortinget (forslag til lovvedtak)

Endringer i likestillingsloven
(tydeliggjoring av rettigheter ved foreldrepermisjon)

Tilrading fra Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet 1. juni 2012,
godkjent i statsrad samme dag.
(Regjeringen Stoltenberg II)

1 Hovedinnhold

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-

tet legger med dette frem forslag til endringer i

lov av 9. juni 1978 nr. 45 om likestilling mellom

kjennene (likestillingsloven). Departementet fore-

slar a lovfeste rettigheter ved foreldrepermisjon.

Forslaget er en del av oppfelgingen av Meld. St. 6

(2010-2011) Likestilling for likelonn.
Departementet foreslar en ny lovbestemmelse

i likestillingsloven som slar fast at arbeidstakere

som er eller har vaert i foreldrepermisjon har

— rett til samme eller tilsvarende stilling

— rett til & fremme lonnskrav og rett til lonnsvur-
dering

— rett til & nyte godt av alminnelige forbedringer
i lonns- og arbeidsvilkarene

Se naermere om departementets forslag i punk-
tene 6 og 8.

Den nye lovbestemmelsen skal lovfeste det
som allerede kan utledes av forbudet mot kjenns-
diskriminering i likestillingsloven. Likestillingslo-
vens forbud mot kjennsdiskriminering beskytter
arbeidstakere mot usaklig forskjellshehandling pa

grunn av foreldrepermisjon. Forslaget innebzerer
saledes en presisering og tydeliggjoring av gjel-
dende lovfestede regler. Den nye lovbestemmel-
sen etablerer ikke nye rettigheter eller plikter i
ansettelsesforholdet. Se punkt 4 om gjeldende
rett.

Departementet mener det er behov for & gjore
loven tydeligere, ved at permisjonstakernes rettig-
heter i ansettelsesforholdet skal kunne leses ut av
lovteksten. Navaerende lovtekst er generell og en
ma til domstolenes og handhevingsorganenes
praksis (eller til EU-direktiv) for & fa vite hva for-
budet innebarer konkret for arbeidsgivere og
arbeidstakere.

Formalet med den nye lovbestemmelsen er &
gjore diskrimineringsvernet mer effektivt, og slik
forhindre at arbeidstakere far svekket posisjon,
svakere lennsutvikling eller endrede vilkar i
arbeidsforholdet som folge av foreldrepermisjon.

Rettighetene gjelder for bade kvinner og
menn. Fordi det fremdeles er slik at kvinner tar ut
det meste av den samlede permisjonstiden, vil
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imidlertid den nye bestemmelsen fa saerlig betyd-
ning for kvinner.

Forslaget henger sammen med at permisjons-

rettighetene har gjort kvinner mer utsatt for for-
skjellshehandling:

1

Svakere karriereutvikling henger ofte sammen
med lang foreldrepermisjon. Arbeidstakere
som tar permisjon opplever & bli forbigatt ved
opprykk, lennsoppgjer, bonusberegning og
fordeling av arbeidsoppgaver.!

Fraveer fra arbeidet knyttet til fodsel og omsorg
for barn er en av forklaringene pa lennsfor-

C. Egeland, H. Enehaug, S. Halrynjo, S. T. Lyng og H.
Svare: Erfaringer med og konsekvenser av graviditet og uttak
av foreldrepermisjon i norsk arbeidsliv, rapport 2-2008,
Arbeidsforskningsinstituttet Oslo 2008.

skjellene mellom kvinner og menn. 40 prosent
av timelennsforskjellen mellom kvinner og
menn i privat sektor kan tilbakeferes til at
arbeidstakerne far barn og tar permisjon. For-
skjellen for offentlig sektor er 20 prosent.?

— Likestillings- og diskrimineringsombudet mot-
tar en rekke henvendelser fra personer som
opplever at graviditet og foreldrepermisjon far
negative folger for dem i arbeidslivet.

Se naermere i punkt 2 om bakgrunnen for lovfor-

slaget, seerlig punkt 2.4.4 om permisjonsrettighe-
ter og forskjellsbehandling.

2 NOU 2008: 6 Kjonn og lonn.
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2 Bakgrunn

2.1 NOU 2008: 6 Kjgnn og lgnn

Likelennskommisjonen paviste i NOU 2008: 6
Kjonn og lonn at fraveer fra arbeid knyttet til fodsel
og omsorg for barn er en av forklaringene pa
lennsforskjellene mellom kvinner og menn.
Lennsforskjellene gker i smabarnsfasen. Kvinner
med barn har lavere timelenn enn kvinner som
ikke har barn, og forskjellen gker med antall barn.

40 prosent av timelennsforskjellen mellom
kvinner og menn i privat sektor kan tilbakefores
til det & fi barn. Det tilsvarende tallet for offentlig
sektor er 20 prosent (tallene er korrigert for bak-
grunnsvariabler som utdanningsniva, yrkeserfa-
ring, bosted, sivil status, neering og landbak-
grunn). Kvinner som far barn, innhenter imidler-
tid senere i yrkeskarrieren lennsutviklingen til
kvinner som ikke har fatt barn. Lennsgapet mel-
lom kvinner og menn blir markert mindre nér
kvinner med barn er ferdige med smébarnsfasen.

En rekke internasjonale studier finner ogsa
sammenheng mellom barn og medres lennsutvik-
ling. En finsk studie fra 2007 viser at den gkono-
miske ulempen ved & fa barn varierer med hvor
lang permisjon medrene tar.

Et av tiltakene som kommisjonen foreslo var &
sikre arbeidstakere som kommer tilbake fra forel-
drepermisjon en rett til et gjennomsnittlig lennstil-
legg — som minimum - ved tilbakekomst til
arbeidsplassen, se naermere i punkt 6.3.2.

2.2 NOU 2009: 14 Et helhetlig
diskrimineringsvern

Diskrimineringslovutvalget la i NOU 2009: 14 Et
helhetlig diskrimineringsvern frem et forslag til en
ny diskrimineringslov som skal erstatte gjeldende
diskrimineringslover, blant annet likestillingslo-
ven. Innstillingen har veert pa bred hering.
Departementet vil i stedet for én samlet diskri-
mineringslov arbeide for & fa til et robust og har-
monisert diskrimineringsvern basert pa dagens
modell med egne lover for de ulike diskrimine-
ringsgrunnlagene. En egen lov om kjennslikestil-
ling vil gi de beste rammene for arbeidet for &

bedre kvinners stilling. P4 samme mate vil egne
lover gi de beste rammene for likestillingsarbeidet
med hensyn til etnisitet og nedsatt funksjonsevne.

Dette betyr at likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven og diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven viderefores. 1 tillegg vil regjeringen
fremme forslag om en ny lov om forbud mot dis-
kriminering p& grunn av seksuell orientering og
kjennsidentitet.

Departementet tar sikte pa 4 legge frem en
lovproposisjon om endringer i diskrimineringslov-
givningen i 2013.

2.3 Meld. St. 6 (2010-2011) Likestilling
for likelonn

Lovforslaget i dette heringsnotatet er en oppfol-
ging av regjeringens melding til Stortinget om
likelenn (Meld. St. 6 (2010-2011) Likestilling for
likelonn). Her varslet regjeringen at den vil vur-
dere om det er behov for 4 presisere arbeidstake-
res rettigheter i ansettelsesforholdet ved foreldre-
permisjon. Stortinget ga sin tilslutning til dette
under behandling av meldingen.

2.4 Permisjonsrettigheter og
forskjellsbehandling

2.4.1

Arbeidstakere har etter arbeidsmiljeloven rett til
permisjon i forbindelse med graviditet, fodsel og
omsorg for smé barn:

En arbeidstaker som er gravid har rett til svan-
gerskapspermisjon i inntil tolv uker under svan-
gerskapet (§ 12-2).

Etter fodselen skal mor ha seks ukers fadsels-
permisjon (§ 124).

Fedre har rett til to ukers omsorgspermisjon i
forbindelse med fodselen (§ 12-3).

Foreldre har deretter rett til foreldrepermisjon
i til sammen tolv méneder (svangerskaps- og fod-
selspermisjon regnes her med). Foreldrene kan
dele permisjonen som de vil etter morens fodsels-
permisjon. I tillegg til dette har hver av foreldrene

Retten til permisjon
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rett til ett ars ulennet permisjon. Foreldrepermi-
sjon er regulert i § 12-5. Foreldrene har uansett
rett til permisjon nar det ytes foreldrepenger fra
folketrygden, se punkt 2.4.2.

2.4.2 Retten til foreldrepenger eller lgnn

Under svangerskaps-, fodsels- og foreldrepermi-
sjon har arbeidstakeren rett til foreldrepenger
etter folketrygdloven Kkapittel 14 II. Foreldrene
har rett til 47 uker med full sats eller 57 uker med
80 prosent sats.

Minst 12 av ukene med foreldrepenger er for-
beholdt faren (fedrekvote). Regjeringen la
17. februar 2012 frem en proposisjon til Stortinget
om endringer i folketrygdloven (tredeling av for-
eldrepengeperioden) (Prop. 64 L (2011-2012)).
Forslaget innebaerer at det innferes en medre-
kvote av samme varighet som fedrekvoten (12
uker). Dermed far mor og far rett til en like stor
del av perioden etter fodsel. Den resterende delen
av perioden bestemmer foreldrene selv hvordan
de vil fordele.

En arbeidstaker kan under permisjonen ha
rett til lenn fra arbeidsgiver, hvis dette folger av
individuell eller kollektiv avtale. Arbeidsgiver vil
da fa refundert det arbeidstakeren har krav pa av
foreldrepenger.

2.4.3 Permisjonsrettighetene er viktige
likestillingstiltak

Retten til foreldrepermisjon og foreldrepenger er
viktige likestillingstiltak for & styrke kvinners stil-
ling pa arbeidsmarkedet. Permisjonsrettighetene
gjor det mulig 4 kombinere yrkesaktivitet med
fodsel og omsorg.

Kvinner tar betydelig mer foreldrepermisjon
enn menn. Medre tar ut det meste av den samlede
permisjonstiden og tar betydelig lengre permisjon
enn fedre. I 2011 tok medre ut 82 prosent av forel-
drepengedagene. Dette inkluderer alle foreldre-
pengedager som blir tatt ut av alle medre og
fedre, uavhengig av om foreldrene bor sammen
og uavhengig av om de begge har rett til foreldre-
penger.

2.4.4 Permisjonsrettighetene har gjort
kvinner mer utsatt for
forskjellsbehandling

Permisjonsrettighetene har samtidig gjort kvin-
ner mer utsatt for forskjellsbehandling. Forskjells-
behandling skjer ved endringer i ansettelsesvilka-
rene som folge av foreldrepermisjon. Forskjells-

behandlingen kan skje pa grunn av kvinners fak-
tiske fraveer eller fordi arbeidsgiver forventer at
kvinnen skal ha mer fraveer. Dette kan svekke
kvinners lennsutvikling og stilling i arbeidslivet
for avrig.

En underseokelse fra Arbeidsforskningsinstitut-
tet 12008 viser at det er sammenheng mellom lang
foreldrepermisjon og svakere karriereutvikling.?

I rapporten forteller bade kvinner og menn
som tar foreldrepermisjon om det de opplever
som negative konsekvenser av permisjonen. Det
dreier seg om forbigaelser og degradering ved
fordeling av arbeidsoppgaver, opprykk, lennsopp-
gjor og bonusberegning. Graviditet og permisjon
forer til eksklusjon fra spennende og kvalifise-
rende prosjekter og posisjoner.

Funn i rapporten tyder imidlertid pa at disse
negative konsekvensene ikke nedvendigvis skyl-
des bevisst negativ forskjellsbehandling fra
arbeidsgivers side. Déarlig behandling av gravide
og permisjonstakere ser i sterre grad ut til &
handle om liten systematikk i personalarbeidet og
ad-hoc baserte beslutninger fra ledelsens side.

Likestillings- og diskrimineringsombudet mot-
tar en rekke henvendelser fra personer som opp-
lever at graviditet og foreldrepermisjon fir nega-
tive folger for dem i arbeidslivet. Henvendelsene
gjelder forbigaelser ved ansettelser, tiltredelses-
tidspunkt for personer i foreldrepermisjon, lenns-
utvikling under foreldrepermisjonen og endringer
av arbeidsoppgaver etter permisjonen. De aller
fleste henvendelsene kommer fra kvinner.

Disse sakene utgjor en stor andel av ombudets
saker. I perioden 2007-2011 behandlet Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet 845 veiled-
ningssaker og 128 klagesaker som gjelder gravidi-
tet og foreldrepermisjon. Ombudet kom til at
loven var brutt i 64 av 93 ferdigbehandlede klage-
saker. Ombudet har uttalt at

“Inntrykket er at skonomi og praktiske hensyn
veldig ofte gér foran hensynet til den gravide
arbeidstakeren. Diskrimineringsvernet ser
fortsatt ut til & veere ukjent for en del arbeidsgi-
vere, mens andre arbeidsgivere er uenig i at
deres vurdering av hva som er best for bedrif-
ten sk531 vike for et absolutt diskrimineringsfor-
bud.”

3 C. Egeland, H. Enehaug, S. Halrynjo, S. T. Lyng og H.
Svare: Erfaringer med og konsekvenser av graviditet og uttak
av foreldrepermisjon i norsk arbeidsliv, rapport 2-2008,
Arbeidsforskningsinstituttet Oslo 2008.

Forelopige tall fra Likestillings- og diskrimineringsombu-
det per 31. desember 2011.

5 Likestillings- og diskrimineringsombudet: Praksis 2009.



2011-2012

Prop. 126 L

Endringer i likestillingsloven (tydeliggjoring av rettigheter ved foreldrepermisjon)

3 Horingen

3.1 Hovedinnhold i hgringsnotatet

Departementet sendte 1. desember 2011 forslag
til en ny lovbestemmelse i likestillingsloven pa
bred hering.

I heringsnotatet foreslo departementet at fol-
gende rettigheter ved foreldrepermisjon lovfestes
i likestillingsloven § 4a:

— rett til samme eller tilsvarende stilling

— rett til & fremme lonnskrav og rett til lennsvur-
dering

— rett til 4 nyte godt av alminnelige forbedringer
i lenns- og arbeidsvilkarene

Forslaget var en presisering og tydeliggjoring av
gjeldende vern mot kjennsdiskriminering i like-
stillingsloven nar det gjelder foreldrepermisjon.

Departementet ba om heringsinstansenes
synspunkter pa forslaget om en egen lovbestem-
melse i likestillingsloven. Departementet ba seer-
lig om tilbakemelding péa felgende sporsmal:

— Erdetbehov for & tydeliggjore rettighetene i en
egen lovbestemmelse?

