§ Aktuelt i arbeidslivet

Tvistelgsningsnemnd

Fra 1. januar 2006 har vi faft en tvistelgsningsnemnd som skal behandle visse tvister etter
arbeidsmiljgloven. Blant annet skal nemnda behandle tvister om retten til & bli fritatt for
overtidsarbeid og om rett til fleksibel eller redusert arbeidstid. Nemnda skal ogsé behandle
saker om fortrinnsrett for deltidsansatte og rettigheter til permisjon. Blir arbeidsgiver og
arbeidstaker ikke enige i slike saker, vil man heretter kunne f& en relativ rask avgjgrelse uten &

gd veien om domstolene.

TEKST:

Anne Amanda Norendal, r&dgiver i Norges Farmaceutiske Forening

Tidligere ble saker om tidskonto (delvis
uttak av fedselspermisjon, kombinert med
gjenopptakelse av arbeid) og om utdannings-
permisjon behandlet i spesialiserte nemn-
der. Den nye tvistelgsningsnemnda erstatter
den tidligere tvistenemnda for utdannings-
permisjonssaker og ankenemnda for tids-
konto. I tillegg er flere typer tvister kommet
inn under ordningen. Tvistelgsningsnemnda
har tre faste medlemmer: En ngytral og
arbeidslivskyndig leder med juridisk embets-
eksamen og to medlemmer, oppnevnt etter
forslag fra arbeidslivets hovedorganisa-
sjoner, som skal representere henholdsvis
arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. I tillegg
oppnevnes det to medlemmer i tilknytning
til den enkelte sak - etter forslag fra partene
i tvisten. Nemnden er administrativt under-
lagt Arbeids- og inkluderingsdepartementet.

HVILKE SAKER BEHANDLER
TVISTELOSNINGSNEMNDA?

Rett til redusert arbeidstid

Arbeidstaker som har behov for det som
folge av helsemessige, sosiale eller andre
viktige velferdsgrunner har rett til redusert
arbeidstid etter arbeidsmiljgloven § 10-2 nr.
4, dersom det kan gjennomfgres uten
vesentlig ulempe for arbeidsgiver. Bestem-
melsen blir s&rlig brukt av foreldre til barn
under 10 ar, som uten videre anses a ha et
behov for redusert