— Hvilke rettigheter bor lovfestes?

— Hvordan vil den foreslatte lovbestemmelsen
fungere som veiledning til arbeidsgivere og
arbeidstakere om rettigheter og plikter i anset-
telsesforhold i tilknytning til permisjonen?

3.2 Hogringsinstansene

Haringsnotatet ble sendt til folgende 141
hearingsinstanser:

Departementene
Fylkesmennene
Fylkeskommunene
Kommunene
Sametinget

Arbeids- og velferdsdirektoratet
Arbeidsretten

Barne-, ungdoms og familiedirektoratet
Barneombudet

Direktoratet for arbeidstilsynet
Domstolsadministrasjonen

Helsedirektoratet

Norges forskningsrad

Likestillings- og diskrimineringsnemnda
Likestillings- og diskrimineringsombudet
Regjeringsadvokaten

Riksadvokaten

Sivilombudsmannen

Statens rad for likestilling for funksjonshemmede
Statens seniorrad

Statistisk sentralbyra

Avdeling for kvinnerett, barnerett og likestillings-
og diskrimineringsrett ved Universitetet i Oslo
(KVIBALD)

Forskningsstiftelsen FAFO

Hegskolen i Finnmark

Institutt for samfunnsforskning

Juridisk fakultet ved Universitetet i Oslo

Norsk institutt for by- og regionforskning (NIBR)
Norsk institutt for forskning om oppvekst, velferd
og aldring (NOVA)

Nordisk institutt for kvinne- og kjennsforskning
ved Universitetet i Oslo

Norsk senter for menneskerettigheter ved
Universitetet i Oslo

Universitetet for miljo- og biovitenskap
Universitetet i Bergen

Universitetet i Oslo

Universitetet i Stavanger

Universitetet i Tromso

Universitetet i Trondheim (NTNU)

Akademikerne

Bedriftsforbundet

Den norske advokatforening

Den norske dommerforening
Finansnzeringens hovedorganisasjon (FNO)
Kirkelig arbeids- og interesseorganisasjon
KS

Landsorganisasjonen i Norge (LO)
Neringslivets hovedorganisasjon (NHO)
Spekter

UNIO

Virke

Yrkesorganisasjonenes sentralforbund (YS)
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Aleneforeldreforeningen

Deltasenteret

Ensliges Landsforbund

Foreningen 2 foreldre

Forum for kvinner og utviklingsspersmal
(FOKUS)

Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon
Funksjonshemmede norske kvinner (FUNK)
Juridisk radgivning for kvinner (JURK)
Jussbuss

Jussformidlingen i Bergen

Jusshjelpa i Midt-Norge

Jusshjelpa i Nord-Norge

KILDEN

Kirkens familievern

KUN Senter for kunnskap og likestilling
Kvinnefronten

Kvinnegruppa Ottar

Kvinner i mannsyrker

Kvinneuniversitetet

Landsréadet for norske barne- og ungdoms-
organisasjoner

Likestillingssenteret

Mangfold i arbeidslivet (stiftelsen)
Menneskerettsalliansen
MIRA-ressurssenter

Nemnd for kvinner og likestillingsspersmal
Norges bygdekvinnelag

Norges kvinne- og familieforbund

Norges Rade Kors

Norsk kvinnesaksforening

Norske kvinnelige akademikere

Norske Kvinnelige Juristers Forening
Norske Kvinners Sanitetsforening
Norwegian Association of University Women
Redd Barna

REFORM ressurssenter for menn
Rettspolitisk Forening
Samarbeidsforumet av funksjonshemmedes
organisasjoner - SAFO

Seniorsaken

Senter for likestilling

Stiftelsen Stopp Diskrimineringen

Departementet mottok 46 haringsuttalelser, hvorav 30
var realitetsuttalelser (instanser merket med * hadde
ingen merknader):

Arbeidsdepartementet*

Fiskeri- og kystdepartementet*

Fornyings-, administrasjons- og administrasjons-
departementet*

Helse- og omsorgsdepartementet*

Justis- og beredskapsdepartementet*
Kunnskapsdepartementet*

Landbruks- og matdepartementet*
Miljeverndepartementet*

Nerings- og handelsdepartementet*
Samferdselsdepartementet*

Arbeids- og velferdsdirektoratet*
Arbeidsretten*

Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet
Barneombudet
Domstolsadministrasjonen*

Likestillings- og diskrimineringsombudet
Helsedirektoratet*

Riksadvokaten*

Statistisk sentralbyra*

Fylkesmannen i Vestfold*
Fylkesmannen i Ostfold
Nord-Trendelag fylkeskommune
Arendal kommune

Askoy kommune

Bergen kommune

Fjell kommune

Horten kommune

Nittedal kommune

Porsgrunn kommune*

Universitetet i Oslo

Akademikerne

Spekter

Fagforbundet

Finansneeringens hovedorganisasjon (FNO)*
Landsorganisasjonen i Norge (LO)
Nearingslivets Hovedorganisasjon (NHO)

KS

Unio

Yrkesorganisasjonenes sentralforbund (YS)

Funksjonshemmedes fellesorganisasjon
JURK - Juridisk radgivning for kvinner
Juss-Buss

Jussformidlingen

KUN - Senter for kunnskap og likestilling
Likestillingssenteret

Norges kvinne- og familieforbund
Norwegian Association of University Women
Senter for likestilling

3.3 Generelle synspunkter fra
hgringsinstansene

De fleste heringsinstansene stotter forslaget om a
lovfeste rettigheter ved foreldrepermisjon. Blant
disse kan nevnes: Landsorganisasjonen (LO),
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Yrkesorganisasjonenes sentralforbund (YS), Unio,
Akademikerne, Fagforbundet, KS, Fiskeri- og kyst-
departementet, Likestillings- og diskrvimineringsom-
budet (LDO), Riksadvokaten, Barneombudet, Sen-
ter for likestilling, KUN Senter for kunnskap og like-
stilling, Juridisk vadgivning for kvinner, Jussformid-
lingen, Jussbuss, Funksjonshemmedes fellesorgani-
sasjon (FFO), Norges kvinne- og familieforbund,
Nord-Trondelag fylkeskommune, Porsgrunn kom-
mune, Avendal kommune, Fjell kommune, Bergen
kommune, Horten kommune og Askoy kommune.

Mange av heringsinstansene trekker frem at
det er behov for & tydeliggjore rettighetene i for-
bindelse med foreldrepermisjon i en egen lovbe-
stemmelse. De viser til at forslaget, pa en bedre
mate enn i dag, vil klargjere rettigheter og plikter
i forbindelse med permisjonen.

YS mener at selv om rettighetene i forslaget
allerede folger av likestillingslovens generelle
vern mot Kjennsdiskriminering, vil en tydeliggjo-
ring og presisering i form av en lovbestemmelse
som oppstiller en uttrykkelig rett veere et viktig
signal og skape bevisstgjoring bade hos arbeidsgi-
vere og arbeidstakere. Diskriminering av perso-
ner i foreldrepermisjon er ikke alltid en uttrykt
vilje eller handling fra arbeidsgivers side. Det er
derfor viktig & ha en lovbestemmelse som kan
bidra til bevisstgjering, holdningsendring og vei-
ledning. Samtidig vil det ogsa veere lettere a pabe-
rope seg diskrimineringsvernet.

Unio mener at det er viktig med en slik
bestemmelse i likestillingsloven, ut fra felgende
begrunnelse:

"Bestemmelsene slik de er utformetiny § 4a i
likestillingsloven vil eoke bevisstheten for
arbeidsgivere, tillitsvalgte og ansatte og fjerne
eventuelle diskusjoner om hva som er norsk
lov i slike saker.”

Fagforbundet mener at det er nedvendig & tydelig-
gjore rettighetene i en egen lovbestemmelse:

”Slik det er dokumentert i en rekke sammen-
henger, er denne formen for diskriminering og
forskjellsbehandling en medvirkende faktor til
manglende likestilling og likelenn. En tydelig-
gjoring vil gjore regelverket mer tilgjengelig,
og bidra til & oke forstielsen for diskrimine-
ringsforbudets rekkevidde. Noe som igjen vil
bidra til & fremme likestilling og bedre kvin-
ners stilling i trdd med likestillingslovens for-
mal.”

Arbeidsgiverorganisasjonene Neeringslivets hoved-
organisasjon (NHO) og Spekter mener at lovforsla-
get ikke er egnet til verken & klargjore eller infor-
mere, og at et eventuelt informasjonsbehov ber
ivaretas pa andre maéter.

NHO mener:

“prinsipielt at lovendringer ber forbeholdes
onske om & endre rettstilstanden. Hensynet til
informasjon kan og ber ivaretas pa andre
mater. Vi kan for ovrig heller ikke se at det er
godtgjort at det er et stort, udekket informa-
sjonsbehov nar det gjelder rettigheter ved for-
eldrepermisjon.

Vi vil ogsa peke pé at lovbestemmelsen slik
den er foreslatt ikke kan sies a gi en saerlig pre-
sis informasjon om plikter og rettigheter. (...).
Detvil (...) ikke veere like opplagt for dem som
anvender lovene i det daglige at bestemmel-
sene ikke er uttemmende, og det vil uansett all-
tid oppsta behov for tolkning.

NHO finner altsa at lovforslaget ikke er
seerlig egnet til verken a klargjere eller til &
informere, og kan derfor ikke se behovet for at
det fremmes en egen lovsak om dette.”

Jussbuss mener at en tydeliggjoring av rettighe-
tene vil vaere et middel mot at konflikt oppstér,
samt at det vil dempe konfliktniviet dersom kon-
flikt allerede er oppstatt.
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4 Gjeldende rett - vernet mot graviditetsdiskriminering

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

Vernet mot graviditetsdiskriminering utledes
av forbudet mot kjennsdiskriminering. Det folger
av diskrimineringsforbudet at en arbeidstaker
som tar foreldrepermisjon ikke skal fa en svekket
stilling som felge av permisjonen. Dette gjelder
ansettelser, oppsigelser, lenn, fordeling av
arbeidsoppgaver og alle andre sider ved et anset-
telsesforhold.

Diskrimineringsforbudet gjelder alle slags
handlinger som fiar konsekvenser for arbeidsta-
kerne. Dette omfatter faktiske handlinger og all
annen utevelse av arbeidsgivers styringsrett, sa
vel som individuelle avtaler og tariffavtaler. Hva
som mer konkret ligger i diskrimineringsforbudet
med hensyn til permisjonstakers lonns- og
arbeidsvilkar er utdypet av Likestillings- og diskri-
mineringsnemnda og EU-domstolen.

Diskrimineringsforbudet gjelder ogsa utenfor
arbeidslivet. Denne proposisjonen gar ikke neer-
mere inn pa disse forholdene fordi lovforslaget
bare gjelder ansettelsesforhold.

4.1 Likestillingsloven

4.1.1 Forbudet mot direkte og indirekte

diskriminering
Det folger av likestillingslovens forbud mot
kjennsdiskriminering at en som blir gravid eller
tar foreldrepermisjon ikke skal fa svekket stilling
som felge av permisjonen, jf. forbudet mot direkte
og indirekte diskriminering i § 3.

Det er forskjellsbehandling i strid med loven
dersom en kvinne pa grunn av graviditet eller fod-
sel settes i en darligere stilling enn hun ellers ville
veert i (§ 3 andre ledd nr. 2). Det samme gjelder
hvis en kvinne eller en mann kommer i en déarli-
gere stilling fordi de benytter seg av permisjons-

rettigheter som er forbeholdt mor eller far. Dette

gjelder:

— kvinners svangerskapskontroll (arbeidsmilje-
loven § 12-1)

— kvinners svangerskapspermisjon for fadselen
(arbeidsmiljeloven § 12-2)

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

— fedres to ukers omsorgspermisjon (arbeidsmil-
joloven § 12-3)

— fedres foreldrepermisjon under uttak av fedre-
kvote (arbeidsmiljeloven § 12-5 og folketrygd-
loven § 14-12)

Slik forskjellshehandling regnes som direkte dis-
kriminering. Loven har ingen unntak for slik dis-
kriminering.

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

"I seerlige tilfeller er indirekte forskjellsbe-
handling likevel tillatt dersom handlingen har
et saklig formal uavhengig av Kkjonn, og det
middel som er valgt er egnet, nedvendig og
ikke uforholdsmessig inngripende i forhold til
formalet.”

Det er tale om en snever unntaksadgang, og der-
med et strengt forbud. Ifelge forarbeidene skal
det generelt mye til for at hensynet til likestilling
skal vike for andre interesser i den avveiningen
som kreves etter § 3 fierde ledd, jf. lovens ordlyd
i seerlige tilfeller”. Det skal sveert mye til for at
forskjellsbehandling pa grunn av graviditet og fod-
sel kan aksepteres (Ot.prp. nr. 77 (2000-2001)
kapittel 6.6.2 side 48-49 og kapittel 16.1 side 160-
162).

I praksis trekkes det i saker om graviditetsdis-
kriminering ikke et skarpt skille mellom direkte
diskriminering med et absolutt vern pa den ene
siden, og indirekte diskriminering med et betin-
get vern pa den andre siden. Forbudet er i stedet
gradvis strengere jo naermere forskjellshehandlin-
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gen er knyttet til selve graviditeten og fedselen,
og dess kortere fraveer det er tale om. Nar det er
tale om foreldrepermisjoner av en viss varighet,
vurderes i praksis alle permisjonene samlet som
et sparsmal om indirekte diskriminering. Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda vurderer ikke
sporsmélet om hvorvidt diskrimineringen er
direkte for en del av permisjonen, og indirekte for
resten (denne praksisen har stette i Ot.prp. nr. 77
(2000-2001) kapittel 16.1 side 162).

Likestillingsloven har blitt endret flere ganger
for 4 skjerpe vernet mot graviditetsdiskrimine-
ring. I 2002 ble forbudet presisert og gjort stren-
gere i lovteksten, se Ot.prp. nr. 77 (2000-2001). I
2010 ble det lovfestet et forbud mot & sperre om
graviditet, adopsjon og familieplanlegging i anset-
telsesprosesser.

4.1.2 Handheving

Likestillingsloven handheves av Likestillings- og
diskrimineringsombudet og Likestillings- og dis-
krimineringsnemnda, jf. likestillingsloven § 9 og
diskrimineringsombudsloven.

Enhver kan kostnadsfritt bringe en sak inn for
ombudet. Ombudet kan gi en uttalelse om hvor-
vidt en handling er i strid med likestillingsloven
eller ikke. Uttalelsen er ikke rettslig bindende,
men ombudet skal preve a oppné at partene retter
seg etter uttalelsen. Ombudet gir ogsi veiledning
til bade arbeidsgivere og arbeidstakere om hvor-
dan reglene skal forstas.

Likestillings- og diskrimineringsnemnda kan
treffe vedtak om at det foreligger brudd pa like-
stillingsloven. Dersom en av partene er uenig i
ombudets vurdering av saken, eller dersom frivil-
lig ordning ikke oppnés, kan saken bringes inn for
Likestillings- og diskrimineringsnemnda (f. dis-
krimineringsombudsloven § 6). Nemnda kan ikke
oppheve eller endre vedtak fra andre forvaltnings-
organer. Nemnda kan heller ikke gi péilegg om
hvordan vedtakene skal vaere for ikke & komme i
konflikt med loven, jf. diskrimineringsombudslo-
ven § 9.

Nemnda kan gi en begrunnet uttalelse om
hvorvidt en tariffavtale er i strid med diskrimine-
ringsforbudet. Nemnda kan imidlertid ikke fatte
bindende avgjorelser om dette, jf. diskrimine-
ringsombudsloven § 10. Denne begrensningen i
nemndas myndighet henger sammen med at det
bare er Arbeidsretten som kan fatte bindende
avgjorelser om tariffavtaler.

Vedtak i nemnda kan bringes inn for domsto-
lene til full preving, jf. diskrimineringsombudslo-
ven § 12. Domstolene er med andre ord ikke bun-

det av nemndas fortolkning av loven og vurdering
av saken. En sak kan ogsa tas direkte til domsto-
lene, uten at den behandles i ombudet eller
nemnda forst.

Hva som mer konkret ligger i diskriminerings-
forbudet med hensyn til permisjonstakers lonns-
og arbeidsvilkdr er utdypet av ombudet og
nemnda. EU-domstolen har ogsa noen avgjerelser
om dette. Se punkt 4.4 der det gjores rede for
noen saker. Vi har ingen norsk domstolspraksis
pd omradet. Dette skyldes antakelig at mange
arbeidstakere neler med 4 ga til sak mot sin
arbeidsgiver som de fortsatt skal ha et tilknyt-
ningsforhold til. Slike spersmal kan imidlertid
komme opp som et element i en oppsigelsessak,
der oppsigelsen hevdes & veere en konsekvens av
forutgdende endringer i arbeidsoppgaver osv. i til-
knytning til permisjonen.

I praksis er det som regel ikke diskrimine-
ringsforbudets materielle innhold, men bevis-
spersmalet som er det vanskeligste. I de fleste av
nemndas og ombudets avgjerelser om diskrimine-
ring av gravide eller permisjonstakere er bevis-
spersmalet det springende punktet. En arbeidsgi-
ver vil sjelden si rett ut at det er graviditeten eller
permisjonen som er begrunnelsen for forskjells-
behandlingen. Dette kan skyldes at den reelle
begrunnelsen med hensikt skjules, eller at
arbeidsgiver ikke er seg bevisst sine motiver.

Hvis det foreligger omstendigheter som gir
grunn til 4 tro at det har funnet sted diskrimine-
ring i strid med loven, ma arbeidsgiver sannsyn-
liggjore at handlingen ikke er ulovlig, jf. reglene
om delt bevisbyrde i likestillingsloven § 16.

En arbeidstaker som er blitt utsatt for diskri-
minering kan kreve oppreisning og erstatning
etter likestillingsloven § 17. Det er bare domsto-
lene som kan palegge erstatning og oppreisning.
Erstatning og oppreisning kan kreves uavhengig
av om arbeidsgiver kan bebreides; det er med
andre ord ikke noe krav om skyld (det vil si objek-
tivt ansvar).

Erstatningen og oppreisningen fastsettes til
det belop som er rimelig under hensyn til det eko-
nomiske tap, arbeidsgiverens og arbeidstakerens
forhold og omstendighetene for ovrig. Arbeidsta-
ker skal, som et minimum, fi dekket sitt skono-
miske tap.

4,2 EU-retten

Likestillingsloven skal fortolkes i samsvar med
EU-retten. Tre direktiver, som er en del av EJS-
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avtalen og dermed gjelder som norsk lov, er rele-
vante her:

— Likebehandlingsdirektivet (2006/54/EF)

— Svangerskapsdirektivet (92/85/EQF)

— Foreldrepermisjonsdirektivet (2010/18/EU)

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

4.2.1 Likebehandlingsdirektivet

Likebehandlingsdirektivet har som formal & sikre
menn og kvinner likebehandling og like mulighe-
ter i arbeidslivet. Ifolge EU-domstolens faste prak-
sis er negativ forskjellsbehandling av kvinner pa
grunn av fedselspermisjon direkte kjonnsdiskri-
minering. Det gjelder ingen unntak fra dette for-
budet. Med fedselspermisjon siktes det her til per-
misjon etter svangerskapsdirektivet (se punkt
4.2.2).

Det er tatt inn en bestemmelse i artikkel 15
som presiserer diskrimineringsvernet:

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

4.2.2 Svangerskapsdirektivet

Svangerskapsdirektivet er et arbeidsmiljedirektiv
som tar sikte pa & bedre arbeidsforholdene for
kvinner som er gravide, nettopp har fedt barn
eller ammer.

Staten skal sikre rett til minst 14 ukers betalt
permisjon i forbindelse med fodsel for 4 beskytte
morens fysiske tilstand og det serlige forholdet
mellom mor og barn. Kommisjonen har foreslatt 4
oke den betalte permisjonen fra 14 til 18 uker, jf.
KOM (2008) 0637. Artikkel 10 forbyr oppsigelse
pa grunn av graviditet eller feodselspermisjon.
Artikkel 11 regulerer opprettholdelse av rettighe-
ter knyttet til arbeidsavtalen.

Under fodselspermisjon skal rettigheter som
arbeidstakeren har i sin arbeidsavtale ivaretas, jf.
artikkel 11 nr. 2 a). Dette gjelder ikke lonn. Det
star imidlertid ogsa at arbeidstakeren skal opp-
rettholde lennen og/eller ha rett til en passende
ytelse.

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

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

EU-parlamentets komité for kvinners rettigheter
og likestilling har foreslatt endringer som gar len-
gre enn kommisjonens forslag. Saken ligger frem-
deles i Radet, som ikke har tatt stilling til Kommi-
sjonens og komiteens forslag. Radet og parlamen-
tet synes & st langt fra hverandre i denne saken,
og det er usikkert hva som blir resultatet av denne
lovgivningsprosessen.

4.2.3 Foreldrepermisjonsdirektivet

Foreldrepermisjonsdirektivet iverksetter ramme-
avtalen om foreldrepermisjon som er inngétt mel-
lom de europeiske tverrfaglige parter.

Rammeavtalens § 5 nr. 14 har regler om
arbeidstakeres rettigheter og ikke-diskriminering
ved uttak av foreldrepermisjon:

1. Ved orlovens opher har arbejdstagerne ret
til at vende tilbage til den samme stilling, eller,
hvis dette ikke er muligt, til en tilsvarende eller
lignende stilling i overensstemmelse med
deres ansattelseskontrakt eller ansaettelses-
forhold.

2. Erhvervede rettigheder eller rettigheder,
som arbejdstageren er i faerd med at erhverve
péa tidspunktet for foraeldreorlovens ikrafttrae-
den, opretholdes uaendret, indtil foraeldreorlo-
ven opherer. Ved orlovens opher gaelder disse
rettigheder med eventuelle a&ndringer som
folge af national ret, kollektive overenskomster
og/eller gaeldende praksis.

3. Medlemsstaterne og/eller arbejdsmar-
kedets parter fastsatter, hvorledes der skal for-
holdes med ansattelseskontrakten eller ansaet-
telsesforholdet under orlovsperioden.

4. For at sikre, at arbejdstagerne kan udeve
deres ret til foreeldreorlov, treeffer medlemssta-
terne og/eller arbejdsmarkedets parter de for-
anstaltninger, der er nedvendige for at beskytte
arbejdstagerne mod mindre gunstig behand-
ling eller afskedigelse som folge af ansegning
om foraeldreorlov eller som folge af selve orlo-
ven, i overensstemmelse med national ret, kol-
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lektive overenskomster og/eller galdende
praksis.”

Med ’rettigheter som arbeidstakeren har oppar-
beidet eller er i ferd med & opparbeide” menes
enhver rettighet eller fordel i penger eller natura-
lier som arbeidstakeren direkte eller indirekte
som folge av arbeidsforholdet kan gjore krav pa
overfor arbeidsgiveren, jf. EU-domstolen i sak C-
116/8.

4.3 Sammenhengen med
arbeidsmiljelovens
oppsigelsesvern

En arbeidstaker som har hatt permisjon har rett til
4 komme tilbake til jobben. Vedkommende er
etter arbeidsmiljeloven beskyttet mot usaklig opp-
sigelse, jf. arbeidsmiljeloven § 15-7 og § 159. En
oppsigelse pd grunn av permisjon vil veere usak-
lig. Det samme gjelder vesentlige endringer i
arbeidsforholdet som mé sidestilles med en slik
oppsigelse. Ansettelsesavtalen setter rammene for
hva som regnes som vesentlige endringer.

Arbeidsgiver har i utgangspunktet styringsrett
innenfor rammene av ansettelsesavtalen. Forbu-
det mot kjennsdiskriminering i likestillingsloven
§ 3 begrenser imidlertid arbeidsgivers styrings-
rett med hensyn til hvilke endringer som kan gjo-
res ogsa innenfor disse rammene; det vil i denne
sammenhengen si hva slags lenn, arbeidsoppga-
ver og andre arbeidsvilkar arbeidstakeren har rett
til 4 komme tilbake til.

4.4 Likestillings- og
diskrimineringsnemnda og EU-
domstolens praksis

4.4.1 Oversikt over praksis med hensyn til

graviditetsdiskriminering

For sammenhengens skyld gis det her en beskri-
velse av diskrimineringsforbudet og hvordan det
praktiseres nar det gjelder ansettelser og oppsi-
gelser, i tillegg til lonns- og arbeidsvilkar.

Ansettelser og oppsigelser

Det er et absolutt forbud mot & forbigd kvinner
ved ansettelser eller & si opp kvinner pd grunn av
graviditet og fodsel (fedselspermisjon). I praksis
er det ogsa et tilneermet absolutt forbud mot for-

skjellsbehandling pa grunn av foreldrepermisjon
ved ansettelser og oppsigelser.

Ut fra uttalelser i forarbeidene til likestillings-
loven og praksis fra Likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda og domstolene som er eldre enn
EU-domstolens avgjerelser, kan det se ut som om
det skal vaere en viss apning for 4 legge vekt pa
foreldrepermisjon ved ansettelser i midlertidige
stillinger. Disse uttalelsene og avgjerelsene gir
ikke et dekkende bilde av gjeldende rett pa dette
omradet i dag, men ma leses i lys av det skjerpede
diskrimineringsvernet som EU-domstolen har
lagt til grunn, som ogsa gjelder i midlertidige stil-
linger.

EU-domstolen kom i Dekker-saken, C-177-88,
til at det er et absolutt forbud mot diskriminering
pd grunn av graviditet, fodsel og fedselspermi-
sjon. Det samme ble lagt til grunn i Tele Dan-
mark-saken, C-109/00, der det var tale om en mid-
lertidig stilling der arbeidssekeren ville ha permi-
sjon i hele eller deler av ansettelsesperioden.

Det mé ogsa ses hen til at etter at likestillings-
lovens diskrimineringsvern ble skjerpet i 2002
(Ot.prp. nr. 77 (2000-2001)), har nemnda ikke i en
eneste sak kommet til at foreldrepermisjon var en
legitim begrunnelse for forskjellsbehandling i for-
bindelse med ansettelser og oppsigelser, jf. for
eksempel sakene 7/2002, 3/2005 og 8/2006 der
nemnda kom til at forskjellsbehandlingen var dis-
kriminerende.

Lonns- og arbeidsvilkar

Forbudet er derimot mer betinget nar det gjelder
lenns- og arbeidsvilkdr der arbeidstakeren har
eller har hatt permisjon. Nemnda og EU-domsto-
len har behandlet flere saker pa dette omradet. I
disse sakene har nemnda veid de ulike interes-
sene i saken opp mot hverandre og i noen tilfeller
kommet til at forskjellsbehandlingen var lovlig
etter § 3 fierde ledd.

Forbudet er likevel veldig strengt ogsa nar det
gjelder endringer i ansettelsesforholdet. Det skal
sveert mye til for at forskjellshehandling pa grunn
av foreldrepermisjon anses som tillatt.

I det folgende refereres enkelte saker fra EU-
domstolen og nemnda som gjelder lenns- og
arbeidsvilkar der arbeidstakeren har eller har hatt
permisjon. Dette er kun illustrerende eksempler
som viser hva slags rettigheter EU-domstolen og
nemnda har utledet av diskrimineringsvernet. I
punkt 4.5 gis det en oppsummering av disse rettig-
hetene.
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4.4.2 Hvilken betydning har EU-domstolens
avgjoerelser nar det gjelder
foreldrepermisjon?

EU-domstolens praksis om forskjellsbehandling
pd grunn av permisjon, gjelder stort sett for-
skjellsbehandling av kvinner péa grunn av fadsels-
permisjon. I flere av sakene har det vaert tale om
lengre permisjoner enn de minimum foreskrevne
14 ukene etter svangerskapsdirektivet. EU-dom-
stolen har lagt til grunn at det er tale om direkte
diskriminering av kvinner og dermed et absolutt
forbud. Dette reiser spersmal om hvilken betyd-
ning domstolens avgjorelser har i norsk rett néar
det gjelder foreldrepermisjon.

EU-domstolens praksis mé leses i lys av at EU-
retten pa dette omridet kun angir minstekrav til
norsk rett. Denne praksisen mi videre leses i lys
av at de norske permisjonsordningene er annerle-
des enn det dommene og direktivene legger opp
til. I Norge har vi lang permisjon, som i stor grad
kan deles mellom foreldrene. Vi har ogsa rett til
foreldrepenger i ett ar. Den europeiske tradisjo-
nen er kortere permisjoner som i sterre grad er
forbeholdt medrene. Arbeidstakerne har som
regel ikke rett til lonn eller andre ytelser ved len-
gre permisjoner.

EU-direktivene og EU-domstolen bygger pa et
skarpt skille mellom: 1) permisjon som skal
beskytte arbeidstakere som er gravide, som nett-
opp har fedt og som ammer, og 2) lengre permi-
sjon som er begrunnet i andre hensyn som bar-
nets behov for omsorg fra sine foreldre samt forel-
drenes behov for a ta seg av sine barn selv. For-
skjellsbehandling pa grunn av ferstnevnte permi-
sjoner skal etter EU-retten regnes som direkte
kjennsdiskriminering og vaere underlagt et abso-
lutt forbud. Dette gjelder ogsd hvis permisjonen
er lengre enn fjorten uker, hvis formalet med den
forlengede permisjonen er 4 beskytte kvinnens
fysiske tilstand og det seerlige forholdet til hennes
barn (jf. EU-domstolens avgjerelsen i Sass C-284/
02 referert i punkt 4.4.4). Forskjellsbehandling pa
grunn av permisjon begrunnet i andre hensyn kan
derimot vaere indirekte diskriminering, men har
ikke det samme sterke vernet.

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

4.4.3 Samme eller tilsvarende stilling

Likestillings- og diskrimineringsnemnda har i
flere saker tatt stilling til om det kan gjeres end-
ringer i arbeidsoppgaver, stillingskategori osv.
som felge av permisjon.

Nemndas sak 4/1995 om endrede arbeidsoppgaver

Saken gjaldt en leerer pad en ungdomsskole som
ved endt permisjon ikke fikk tilbake funksjonen
som klassestyrer for sin tidligere klasse. Hun gikk
ut i permisjon pa sommeren, og kom tilbake til
jobb i april aret etter. Hun gikk da ferst inn som
vikar for en annen klasse, uten 4 veere klassestyrer.
Fra hesten samme ar ble hun klassestyrer for en
ny klasse. Hennes vikar fortsatte som klassestyrer
for den klassen hun hadde hatt fer permisjonen.

Spersmaélet for nemnda var om dette var for-
skjellsbehandling som rammer kvinner pé en uri-
melig mate.

Nemnda la vekt pa at skolens ledelse hvert ar
ma vurdere den totale leerersituasjonen i forhold
til de enkelte klasser og elevenes behov. Ikke
minst gjelder dette nedvendige endringer som
folge av lengre fraver for enkelte laerere.

Nemnda uttalte at man ma akseptere at
arbeidstakerens fravaer i denne saken var inklu-
dert i arbeidsgiverens totalvurdering. Nemnda
kunne ikke overpreve skolens faglige vurdering
av fordeler og ulemper for elevene og deres leere-
situasjon. Nemnda viste til at avgjerelsen var
basert pa en slik faglig vurdering, og kunne ikke
se at det var blitt lagt vekt pd usaklige momenter.
Videre ble det vist til at de nye arbeidsoppgavene
hun fikk fra hesten av, var likeverdige med de opp-
gaver hun tidligere hadde.

Nemnda kom derfor til at det ikke var urimelig
at hun ikke fikk tilbake Kklassestyrerfunksjonen
for samme klasse. Denne avgjorelsen ma leses i
lys av at likestillingsloven ble endret i 2002. Uri-
melighetsvurderingen ble da erstattet av et krav til
interesseavveining. Vurderingstemaene etter gjel-
dende lov er de samme, men kravene til arbeidsgi-
vers begrunnelse er innskjerpet.

Nemndas sak 22/2006 om endrede arbeidsoppgaver

Nemnda vurderte i denne saken om endrede
arbeidsoppgaver etter ett ars permisjon var i strid
med likestillingsloven. Klageren hadde for permi-
sjonen arbeidet med regnskap, samt sentralbord-
og resepsjonstijeneste. Da hun kom tilbake
beholdt hun lennen, men var fratatt en stor del av
regnskapsoppgavene.
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Det var enighet om at oppgavene hun hadde
for permisjonen var mer varierte og ga et storre
potensial for & utvikle og vedlikeholde hennes
regnskapsmessige kompetanse. Regnskapsoppga-
vene hun mistet var overfert til hennes vikar.
Arbeidsgiver anferte at hennes arbeidsoppgaver
hadde et dynamisk innhold og at de opprinnelige
oppgavene kun midlertidig var lagt til hennes stil-
ling. Endringene hadde sammenheng med omor-
ganisering og okt omsetning.

Nemnda uttalte at det i utgangspunktet ligger
innenfor arbeidsgivers styringsrett 4 omorgani-
sere arbeidsplassen og omplassere arbeidsta-
kerne innenfor de rammer som arbeidsavtalen
setter. Omorganiseringene kan berore arbeidsta-
kere som er i arbeid sa vel som arbeidstakere i
permisjon.

Styringsretten begrenses imidlertid ifelge
nemnda av diskrimineringsforbudet. Nemnda
viste til EUs likebehandlingsdirektiv og foreldre-
permisjonsdirektiv, og uttalte at:

“Utgangspunktet etter likestillingsloven er at
arbeidstakere som har vert i permisjon har
krav pa & f4 komme tilbake til en stilling med
samme lenn og pa samme niva som tidligere.
Arbeidsoppgavene skal i hovedsak vere like-
verdige med de arbeidsoppgavene vedkom-
mende hadde for permisjonen, bade nar det
gjelder innhold og ansvar. Arbeidstaker har
imidlertid ikke et ubetinget krav pa neyaktig
samme stilling.”

Etter en konkret vurdering av den framlagte
dokumentasjonen og partenes forklaringer i
motet, kom nemnda til at endringene stilte
arbeidstakeren darligere enn for permisjonen.

Spoersmaélet var deretter hvordan arbeidsgiver
ville vurdert saken dersom arbeidstakeren ikke
hadde veert i permisjon. Etter nemndas vurdering
hadde ikke arbeidsgiver i tilstrekkelig grad godt-
gjort at alle arbeidstakere hadde vert utsatt for til-
svarende endringer i lopet av den tiden hun hadde
veert i permisjon. Nemnda la til grunn at endrin-
gene skyldtes permisjonen.

Nemnda uttalte at det skal sveert mye til for at
forskjellsbehandling pa grunn av foreldrepermi-
sjon skal anses som tillatt. Det er arbeidsgiver
som ma sannsynliggjere at forskjellsbehandlingen
har en tilstrekkelig tungtveiende saklig grunn.
Nemnda viste til forarbeidene og uttalte at hensy-
net til likestilling skal tillegges seerlig vekt i
interesseavveiningen.

Arbeidsgiver anforte at den nye fordelingen av
arbeidsoppgaver var foretatt ut fra rasjonelle og

driftsmessige vurderinger. Dette var ifelge
nemnda i utgangspunktet saklige grunner. Videre
anferte arbeidsgiver at det ville medfere struktu-
relle endringer i selskapet & gi arbeidstakeren
sine gamle arbeidsoppgaver tilbake. Det ble imid-
lertid ikke utdypet hvilke ulemper eller kostnader
dette ville fa.

Nemnda kom til at arbeidsgiver ikke hadde
sannsynliggjort at de hadde tilstrekkelig tungtvei-
ende grunner til 4 endre arbeidsoppgavene som
folge av permisjonen. Nemnda konkluderte med
at endringene i arbeidsoppgavene var i strid med
likestillingsloven.

4.4.4 Nye fordeler

Et annet spersmal er om en permisjonstaker ogsa
skal nyte godt av eventuell lennsvekst og andre
nye fordeler som folger stillingen som sddan og
som hun ville fatt dersom hun ikke hadde tatt per-
misjon.

EU-domstolen (Gillespie C-342/93) om lennsforhgyelse
under permisjon

Denne saken gjaldt en rekke kvinner som fikk
lenn fra arbeidsgiver under fedselspermisjon pa
tolv uker. Lonnen var bestemt i tariffavtale. Mens
de hadde permisjon forte forhandlinger frem til
lennsforheyelser med tilbakevirkende kraft. Siden
deres lenn under permisjonen ble beregnet pa
grunnlag av gjennomsnittet av de to siste méneds-
lonningene for permisjonen, fikk de ikke nyte
godt av lennsforheyelsen.

EU-domstolen uttalte at alle utbetalinger fra
arbeidsgiveren til arbeidstakeren i tilknytning til
ansettelsesforholdet (og som skal sikre hennes
inntekt) maétte regnes som lenn i svangerskapsdi-
rektivets og likelennsdirektivets forstand. Dette
gjelder uavhengig av om arbeidstakeren utferer
arbeidsoppgaver for arbeidsgiver i den aktuelle
perioden.

En kvinnelig arbeidstaker som har svanger-
skaps- og fadselspermisjon skal ifelge domstolen
nyte godt av en lennsforheyelse som er skjedd
under permisjonen. Det er tale om diskriminering
sa lenge hun ville fatt lennsforheyelsen hvis hun
ikke hadde fatt barn.

EU-domstolen (Sass C-284/02) om
ansiennitetsberegning

Domstolen uttalte i denne saken at hvis en tariff-
avtale bruker ansettelsestid som grunnlag for
heyere lenn, er det i strid med likebehandlingsdi-
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rektivet dersom svangerskaps- og fedselspermi-
sjon ikke innregnes.

Det at permisjonen er lenger enn de fjorten
ukene svangerskapsdirektivet krever, er ikke til
hinder for at det er tale om en svangerskaps- og
fodselspermisjon i direktivets forstand. Rettighe-
tene i forbindelse med ansettelsesavtalen mé sik-
res i samsvar med direktivets artikkel 11. Det
avgjerende er om formaélet med den forlengede
permisjonen er 4 beskytte kvinnens fysiske til-
stand og det sarlige forholdet til hennes barn.
Det er opp til staten & vurdere om den aktuelle
permisjonsordningen oppfyller dette formalet,
men likevel slik at verken spersmalet om permi-
sjonen er obligatorisk eller om kvinnen mottar
lonn skal vaere avgjerende.

EU-domstolen (C-116/8) om sluttvederlag

EU-domstolen uttalte ii denne saken at sluttveder-
lag til en arbeidstaker som har foreldrepermisjon i
form av redusert arbeidstid, ikke kan beregnes pa
grunnlag av den tilsvarende reduserte lonnen pé
oppsigelsestidspunktet. Hvis en arbeidstaker i for-
eldrepermisjon mister krav pa sluttvederlag, vil
det veere en forringelse av de rettigheter hun
hadde da permisjonen tok til. Dette er dermed
direkte i strid med formalet med direktivet om for-
eldrepermisjon.

Nemndas sak 7/1998 om tariffestet kompensasjon ved
virksomhetsoverdragelse

Nemnda kom i denne saken til at en kvinne var
blitt diskriminert i strid med likestillingsloven
fordi hun ikke fikk utbetalt skifttilleggskompensa-
sjon etter en virksomhetsoverdragelse. Tillegget
var tariffestet og ment som en kompensasjon for
overforte arbeidstakere som hadde en gunstigere
skifttilleggsavtale enn i den virksomheten de ble
overfort til. Kun arbeidstakere som hadde veert i
arbeid de siste tolv manedene forut for overforin-
gen var berettiget til kompensasjon etter avtalen.
Dette betod at arbeidstakere i fodsels- og foreldre-
permisjon, sa vel som arbeidstakere med fravaer av
andre grunner, ikke fikk denne kompensasjonen.
Nemnda uttalte at dette i utgangspunktet var
indirekte diskriminering og i strid med likestil-
lingsloven. Flertallet kom til at avtalen virket slik
at kvinner ble stilt darligere enn menn. Flertallet
viste til at fraveer i forbindelse med svangerskap,
fodsel og omsorg for sma barn maétte antas & fore-
komme i langt sterre grad enn fraveer av andre
grunner, og at det var flest kvinner som hadde
slikt fraveer. At avtalen omfattet flest kvinnelige

ansatte, endret ikke denne vurderingen. Det var
fullt mulig & utforme beregningsgrunnlaget slik at
lovbeskyttet permisjonsfraveer i forbindelse med
svangerskap og fodsel ikke ga sa store negative
utslag som i dette tilfellet.

Flertallet mente at forskjellsbehandlingen var
urimelig og dermed i strid med loven. Det var tale
om en ordning av en viss varighet som forte til at
de som falt utenfor kom dérligere ut skonomisk.
Arbeidstakere med andre typer fraveer som ogsa
falt utenfor ordningen, som for eksempel utdan-
ningspermisjon og militeertjeneste, var ikke sam-
menliknbare.

Mindretallet mente at avtalen ikke virket slik
at den stilte kvinner darligere enn menn. Under
enhver omstendighet mente mindretallet at avta-
len ikke stilte kvinner darligere pa en urimelig
maéte.

Nemndas sak 22/2006 om generelle lonnstillegg

Saken er ogsd omtalt i punkt 4.4.3 om endrede
arbeidsoppgaver. I denne saken hadde arbeidsta-
keren heller ikke fatt noen av de lennstilleggene
de andre arbeidstakerne fikk mens hun var i per-
misjon. Nemnda péapekte at ansatte i fodsels- og
foreldrepermisjon har rett til de samme generelle
lonnstilleggene som de andre ansatte.

4.4.5 Leonnskrav oglonnsforhandlinger

Et annet spersmal er om den som er ute i permi-
sjon har rett til 4 fremme krav under lokale lenns-
forhandlinger pa lik linje med de som er i arbeid,
og om det i forhandlingene kan legges vekt pa at
arbeidstakeren er eller har veert fraveerende.

Nemndas sak 6/2003 om manglende lennsforhgyelse
etter lokale lennsforhandlinger

Denne saken gjaldt en arbeidstaker som ikke fikk
lennsforheyelse etter lokale lennsforhandlinger
pa dagsenteret der hun var ansatt. Hun hadde gatt
ut i fedselspermisjon et halvt ar fer forhandlin-
gene. I forhandlingene valgte arbeidsgiver a prio-
ritere arbeidstakere som var i arbeid fremfor
arbeidstakere i permisjon. Nemnda viste til at
gapet mellom de samlede kravene og potten til
fordeling hadde tvunget frem en beinhard priori-
tering.

Nemnda uttalte at det skal sveert mye til for at
forskjellsbehandling pa grunn av permisjon anses
som rimelig. Nemnda kunne ikke se at det forela
noen rimelig grunn til at arbeidstakeren ikke
skulle fa lennstillegg. Fordi hun hadde arbeidet
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storstedelen av aret, skulle hun ha veert vurdert
pa linje med sine kollegaer. Det var derfor i strid
med likestillingsloven at hun i lennsforhandlin-
gene ikke ble behandlet pd samme maéte som de
andre ansatte i virksomheten.

Nemndas sak 22/2004 om utelukkelse fra
lennsforhandlinger

Denne saken gjaldt en spesialpsykolog péa et stort
sykehus som i to ar pa rad ikke fikk delta i ordi-
neere lonnssamtaler pa grunn av sin foreldreper-
misjon pa ett ar. Selv om hun fikk justert sin lenn
etter en ekstraordineer lennssamtale etter permi-
sjonen, mente hun at hennes totale lennsutvikling
hadde veert betraktelig darligere enn for sammen-
liknbare kolleger som ikke hadde veert i permi-
sjon.

Arbeidsgiver anferte at hun ble utelukket fra
lonnsforhandlingene fordi hennes fraveer under
permisjonen medferte at det ikke forela tilstrekke-
lig vurderingsgrunnlag for eventuell tilleggslenn.
Dette var ifelge nemnda indirekte forskjellsbe-
handling. Spersmalet var om arbeidsgiver hadde
saklige tungtveiende grunner til & utelukke henne
pé et slikt grunnlag.

Nemnda uttalte at manglende vurderings-
grunnlag som skyldes fraveer under fodsels- og
foreldrepermisjon, i likhet med annen permisjon,
kan vaere et saklig grunnlag i vurderingen av til-
leggsleonn i lokale forhandlinger. Vurderingen av
hvorvidt det er saklig ma tas konkret. Nemnda
viste til at arbeidstakeren for den forste av de to
lennsforhandlingene hadde arbeidet et helt ar.
Det var derfor i strid med loven ikke & vurdere
henne i forhandlingene. Nemnda kom til motsatt
resultat nar det gjaldt forhandlingene aret etter,
fordi hun da hadde veert i permisjon hele den for-
utgaende perioden.

Nemndas sak 31/2005 om svakere resultat i
lennsforhandlinger

I denne saken la nemnda til grunn at det er
direkte diskriminerende hvis en kvinne stilles dar-
ligere i lokale lennsforhandlinger pa grunn av gra-
viditet og permisjon. Saken gjaldt en radgiver hos
namsmannen i en kommune. Hun hadde veert
sykmeldt pa grunn av svangerskapsplager i for-
kant av permisjonen. I lennsforhandlingene
samme hest hadde hennes organisasjon fremmet
krav der hun sammen med fire andre mannlige
radgivere var oppfert som heyt prioritert. Hun var
den eneste av de fem som ikke fikk lennsopprykk.
Fra 4 ligge i toppskiktet blant disse fem, 14 hun na

lavest av dem lennsmessig. Dette harmonerte
ikke med de faglige tilbakemeldingene hun hadde
fatt relativt kort tid tilbake.

Nemnda la til grunn at det kan veere indirekte
diskriminerende hvis en arbeidstaker stilles darli-
gere i lennsforhandlinger pad grunn av foreldre-
permisjon. Nemnda delte seg imidlertid i bevis-
spersmalet. Mindretallet mente at graviditeten og
permisjonen ikke hadde vert noe direkte tema
under lennsoppgjoret. Flertallet kom til at det var
neerliggende a se utfallet av lennsoppgjeret i sam-
menheng med den forestiende fodselspermisjo-
nen og graviditeten som nedvendigvis har virket
inn pad hennes arbeidsprestasjon”. Arbeidsgiver
Klarte ikke & bevise at det var andre forhold som
hadde pavirket utfallet. Flertallet kom derfor til at
arbeidsgiver hadde handlet i strid med likestil-
lingsloven.

4.4.6 Bonus

Bonus regnes som en del av arbeidstakerens lenn
etter likestillingsloven §5. Avkortet bonus pé
grunn av permisjon kan vere i strid med likestil-
lingsloven.

EU-domstolen (Lewen C-333/97) om julegratiale

I denne saken uttalte EU-domstolen at det var i
strid med retten til likelonn at en arbeidsgiver ved
utbetaling av julegratiale trakk fra for perioder
hvor medre hadde svangerskaps- og fedselsper-
misjon etter svangerskapsdirektivet artikkel 8.
Gratialet kunne derimot etter EU-retten avkortes
forholdsmessig for fraveer i forbindelse med forel-
drepermisjon pa grunn av barnepass.

Nemndas sak 2/1998 om resultatorientert bonus

Saken gjaldt en salgskonsulent som mente hun
var blitt diskriminert fordi hun ikke fikk samme
bonus som de andre salgskonsulentene i virksom-
heten.

Ifelge nemnda var spersmaélet hvorvidt kriteri-
ene for bonusen faktisk virket kjennsdiskrimine-
rende, og om kvinner eventuelt ble urimelig darlig
stilt sammenliknet med menn.

Nemnda kom til at resultatorientert bonus mé
kunne begrenses til de som har vert i arbeid i
storstedelen av perioden eller reduseres forholds-
messig ut fra permisjonstiden.

Nemnda uttalte at resultatorienterte lonnssys-
temer, som bonus knyttet til innsats og oppnadde
resultater, i utgangspunktet ikke var i strid med
likestillingsloven. Nemnda kom i denne saken til
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at det ikke var urimelig & avgrense bonusen til de
som faktisk hadde veert i arbeid fordi bonusen
ikke var premiering av tidligere arbeid, men tvert
imot skulle stimulere innsatsen i den aktuelle peri-
oden.

Vernet mot graviditetsdiskriminering har i
ettertid blitt skjerpet. Denne avgjerelsen ma leses
ilys av dette.

4.5 Oppsummering: Rettigheter som
utledes fra diskrimineringsvernet
nar det gjelder lgnns- og
arbeidsvilkar

I det folgende gis det en oppsummering av hvilke
rettigheter knyttet til lenns- og arbeidsvilkar ved
foreldrepermisjon som utledes fra forbudet mot
kjonnsdiskriminering etter likestillingsloven og
EU-retten.

Samme eller tilsvarende stilling

En arbeidstaker som kommer tilbake fra fodsels-
og foreldrepermisjon har som hovedregel rett til
samme stilling. Med dette menes samme lonn, tit-
tel, arbeidsoppgaver og evrige arbeidsvilkar som
for permisjonen.

Arbeidsgiver kan eventuelt gi arbeidstakeren
en tilsvarende stilling. Med "tilsvarende stilling”
menes at det gjores endringer i form av ny kontor-
plass, overflytning til en annen avdeling, overfo-
ring av arbeidsoppgaver osv. som er likeverdige
med arbeidsvilkirene for permisjonen. Dette er
formulert i likebehandlingsdirektivet og svanger-
skapsdirektivet som at de nye arbeidsvilkarene
ikke ma vaere mindre gunstige for arbeidstakeren.

Arbeidstakere har uansett alltid rett til &
beholde samme lenn som de hadde for permisjo-
nen. Dette folger av praksis sa vel som EUs like-
behandlingsdirektiv og foreldrepermisjonsdirek-
tiv.

Det kan imidlertid bare gjores endringer i stil-
lingen hvis dette er saklig, nedvendig og ikke
uforholdsmessig inngripende for arbeidstakeren,
jf. likestillingsloven § 3 fierde ledd. Dette setter
grenser for arbeidsgiverens adgang til 4 gjore end-
ringer, og for hvor store endringer som er tillatt. I
foreldrepermisjonsdirektivet er dette formulert
slik at tilsvarende stilling bare kan gis dersom det
ikke er mulig a4 vende tilbake til samme stilling.

Likestillingsloven setter bare grenser for
arbeidsgivers adgang til 4 foreta omdisponeringer

pa grunn av foreldrepermisjonen. Vernet i permi-
sjonstiden gjelder altsd ikke for endringer av
arbeidsvilkarene som ikke har sammenheng med
permisjonen.

Nye fordeler som fglger stillingen

En arbeidstaker som har hatt foreldrepermisjon
skal ogsd nyte godt av eventuell lennsvekst og
andre nye fordeler som felger i stillingen og som
arbeidstakeren ville fatt om hun eller han ikke
hadde tatt permisjon. Dette star uttrykkelig i EUs
likebehandlingsdirektiv artikkel 15. For eksempel
skal arbeidstakeren pd samme mate som ovrige
ansatte fa nyte godt av generelle tillegg etter sen-
trale forhandlinger, alminnelige lennsjusteringer i
virksomheten eller oppgradering av stillingskate-
gorien til en heyere lonnsklasse.

Lannskrav og lennsforhandlinger

En arbeidstaker har videre rett til 4 fremme lonns-
krav og rett til & bli vurdert i lennsforhandlingene.
Arbeidstakerens lennskrav skal vurderes i sam-
svar med likestillingsloven § 5 jf. § 3. Det folger av
disse bestemmelsene at det kan vere indirekte
diskriminering 4 legge vekt pa fravaeret under for-
eldrepermisjonen.

Bonus

Bonus som tilfaller alle arbeidstakere som en del
av de ordineere ytelsene fra arbeidsgiver, slik som
for eksempel julegratiale, skal ogsa utbetales til
arbeidstakere i permisjon. Slik bonus skal tilfalle
alle arbeidstakere, selv om den utbetales under
permisjonen og selv om de ikke har veert i arbeid i
perioden. Arbeidsgiver kan derimot, i samsvar
med likestillingsloven § 3 fijerde ledd, ha adgang
til 4 legge vekt pa fraveeret nar det gjelder bonus
som knyttes til den enkelte arbeidstakers opp-
nadde resultater.

Virkningstidspunkt

Antakelig mé det ogsa legges til grunn at endrin-
ger i lenn og lennsbetingelser skal gjelde i permi-
sjonstiden for arbeidstakere som fir lenn under
permisjon. Virkningstidspunktet skal vaere det
samme som om de hadde vert i arbeid. Dette fol-
ger av at ansettelsesforholdet bestar under permi-
sjonen.
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5 Andre lands lovgivning

5.1 Danmark

Den danske likebehandlingsloven (Lov om ligebe-
handling af meend og kvinder med hensyn til beskoef-
tigelse m.v.) har lovfestet rettigheter ved permi-
sjon:

§ 8 ”Den tid, en lenmodtager har veret fravee-
rende i henhold til barsellovens §§ 6-14, med-
regnes ved beregning af anciennitet i arbejds-
forholdet. Bestemmelsen vedrerer ikke pensi-
onsforhold.

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

Reglene lovfester de tilsvarende reglene i EU-
direktivene. Reglene presiserer det som kan utle-
des av det generelle diskrimineringsforbudet.

Barselorloven gir medre rett til 14 ukers fod-
selspermisjon. Hver av foreldrene har i tillegg rett
til 46 ukers foreldrepermisjon. Under fravaeret
opptjener arbeidstakeren ansiennitet pd vanlig
mate — fraveeret skal altsi ikke komme til fradrag i
ansienniteten. Dette gjelder lennsansiennitet,
ansiennitet som har betydning for ansettelsesti-
dens lengde, jubileumsansiennitet mv. Bestem-
melsen berorer derimot ikke krav som stilles til
lengden av en utdanningsperiode.

Det ma videre antas at det i virksomheter med
regelmessige lennsforhandlinger, vil veere i strid
med diskrimineringsreglene 4 nekte arbeidsta-
kere rett til lennsforhandlinger under henvisning
til fraveer pa grunn av permisjon, jf. ogsa prinsip-
pet i ligebehandlingsloven § 8 som forutsetter at

det kan bygges opp ansiennitet under permisjo-
nen. Kvinnelige arbeidstakere som har fadselsper-
misjon med rett til fedselspenger, har krav pa
alminnelig lonnsvekst nir de kommer tilbake til
arbeid.b

5.2 Sverige

Den svenske loven om foreldrepermisjon, Foral-
draledighetslagen, har i § 16 et uttrykkelig forbud
mot forskjellsbehandling pa grunn av permisjon:

“En arbetsgivare fir inte missgynna en arbets-

sokande eller en arbetstagare av skil som har

samband med forildraledighet enligt denna

lag, nir arbetsgivaren

1. beslutar i en anstillningsfriga, tar ut en
arbetssokande till anstillningsintervju eller
vidtar annan &atgidrd under anstillningsfor-
farandet,

2. beslutar om befordran eller tar ut en arbet-
stagare till utbildning for befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan atgird som
ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan atgird som
ror annan utbildning eller yrkesvigledning,

5. tillimpar 16ne- eller andra anstillningsvill-
kor,

6. leder och fordelar arbetet, eller

sdger upp, avskedar, permitterar eller

vidtar annan ingripande é&tgidrd mot en

arbetstagare.

~

Forbudet giller dock inte om olika villkor eller
olika behandling 4r en nédvindig foljd av ledig-
heten.”

6 Agnete Andersen, Ruth Nielsen og Kirsten Precht: Ligestil-
lingslovene, Bind II, Kebenhavn 2010 side 253.
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6 Departementets vurdering

6.1 Behovet for en tydeliggjoring i
lovteksten

Departementet mener at det er behov for 4 gjere
loven tydeligere slik at det blir lettere tilgang til
informasjon om permisjonstakernes rettigheter i
ansettelsesforholdet.

En bestemmelse om tydeliggjoring av rettig-
heter ved foreldrepermisjon mé ses i sammen-
heng med det sterke, generelle diskriminerings-
vernet ved ansettelser og oppsigelser.

Forbudet mot diskriminering pa grunn av for-
eldrepermisjon under ansettelsen er ikke like
absolutt nar det gjelder lenn eller fordeling av
arbeidsoppgaver. Forbudet kan i slike tilfeller ha
ulike konkrete utslag, og er ifelge Likestillings- og
diskrimineringsnemndas praksis betinget av at
man vurderer og veier ulike forhold og interesser
opp mot hverandre. I disse situasjonene er det et
sterre behov for presisering av hva forbudet inne-
beerer mer konkret.

En tydeliggjoring i lovteksten av rettigheter
ved foreldrepermisjon vil fremme likestilling og
likelonn mellom kvinner og menn. Lovfestingen
skal hindre svekket posisjon, svakere lennsutvik-
ling og endrede vilkir i arbeidsforholdet som
folge av fraveeret under permisjonen.

Likestillingslovens forbud mot kjennsdiskrimi-
nering beskytter arbeidstakere mot usaklig for-
skjellsbehandling pa grunn av foreldrepermisjon.
En presisering av diskrimineringsvernet vil gjore
loven og rettighetene klarere og mer tilgjengelige
for arbeidstakere og arbeidsgivere pa dette omré-
det.

For arbeidstakere vil en slik presisering gjore
det lettere a paberope seg diskrimineringsvernet i
forbindelse med foreldrepermisjon.

Arbeidsgivere har pé sin side behov for tilgjen-
gelig informasjon om hvilke rettigheter permi-
sjonstakerne i virksomheten har. Dette er viktig
ikke bare overfor den enkelte permisjonstaker,
men ogsd nar rutiner i personalpolitikken skal
utvikles.

Departementet viser til at langt de fleste
horingsinstansene stotter lovforslaget. Disse

heringsinstansene mener at bestemmelsen vil
gjore det enklere for arbeidsgivere a oppfylle
lovens intensjoner og at det vil bli enklere for
arbeidstakere 4 fa vite hvilke rettigheter de har.

Lovfestingen vil vaere et av regjeringens like-
lennstiltak og et tiltak i regjeringens arbeid for &
motvirke graviditetsdiskriminering. Lovfestingen
vil bidra til en bedre og mer lojal gjennomfering
av EU-rettslige krav til norsk lov. Dette forankrer
kravene pa lovniva og ikke bare i praksis og forar-
beider som na. Det vises her til at slike presiserin-
ger av klarhetshensyn er tatt inn i de relevante
EU-direktivene. De samme hensyn gjor seg gjel-
dende ogsé i en nasjonal sammenheng.

Det kan hevdes at en synliggjering av disse
rettighetene kan gjore enkelte arbeidstakere min-
dre attraktive pd arbeidsmarkedet fordi rettighe-
tene reduserer arbeidsgivernes fleksibilitet.

Til dette vil departementet bemerke at lovfes-
tingen ikke innebaerer nye begrensninger i
arbeidsgivers fleksibilitet. Formalet med lovbe-
stemmelsen er derimot 4 gjore allerede gjeldende
regler mer effektive ved 4 bidra til bedre gjennom-
foring pé arbeidsplassen.

6.2 Rettigheter utledet av
diskrimineringsvernet

Departementet foreslar en ny lovbestemmelse
som er en presisering og tydeliggjoring av diskri-
mineringsvernet i likestillingsloven. Bestemmel-
sen etablerer ikke nye rettigheter eller plikter i
ansettelsesforholdet, men er kun en presisering
av gjeldende rett.

Bestemmelsen har samme elementer som lov-
forslaget i heringsnotatet. Departementet viser til
at flertallet av heringsinstansene stotter forslaget.

Departementet foreslar at elementene i
bestemmelsen skal veere:

— rett til samme eller tilsvarende stilling
— rett til 4 nyte godt av alminnelige forbedringer

i lonns- og arbeidsvilkarene
— rett til & fremme lonnskrav og rett til lennsvur-

dering
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Disse rettighetene dreftes naermere nedenfor i
punkt 6.3.

Rettighetene i lovforslaget vil dekke de praktisk
viktigste tilfellene

Noen heringsinstanser peker pa at departemen-
tets forslag ikke loser alle problemer som oppstar
i forbindelse med foreldrepermisjon.

En seerlig utfordring er ifelge Unio og Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet den utstrakte
bruken av midlertidige stillinger der den ene mid-
lertidige stillingen avleser den neste, helt til
arbeidstakeren skal i foreldrepermisjon. En annen
utfordring er ifelge Unio at bestemmelsen ikke
gér langt nok for 4 fa bukt med likelennsproble-
matikken.

Departementet mener at rettighetene i lovfor-
slaget vil dekke de praktisk viktigste tilfellene av
diskriminering pd grunn av foreldrepermisjon.
Listen over rettigheter i bestemmelsen er ikke
ment & veere uttemmende (komplett), verken nér
det gjelder ansettelser, oppsigelser eller lenns- og
arbeidsvilkar. Siktemalet er i lofte frem enkelte
problemstillinger som har serlig praktisk betyd-
ning nar det gjelder likestilling for et stort antall
arbeidstakere og som har vaert vurdert av Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda og EU-domsto-
len, samt EU-direktivene. Se punkt 4 om gjel-
dende rett, seerlig oppsummeringen i punkt 4.5.
Forslaget dekker tilfeller av diskriminering som
bade er direkte og indirekte folger av permisjo-
nen.

Det er ogsé et seerlig behov for bestemmelser
som bidrar til gode rutiner og som forebygger
mot konflikter under ansettelsesforholdet, og som
ikke bare regulerer inngéelse og oppher, som det
gjerne er enklere 4 ta opp med arbeidsgiver fordi
den som mener seg diskriminert ikke (lenger) er
tilknyttet virksomheten.

Ogsé andre former for forskjellsbehandling pa
grunn av foreldrepermisjon vil kunne rammes av
diskrimineringsforbudet. Departementet viser til
at diskrimineringsforbudet i § 3 fortsatt vil gjelde.
Den nye bestemmelsen skal bare utdype enkelte
aspekter av det generelle forbudet. Hvorvidt en
paberoper seg § 3 eller § 4a i en konflikt, skal der-
for ikke vaere avgjorende. Dette er samme lovs-
truktur som likestillingsloven har i dag, med flere
spesifikke bestemmelser som gir informasjon om
mer konkrete aspekter av diskrimineringsforbu-
det. Et eksempel er § 4 om likestilling ved anset-
telser, oppsigelser mv. Et annet eksempel er § 6
om lik rett til utdanning. Forskjellsbehandling
som ikke rammes av slike presiserende bestem-

melser vil dermed likevel kunne veere diskrimine-
rende i strid med § 3. Departementet mener at det
ikke er behov for a presisere dette i den nye lovbe-
stemmelsen.

Bdde kvinner og menn

Rettighetene ber som i dag gjelde likt for bade for
kvinner og menn. Fordi det fremdeles er slik at
kvinner tar ut det meste av den samlede permi-
sjonstiden og dermed er mer utsatt for denne for-
men for diskriminering, vil imidlertid rettighetene
fa seerlig betydning for kvinner.

Kun begrensninger i arbeidsgivers styringsrett som
falger av vernet mot kjgnnsdiskriminering

NHO og Spekter fremholder i sine heringsuttalel-
ser at det er viktig at bestemmelsen ikke skaper
tvil om arbeidsgivers styringsrett.

Departementet vil bemerke at den foreslatte
lovbestemmelsen bare tydeliggjor begrensninger
i arbeidsgivers styringsrett som folger av det
eksisterende vernet mot Kkjennsdiskriminering.
Lovbestemmelsen gjelder ikke endringer i anset-
telsesforholdet som er begrunnet i forhold som
ikke har sammenheng med permisjonen, for
eksempel ved omorganisering av virksomheten.

Departementet foreslar derfor at det presise-
res i lovhestemmelsen at reglene ikke gjelder fast-
settelse eller endring av lenns- og arbeidsvilkar
som er en folge av andre forhold enn foreldreper-
misjon.

Informasjon til arbeidstakere i permisjon om endringer
i arbeidsforholdet

YS, Akademikerne og Likestillings- og diskrvimine-
ringsombudet foreslar at arbeidsgivere skal ha
plikt til 4 informere arbeidstakere i foreldrepermi-
sjon om forhold av betydning for arbeidsforholdet.

Departementet er enig i at det er viktig at
arbeidsgivere holder arbeidstakere som er i per-
misjon orientert om endringer pa arbeidsplassen.
Dette vil kunne bidra til at arbeidstakere i forel-
drepermisjon kan ivareta sine interesser for
eksempel i omorganiserings- og rasjonaliserings-
prosesser, hvor delaktighet ofte kan vere av
betydning for resultatet. Andre eksempler pa for-
hold som ber meddeles arbeidstakere i permisjon
er fordeling av arbeidsoppgaver og ansvarsomréa-
der.

Informasjonen kan gjore arbeidsgivere mer
bevisste pa hvilke konsekvenser endringer kan ha
for arbeidstakere i permisjon. Arbeidstakere i per-
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misjon vil tilsvarende bli oppmerksom pé endrin-
ger pa arbeidsplassen og hvilke konsekvenser
dette kan fa for dem. Dette henger sammen med
at tilstedevaerelse har betydning for hvilke oppga-
ver og ansvarsomrader vedkommende fir, og
hvor i organisasjonen vedkommende blir plassert.
En ansatt i permisjon kan lett bli “glemt” nar det
nye organisasjonskartet lages.

Informasjon fra arbeidsgiver om pagdende
endringer er nedvendig for at arbeidstakere skal
kunne ivareta sine interesser. Manglende informa-
sjon til arbeidstakere i foreldrepermisjon kan pa
denne maten bidra til indirekte diskriminering.

Departementet vil likevel ikke fremme forslag
om en lovfestet informasjonsplikt i denne sam-
menheng. Arbeidsgivere har etter likestillingslo-
ven § 1a plikt til 4 arbeide aktivt for 4 fremme like-
stilling blant de ansatte i virksomheten. Informa-
sjon til ansatte i foreldrepermisjon vil veaere et
naturlig ledd i arbeidsgivers oppfyllelse av denne
plikten.

6.3 Rettighetene som foreslas
lovfestet

6.3.1

Departementet foreslar & lovfeste retten til &
komme tilbake til samme eller tilsvarende stilling
ved utlepet av permisjonen.

Det ligger i utgangspunktet innenfor arbeids-
givers styringsrett & omorganisere arbeidsplassen
og omplassere arbeidstakerne innenfor de ram-
mer som arbeidsavtalen setter. Omorganiserin-
ger kan berore arbeidstakere som ikke er i permi-
sjon, sd vel som arbeidstakere som er i permisjon.
Diskrimineringsforbudet setter imidlertid grenser
for hvilke endringer som kan gjores i arbeidsta-
kers lenns- og arbeidsvilkir nar endringene har
sammenheng med foreldrepermisjon.

Hovedregelen er at arbeidstakeren har rett til
4 komme tilbake til samme stilling. Med samme
stilling menes at arbeidstakeren far tilbake de
samme arbeidsoppgavene, samme stillingsbeteg-
nelse, samme lenn, samme kontorplass osv. som
for permisjonen tok til.

I praksis er dette imidlertid ofte vanskelig & fa
til. Ingen organisasjon er statisk. I de aller fleste
virksomheter gjores det ofte sma og store forand-
ringer. Noen medarbeidere begynner og andre
slutter, bedriften far andre kunder, virksomheten
omorganiseres, prosjekter avsluttes og nye pro-
sjekter startes opp. Hensynet til kontinuitet og
drift tilsier at det kan bli behov for noen endringer
i arbeidstakerens arbeidsoppgaver og andre

Samme eller tilsvarende stilling

arbeidsvilkar. Det kan ogsd vaere behov for end-
ringer som folge av at arbeidstakeren har veert
borte fra arbeidet i en lengre periode.

Arbeidstakeren har i slike tilfeller ikke krav pa
noyaktig samme stilling, men mé akseptere for
eksempel en annen kontorplass, nye kunder, nye
elever, nye prosjekter eller andre tilsvarende end-
ringer i arbeidsvilkarene.

Flere heringsinstanser, blant andre YS, Unio,
Jussbuss og Akademikerne, mener at det ber presi-
seres 1 lovteksten at rett til samme stilling er den
primare rettigheten.

Departementet er enig i at det ber fremga av
lovteksten at arbeidstaker som hovedregel har
rett til samme stilling. Departementet foreslar der-
for en lovtekst der samme stilling og tilsvarende
stilling ikke fremstéar som likeverdige alternativer.

Dersom arbeidsgiver har behov for 4 gjore
endringer, ber de endrede arbeidsoppgavene
vaere likeverdige med de oppgavene arbeidstake-
ren hadde for permisjonen, bade nar det gjelder
innhold og ansvar. Dette betyr samme lonn og stil-
lingstittel, samme nivé i organisasjonen og samme
type oppgaver. Arbeidsvilkirene skal ikke veere
mindre gunstige enn for permisjonen startet, jf.
ordlyden i EUs likebehandlingsdirektiv artikkel
15. Endringene skal uansett vaere innenfor ram-
mene av ansettelsesavtalen. En likeverdig stilling
bor betegnes som ”tilsvarende stilling” i lovtek-
sten, pa samme maéte som i EU-direktivene.

Adgangen til endringer innenfor denne ram-
men, ber som i dag vurderes etter § 3 fjerde ledd.
Dette vil sette grenser for arbeidsgiveres adgang
til & gi arbeidstakeren en tilsvarende stilling i ste-
det for samme stilling. Det vil ogsa sette grenser
for hvor store endringer som kan foretas. Det vil
dermed bare kunne gjores endringer hvis dette er
saklig, nedvendig og ikke uforholdsmessig inngri-
pende for arbeidstakeren. Departementet mener
imidlertid at det ikke er nedvendig & ta inn en
uttrykkelig henvisning til § 3 fijerde ledd i lovtek-
sten.

Momenter i vurderingen vil for det forste veere
hvor lang permisjon det er tale om og hvor store
endringer det er gjort i arbeidsoppgaver osv. Jo
kortere permisjon, desto mindre endringer er til-
latt. Tilsvarende vil det veere slik at jo sterre end-
ringer som gjeres i arbeidsforholdet, desto mer
tungtveiende grunner mé arbeidsgiveren ha for at
endringene skal veere lovlige.

Arbeidsgiveres rett til & gjore endringer vil for
det andre vaere betinget av for eksempel hensynet
til kontinuitet overfor pasienter, klienter, kunder
eller elever. Det kan vere problematisk dersom
det i slike tilfeller ma gjores et skifte, ikke bare én
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gang nar arbeidstakeren géar ut i permisjon, men
ogsd én gang til nar arbeidstakeren kommer til-
bake. Virksomheten kan ha fitt andre kunder
eller klienter enn den hadde for arbeidstakeren
gikk ut i permisjon. Virksomheten kan ogsi ha
avsluttet eller satt i gang nye prosjekter.

Det folger imidlertid av likestillingsloven § 3
fierde ledd at det skal mye til for at slike behov
skal kunne legitimere endringer i arbeidsforhol-
det som folge av permisjonen, se punkt 4.1.1.

Lovbestemmelsen ber som nevnt i punkt 6.2
ikke regulere endringer i arbeidsforholdet som
ikke skyldes permisjonen, for eksempel omorga-
niseringer, rasjonalisering av driften, nye oppga-
ver eller nye kunder og prosjekter. Slike endrin-
ger skjer ganske ofte i de fleste virksomheter. Per-
misjonen skal ikke gi noe amnesti for arbeidstake-
ren mot 4 bli berort av slike driftsmessige endrin-
ger. | slike saker ma det imidlertid tas stilling til
hvorvidt endringene var begrunnet i permisjonen
eller i andre forhold. I tvilstilfeller mé prinsippet
om delt bevisbyrde legges til grunn pd samme
mate som i dag, jf. likestillingsloven § 16.

6.3.2 Alminnelige forbedringerilgnns- og
arbeidsvilkarene

Departementet mener at det ber presiseres i
loven at en permisjonstaker skal nyte godt av
eventuell lennsvekst og andre nye fordeler som
hun eller han ville fatt om vedkommende ikke var
i permisjon. Dette gjelder for eksempel hvis alle
ansatte i virksomheten gar opp et lennstrinn eller
hvis alle far samme (prosentvise) tillegg.

Det samme ber gjelde hvis alle fir en bonus
uavhengig av innsats. Jurk har i sin heringsutta-
lelse foreslatt at dette presiseres i lovteksten.
KUN Senter for kunnskap og likestilling sier imid-
lertid i sin heringsuttalelse at:

"Det er var erfaring at forskjellen pa alminne-
lige [bonusordninger] og ytelsesbaserte
bonusordninger (...) er gjenstand for vurde-
ring av ekonomiavdelinger som ma forventes a
ha mer inngdende kjennskap til lovens omfang,
og dermed ikke trenger samme grad av presi-
sering.”

Departementet mener at bonus som gis uavhen-
gig av den enkelte arbeidstakers innsats, ber
omfattes av bestemmelsen. Departementet legger
imidlertid til grunn at dette regnes som lenn etter
likestillingsloven § 5, og dermed er en del av den
alminnelige forbedring i lennsvilkirene. Det er

derfor ikke behov for a presisere dette i lovtek-
sten.

Arbeidstaker skal derimot ikke ha rett til &
kreve heyere lonn selv om andre i tilsvarende stil-
ling far lennsforheyelse, dersom lennsforheyel-
sen er konkret begrunnet i kompetanse eller inn-
sats, se nedenfor punkt 6.3.3.

Unio sier i sitt heringssvar at departementet
burde gatt lenger 1i sitt forslag og sikret arbeidsta-
kere som kommer tilbake fra foreldrepermisjon
en minimums lennsutvikling pa linje med de
gvrige ansatte.

Likelennskommisjonens flertall foreslo i NOU
2008: 6 a sikre, gjennom tariffavtaler, at arbeidsta-
kere som kommer tilbake fra foreldrepermisjon
far et gjennomsnittlig lennstillegg (som mini-
mum) ved tilbakekomst til arbeidsplassen. Kom-
misjonen mente at det pi et senere tidspunkt
burde vurderes om en slik rettighet trenger lov-
stotte slik at ikke-tariffdekkede omrider ogsé
omfattes. Det var fi i heringsrunden pa NOU
2008: 6 som ga sin tilslutning til dette forslaget.
Det store flertallet av arbeidstaker- og arbeidsgi-
verorganisasjonene viste til tariffavtaler om rett til
lennsvurderinger.

Departementet mener at bestemmelsen ikke
ber gi automatisk rett til et gjennomsnittlig lenns-
tillegg. En slik rettighet vil ga lenger enn det som i
dag folger av diskrimineringsforbudet, og det vil
kunne oppfattes som urettferdig pa arbeidsplas-
sene fordi de som har hatt foreldrepermisjon vil
kunne fi et storre tillegg enn arbeidstakere som
har veert i arbeid.

6.3.3 Fremme lgnnskrav og rett til
lennsvurdering

Departementet mener at det ber lovfestes at per-
misjonstakere har rett til 4 fremme krav og til 4 bli
vurdert under lokale lennsforhandlinger. I motsatt
fall vil arbeidstakere som tar permisjon risikere &
sakke akterut i lennsutviklingen — béade i forhold
til kolleger og i forhold til den lennen hun eller
han ville hatt uten permisjon. De fleste kvinner tar
ca. ett ars permisjon, og de risikerer da & ikke fa
del i lennsoppgjeret to ar pa rad. Dersom de far
flere barn kan de ga glipp av enda flere lennsopp-
rykk.

NHO er uenig i forslaget og viser i sitt herings-
svar til at:

"Forslaget om at arbeidstaker i foreldrepermi-
sjon har rett til 4 "fremme lennskrav og & bli
vurdert i lennsforhandlinger" ber utgéa. Dette
er sveert upresist, og vil kunne gi rom for ulike
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tolkninger og vaere en kilde til konflikter. Vi
mener at dagens bestemmelser og formulerin-
ger er tilstrekkelig. Kriteriet "& bli vurdert" er
lite treffende i forbindelse med langvarige fra-
veer. Individuell lennsfastsettelse skjer alltid
med utgangspunkt i en bestemt periode, og det
er da en forutsetning at vedkommende arbeids-
taker har veert til stede i hvert fall deler av
denne perioden.”

Departementet mener imidlertid at dette er en
viktig rettighet som ber fremgé av loven. Det er i
strid med dagens regler a se bort fra et lennskrav
fordi arbeidstakeren er eller har vaert i permisjon.
Arbeidstakere skal altsd ikke utelukkes fra for-
handlinger pa grunn av foreldrepermisjonen.

Departementet viser til YS" heringsuttalelse
der det fremgar at de fir mange henvendelser
knyttet til lonn under/etter foreldrepermisjonen,
til tross for at temaet er regulert i tariffavtaler.
Spersmalene er blant annet om en far reell lenns-
vurdering i arlige lokale lennsoppgjer.

Departementet mener at det i tillegg ber
fremga tydelig at arbeidstakeren som er eller har
veert 1 permisjon har rett til & bli vurdert pa
samme méate som kolleger som ikke er i permi-
sjon. I heringen ble det fremmet forslag om en
slik presisering fra Akademikerne. Unio hadde et
tilsvarende forslag.

Akademikerne viser i sin heringsuttalelse til at:

"Den foreslatte bestemmelsens forste ledd
punkt c lovfester retten til 4 bli vurdert i lenns-
forhandlingene. Dette er en praktisk og viktig
presisering. Slik rettssituasjonen er i dag har
arbeidstagere i permisjon rett til & bli vurdert
lennsmessig som andre arbeidstagere — dvs.
etter de samme vilkar og uten & ta hensyn til
permisjonen. Akademikerne mener dette med
fordel kan tydeliggjores i lovforslaget, for
eksempel kan man pa slutten av punkt c feye til
“... pd samme maéte som de ovrige arbeidsta-

”

gerne i virksomheten”.

Det folger av diskrimineringsforbudet at permi-
sjonstakeren har krav pd en konkret vurdering av
sitt lennskrav. I utgangspunktet skal arbeidsgiver
ikke legge vekt pad permisjonen eller pa andre
mater la fraveeret diskvalifisere arbeidstakeren.
Selve fraveeret kan ikke trekkes direkte inn i lenn-
svurderingen.

Arbeidsgivere kan imidlertid legge vekt pa
béde innsats, erfaring og opparbeidet kompetanse
i lennsfastsettelsen. De vil ikke ha tilstrekkelig
grunnlag for 4 vurdere arbeidstakere som har

veert i permisjon i hele eller store deler av perio-
den.

Til dette vil departementet bemerke at
arbeidstakere som har vert i permisjon ikke har
hatt samme mulighet som andre til 4 fi erfaring
og kompetanse. Dette kan medfere at arbeidsta-
kere som har hatt permisjon kommer dérligere ut
av lennsforhandlingene enn andre ansatte i bedrif-
ten. Dette er i utgangspunktet forskjellsbehand-
ling i strid med likestillingsloven § 3. Arbeidsgiver
kan derfor bare legge vekt pa forhold som har
sammenheng med permisjonsfravaer si langt det
er i samsvar med likestillingsloven § 3 fjerde ledd.

En annen sak er at det ikke nedvendigvis bare
er oppnadde resultater, utforelse eller innsats i en
bestemt periode som honoreres ved lennsfastset-
telsen. Arbeidsgiver kan ogsa i noen tilfeller hono-
rere for eksempel ansiennitet eller kompetanse
som ikke er betinget av arbeid utfert i perioden.
Det a vektlegge permisjonsfraveer ved en slik vur-
dering vil veere i strid med § 3 fjerde ledd.

Arbeidsgiver skal i tillegg alltid pase at en
arbeidstaker som har vert i permisjon ikke sak-
ker urimelig mye akterut i lennsutviklingen. Dette
kan lett skje hvis en arbeidstaker som folge av en
eller flere permisjoner ikke har fitt lennsforhey-
else. Det folger av likestillingsloven § 5 jf. § 3 at
arbeidsgiver kan ha plikt til 4 justere lennsnivaet
til en arbeidstaker som tjener mindre enn andre i
virksomheten som utferer arbeid av lik verdi.

Departementet foreslar at det i lovteksten tas
inn en henvisning til at lennsvurderingen skal skje
”pa samme maéte”, for & signalisere at det skal skje
en konkret vurdering av lennskravet i samsvar
med likestillingsloven § 3 jf. § 5.

6.4 Svangerskaps-, omsorgs-, fadsels-
og foreldrepermisjon

Departementet foreslar at den nye lovbestemmel-
sen skal gjelde alt fraveer fra arbeidet ved permi-
sjoner som har sammenheng med svangerskap,
fodsel og omsorg for sma barn. Det siktes her til
svangerskapspermisjon etter arbeidsmiljeloven
§ 12-2, omsorgspermisjon etter § 12-3, fodselsper-
misjon etter § 12-4 og foreldrepermisjon etter
§ 12-5 og § 12-6, samt ammefri etter arbeidsmiljo-
loven § 12-8.

Det er imidlertid ved langvarige foreldreper-
misjoner at en arbeidstaker vil veere mest utsatt
for diskriminering. En lovbestemmelse ber derfor
forst og fremst rette seg mot situasjonen ved forel-
drepermisjon. For enkelhets skyld brukes samle-
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betegnelsen foreldrepermisjon i beskrivelsen av
lovforslaget.

Bestemmelsen skal ikke regulere andre per-
misjoner som er hjemlet i arbeidsmiljeloven, som
for eksempel utdanningspermisjon. Departemen-
tet ensker altsé & lovfeste et sarlig vern knyttet til
foreldrepermisjon — og ikke andre permisjoner
som gjelder andre forhold enn graviditet, fodsel
og omsorg for sma barn.

Bakgrunnen for dette er mélet om likelonn og
kjennslikestilling. Rettighetene som foreslds lov-
festet, er utledet av forbudet mot kjennsdiskrimi-
nering. Et viktig aspekt ved dette forbudet er at
det skal gis vern mot diskriminering pa grunn av
svangerskap, fodsel og omsorg for sma barn.
Disse permisjonene har allerede et sterkt vern i
likestillingsloven og arbeidsmiljgloven, og EU-
direktiver, samt praksis fra EU-domstolen, Like-
stillings- og diskrimineringsombudet og -nemnda.

Funksjonshemmedes fellesorganisasjon (FFO)
mener at det ogsd er gode grunner til 4 verne
arbeidstakere som er eller har veert i permisjon pa
grunn av barns sykdom, jf. arbeidsmiljeloven § 12-
9. FFO fremhever serlig permisjon ved pleiepen-
ger etter § 12-9 fierde ledd, fordi slike permisjoner
kan vare over lengre tidsrom eller vaere gjenta-
kende.

Departementet er enige i at foreldre med lang-
varig syke barn kan bli utsatt for den samme type
diskriminering som arbeidstakere i foreldreper-
misjon. Denne type diskriminering omfattes av
bade diskriminerings- og tilgjengelighetsloven og
likestillingsloven.

Departementet vil likevel ikke foresléd en presi-
sering av dette i bestemmelsen om foreldrepermi-
sjon. Departementet viser til at formalet med lov-
bestemmelsen er & kodifisere EU-regler og prak-
sis knyttet til diskriminering i smabarnsfasen.

Fagforbundet mener at lovbestemmelsen bor
omformuleres bade nér det gjelder overskrift og
innhold. Fagforbundet viser til at et av likestillings-
lovens formal er & bedre kvinners stilling. Kjenns-
neytralitet kan derfor ikke vaere et overordnet
prinsipp i denne sammenhengen:

"Nar det gjelder selve benevnelsen pa lovforsla-
get mener vi (...) det ikke er tilstrekkelig &
bruke benevnelsen foreldrepermisjon, selv om
det i lovteksten fremkommer at bestemmelsen
gjelder tilsvarende ved andre permisjoner
knyttet til graviditet og fodsel. Vi oppfatter
dette som en misforstatt "neytralisering” av
begrepsbruken og en nedtoning av den saerstil-
ling kvinner faktisk er i ved svangerskap og
fodsel, ogsé nér det gjelder diskriminering og

forskjellsbehandling pd grunn av svangerskap,
fodsel og omsorgsansvar.”

Departementet har vurdert om bestemmelsen
burde rette seg tydeligere mot kjennsspesifikke
fraveer knyttet til graviditet og fedsel, men har
kommet til at bestemmelsen ber kommunisere
den praktiske virkeligheten. Dvs. at problemene
er knyttet til langvarige permisjoner. Det er i til-
legg slik at bade menn og kvinner tar foreldreper-
misjon, selv om kvinner tar ut det meste av permi-
sjonen.

6.5 Lovfestingi likestillingsloven

Departementet foreslar & lovfeste rettighetene i
likestillingsloven i tilknytning til diskriminerings-
forbudet. Det vil da fremga av sammenhengen at
lovfestingen er begrunnet i likestillingshensynet
og utledet av diskrimineringsforbudet.

Lovbestemmelsen foreslds som en ny § 4a,
plassert i loven umiddelbart etter § 4 om likestil-
ling ved ansettelse m.v.

At bestemmelsen tas inn i likestillingsloven
betyr at rettighetene fortsatt vil kunne handheves
av Likestillings- og diskrimineringsombudet og -
nemnda, og at reglene om delt bevisbyrde gjelder.
De sarlige oppreisnings- og erstatningsreglene i
diskrimineringssaker vil ogsa gjelde.

Departementet har vurdert om rettighetene
burde lovfestes i arbeidsmiljgloven i stedet for
likestillingsloven, slik NHO har foreslatt i sin
heringsuttalelse. NHO mener at plikter og rettig-
heter i arbeidsforhold ber vaere samlet i arbeids-
miljeloven. Dette er den loven som arbeidslivets
akterer forholder seg mest til, og rettighetene
ville da stitt sammen med permisjonsreglene og
reglene om oppsigelsesvern ved permisjon.

Det er imidlertid ikke tradisjon for a regulere
lonnssporsmal i arbeidsmiljoloven. A ta lovbe-
stemmelsen inn i arbeidsmiljgloven vil dessuten
skape en uheldig parallell regulering i to ulike
lover av samme sporsmaél. De samme rettighetene
vil da fremdeles matte innfortolkes i likestillings-
loven og handheves av ombudet og nemnda.

Fagforbundet mener at det ber gjores en tilfoy-
else i arbeidsmiljoloven § 13-1 fjerde ledd som
omtaler diskriminering i forbindelse med gravidi-
tet, fodsel og foreldrepermisjon.

Departementet vil til dette bemerke at arbeids-
miljeloven har en generell henvisning til likestil-
lingsloven i § 13-1. Det er ikke hensiktsmessig a
trekke frem enkeltbestemmelser.
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7 @konomiske og administrative konsekvenser

Tiltaket innebeerer lovfesting av rettigheter som
allerede utledes av likestillingslovens forbud mot
kjennsdiskriminering. Tiltaket gir derfor ikke
okte skonomiske og administrative kostnader for
virksomhetene. Virksomhetene blir ikke pélagt
nye plikter overfor sine ansatte.

Departementet antar imidlertid at rettighetene
vil bli paberopt oftere nar de tydeliggjores i loven.
Det kan derfor ikke utelukkes at lovfestingen vil
fore til at noen saker tas til Likestillings- og diskri-
mineringsombudet og —-nemnda som ellers ikke
ville blitt paklaget. Samtidig vil det antakeligvis bli

lettere & paberope seg rettighetene i forhandlin-
ger med arbeidsgivere nar de star klart i loven, og
behovet for & trekke inn ombudet for veiledning
og losning av tvister kan derfor ogsid komme til 4
bli mindre.

Departementet mener at forslaget samlet sett
ikke medferer vesentlige skonomiske eller admi-
nistrative konsekvenser for ombudet og nemnda.
Det legges til grunn at en eventuell gkning i saks-
tilfanget kan héndteres innenfor gjeldende bud-
sjettramme.
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8 Merknader til lovbestemmelsen

8.1 Generelt

Lovbestemmelsen slar fast hvilke rettigheter en
arbeidstaker har med hensyn til fastsettelse og
endringer i lenns- og arbeidsvilkar som folge av
foreldrepermisjon.

Formalet med lovbestemmelsen er 4 gjore dis-
krimineringsvernet mer effektivt, for & hindre at
arbeidstakere far svekket posisjon, svakere lonns-
utvikling eller endrede vilkar i arbeidsforholdet
som felge av foreldrepermisjon.

Rettighetene er utledet av forbudet mot
kjennsdiskriminering. De méa derfor fortolkes i
lys av forbudet mot direkte og indirekte diskrimi-
nering i likestillingsloven § 3. Rettighetene i lov-
forslagets forste ledd er en presisering av enkelte
aspekter ved det generelle diskrimineringsforbu-
det.

Bestemmelsen lovfester gjeldende rett. Néar
bestemmelsen skal fortolkes, er det derfor rele-
vant 4 se pa tidligere praksis, sarlig fra EU-dom-
stolen og Likestillings- og diskriminerings-
nemnda, knyttet til forbudet mot kjennsdiskrimi-
nering i likestillingsloven § 3.

Dette innebaerer samtidig at rettighetene ikke
rekker lenger enn det som kan utledes av § 3. Der-
som det oppstar tvil om rekkevidden av rettighe-
tene, vil derfor diskrimineringsforbudet i §3
andre og fijerde ledd veere en sentral tolkningsfak-
tor.

Bestemmelsen utdyper enkelte aspekter av
det generelle diskrimineringsforbudet i §3.
Bestemmelsen angir ikke uttemmende alle rettig-
heter og plikter ved permisjon i et ansettelsesfor-
hold. Bestemmelsen regulerer bare enkelte lonns-
og arbeidsvilkar. Ogsa andre former for forskjells-
behandling pd grunn av permisjon kan veere i
strid med § 3, for eksempel ved fordeling av
arbeidsoppgaver i forkant av permisjon eller forbi-
gdelse ved forfremmelser. Slike former for for-
skjellsbehandling skal, som i dag, vurderes etter
det generelle forbudet i § 3. Hvorvidt en pabero-
per seg § 3 eller § 4a i en konflikt, er derfor ikke
avgjorende.

Rettighetene gjelder bade for mannlige og
kvinnelige arbeidstakere.

Bestemmelsen gjelder alle typer handlinger og
beslutninger knyttet til fastsettelse eller endring
av lenns- og arbeidsvilkar. P4 samme maéate som i
§ 3 omfatter dette faktiske handlinger og all annen
utovelse av arbeidsgivers styringsrett, si vel som
individuelle avtaler og tariffavtaler.

Hvem som skal folge bestemmelsen (pliktsub-
jektet) er definert pd samme méte som i § 3. Som
hovedregel vil det vaere arbeidsgiver, men det kan
ogsa veere partene i en tariffavtale.

Bestemmelsen hindheves av Likestillings- og
diskrimineringsombudet og Likestillings- og dis-
krimineringsnemnda pa linje med andre regler i
likestillingsloven, jf. likestillingsloven § 9 og dis-
krimineringsombudsloven.

Reglene om delt bevisbyrde og erstatnings- og
oppreisningsansvar i § 16 og § 17 gjelder tilsva-
rende.

8.2 Til forste ledd

Bokstav a) Rett til samme eller tilsvarende stilling

Rettighetene i forste ledd gjelder ved foreldreper-
misjon etter arbeidsmiljeloven § 12-5. Bestemmel-
sen gjelder tilsvarende for andre permisjoner etter
arbeidsmiljeloven § 12-2 til § 12-8, se kommenta-
rene til tredje ledd.

Bestemmelsen slar fast at en arbeidstaker har
rett til 8 komme tilbake til samme eller tilsvarende
stilling etter foreldrepermisjon.

Arbeidstakeren skal i utgangspunktet fa til-
bake samme stilling. Med sammie stilling menes at
arbeidstakeren far tilbake de samme arbeidsopp-
gavene, samme stillingsbetegnelse, samme lonn,
samme kontorplass osv. som fer permisjonen star-
tet.

Bestemmelsen er ikke til hinder for at arbeids-
giver gjor visse endringer pa grunn av fraveret.
Eksempel: Av hensyn til kontinuitet i kundebe-
handling eller prosjektarbeid kan ikke en arbeids-
taker kreve 4 fa tilbake akkurat de samme arbeids-
oppgavene som for permisjonen.

Arbeidstaker skal da fa en tilsvarende stilling.
Med dette menes at endringene i arbeidsvilkarene
ikke skal stille vedkommende dérligere enn for
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permisjonen. Vilkirene skal ikke veere mindre
gunstige. Arbeidsoppgavene skal vare likever-
dige med de oppgavene vedkommende hadde for
permisjonen, bade néar det gjelder innhold og
ansvar. Dette betyr samme lonn, stillingstittel,
niva i organisasjonen og type oppgaver.

Adgangen til & gjore endringer i arbeidsforhol-
det méa vurderes etter § 3 fjerde ledd. Det kan der-
med bare gjores endringer hvis dette er saklig,
nedvendig og ikke uforholdsmessig inngripende
for arbeidstakeren. Dette setter grenser for
arbeidsgiveres adgang til 4 gi arbeidstakeren en
tilsvarende stilling i stedet for samme stilling, og
for hvor store endringer som er tillatt.

Momenter i vurderingen er for det forste hvor
lang permisjon det er tale om og hvor store end-
ringer det er gjort i arbeidsoppgaver osv. Jo kor-
tere permisjon, desto mindre endringer er tillatt.
Tilsvarende vil det vaere slik at jo sterre endringer
som gjores i arbeidsforholdet, desto mer tungtvei-
ende grunner mé arbeidsgiveren ha for at endrin-
gene skal veere lovlige.

Arbeidsgivers rett til 4 gjore endringer er for
det andre betinget av for eksempel hensynet til
kontinuitet overfor pasienter, klienter, kunder
eller elever. Det kan veere problematisk dersom
det i slike tilfeller mé gjores et skifte, ikke bare én
gang nar arbeidstakeren gar ut i permisjon, men
ogsa én gang til nar arbeidstakeren kommer til-
bake. Virksomheten kan ha fitt andre kunder
eller klienter enn den hadde for arbeidstakeren
gikk ut i permisjon. Virksomheten kan ogsa ha
avsluttet eller satt i gang nye prosjekter.

Det folger imidlertid av likestillingsloven § 3
fierde ledd at det skal mye til for at slike behov
skal kunne legitimere endringer i arbeidsforhol-
det som folge av permisjonen.

Bestemmelsen gjelder bare endringer av
arbeidsvilkar som har sammenheng med foreldre-
permisjonen, se bestemmelsens andre ledd.

Bokstav b) Rett til G nyte godt av alminnelige
forbedringer i lenns- og arbeidsvilkdrene

Bestemmelsen slir fast at en arbeidstaker som
har permisjon skal nyte godt av eventuell lonns-
vekst og andre nye alminnelige fordeler som fol-
ger stillingen som sidan og som arbeidstakeren
ville fatt dersom hun eller han ikke hadde veert i
permisjon.

Dette gjelder for eksempel hvis alle ansatte
gér opp et lennstrinn, hvis alle fair samme (pro-
sentvise) tillegg eller hvis alle far en bonus uav-
hengig av innsats. Det samme gjelder endringer i
lennsvilkar i tariffavtale.

Dette skal imidlertid ikke gi rett til 4 kreve
heyere lonn selv om andre i tilsvarende stilling far
lennsforheyelse, dersom denne lennsforheyelsen
er begrunnet i kompetanse eller innsats. En per-
misjonstaker har uansett rett til & fremme lonns-
krav og til 4 bli vurdert i de lokale forhandlingene.
Se kommentarene til bokstav c).

Bokstav c) Rett til & fremme lonnskrav og rett til
lennsvurdering

Bestemmelsen slir fast at en permisjonstaker
bade har rett til & fremme krav og til & bli vurdert
under lokale lennsforhandlinger pd samme maéte
som de ovrige arbeidstakerne i virksomheten.

Arbeidsgiver har derfor ikke adgang til & se
bort fra et lennskrav fordi arbeidstakeren er eller
har veert i permisjon. Arbeidstakere skal ikke ute-
lukkes fra forhandlingene pa grunn av foreldre-
permisjon.

Arbeidstakeren har krav pa en konkret vurde-
ring av sitt lennskrav.

Arbeidstakeren skal vurderes pd samme mate
som de gvrige ansatte i lennsforhandlingene, jf.
likestillingsloven § 3 og § 5. Dette betyr at arbeids-
givere i utgangspunktet ikke skal legge vekt pa
permisjonen, eller pa andre mater la fravaeret dis-
kvalifisere arbeidstakeren. Selve fraveeret kan
ikke trekkes direkte inn i lennsvurderingen. Det
folger av likestillingsloven § 5 jf. § 3 at arbeidsgi-
ver kan ha plikt til & justere lennsnivaet til en
arbeidstaker som tjener mindre enn andre i virk-
somheten som utferer arbeid av lik verdi.

Ut fra en konkret vurdering vil imidlertid
arbeidsgiver kunne legge vekt pa innsats, erfaring
og opparbeidet kompetanse i lennsfastsettelsen,
dersom det er saklig, nedvendig og ikke ufor-
holdsmessig inngripende for arbeidstakeren, jf.
likestillingsloven § 3 fierde ledd. Det skal sveert
mye til for & kunne legge vekt pa fraveer under
permisjon. Arbeidsgiver kan ikke legge vekt pé
permisjonsfravaer i vurderingen av for eksempel
ansiennitet eller av kompetanse som ikke er betin-
get av arbeid utfert i perioden. Arbeidsgiver skal
0gsé pase at en arbeidstaker som har veert i per-
misjon ikke sakker urimelig mye akterut i lenns-
utviklingen.

8.3 Tilandreledd

Det folger av andre ledd at rettighetene i forste
ledd bare skal sette grenser for arbeidsgiveres
adgang til 4 foreta omdisponeringer, omplassering
osv. som er en folge av foreldrepermisjonen. Dette
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gjelder bade handlinger som er direkte begrunnet
i permisjonen og handlinger som mer indirekte er
en folge av permisjonen, som for eksempel hvis
det i lennsvurderingen bare legges vekt pa
arbeidsinnsatsen det siste aret.

Rettighetene skal ikke veaere til hinder for at
arbeidsgiver gjor andre endringer innenfor ram-
mene av en arbeidsavtale. Forutsetningen er at
disse endringene ikke er en felge av permisjonen
og at de ville blitt gjennomfert uansett.

Arbeidsgivere har altsi styringsrett med hen-
syn til omorganiseringer, omfordeling av arbeids-
oppgaver osv. Men endringene ma vare begrun-
net i forhold som er uavhengige av foreldrepermi-
sjonen. Rettigheter for arbeidstakere, eller
begrensninger i arbeidsgivers styringsrett, kan
imidlertid i slike tilfeller folge av andre regler i lov
eller avtale.

Hvis det er gjort endringer som far virkning
for alle eller flere i virksomheten, er det en Klar
indikasjon pa at endringene ikke har sammen-
heng med permisjonen, jf. bevisbyrdereglene i §
16.

8.4 Tiltredjeledd

Rettighetene i forste ledd gjelder ved foreldreper-
misjon etter arbeidsmiljeloven § 12-5.

Det folger av tredje ledd at rettighetene ogsé
gjelder ved svangerskapspermisjon etter arbeids-
miljeloven § 12-2, omsorgspermisjon etter § 12-3
og fadselspermisjon etter § 12-4. Tilsvarende gjel-
der reglene i prinsippet ogsa annen permisjon der
arbeidstakeren ikke er borte fra arbeidet pa full
tid i en periode, men kun noen dager i uken eller
noen timer om dagen. Dette gjelder delvis permi-
sjon etter § 12-6 og ammefri etter § 12-8. Bestem-
melsen kan ikke paberopes ved andre permisjo-
ner hjemlet i arbeidsmiljeloven eller avtaler, som
for eksempel utdanningspermisjon. Hvilke rettig-
heter arbeidstakeren har i tilknytning til slike per-
misjoner, ma avgjoeres pa bakgrunn av ansettelses-
avtale, tariffavtaler og arbeidsrettslige regler.

Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet

tilrar:

At Deres Majestet godkjenner og skriver
under et framlagt forslag til proposisjon til Stortin-
get om endringer i likestillingsloven (tydeliggjo-
ring av rettigheter ved foreldrepermisjon).

Vi HARALD, Norges Konge,

stadfester:

Stortinget blir bedt om & gjore vedtak til lov om endringer i likestillingsloven (tydeliggjering av rettig-
heter ved foreldrepermisjon) i samsvar med et vedlagt forslag.




Trykk: A/S O. Fredr Arnesen. Juni 2012
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Endringer i likestillingsloven (tydeliggjoring av rettigheter ved foreldrepermisjon)

Forslag

til lov om endringer i likestillingsloven
(tydeliggjgring av rettigheter ved foreldrepermisjon)

I

I lov 9. juni 1978 nr. 45 om likestilling mellom
kjennene skal ny § 4a lyde:

§ 4 a Arbeidstakeres rettigheter ved foreldrepermi-
sjon
En arbeidstaker som er eller har veert i foreldre-
permisjon etter arbeidsmiljoloven § 12-5 har rett til
a
a) vende tilbake til samme, eventuelt tilsvarende,
stilling,
b) nyte godt av forbedrvinger av arbeidsvilkdirene
som arbeidstakeren ellers ville veert berettiget til
under fraveeret, og

c) fremme lonnskvav og d bli vurdert i lonnsfor-
handlinger pd samme wmdte som de ovrige
arbeidstakerne i virksomheten.

Bestemmelsen i forste ledd regulerer ikke fastset-
telse eller endringer av lonns- og arbeidsvilkar som
er en folge av andre forhold enn foreldrepermisjon.

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

II
Loven trer i kraft straks.
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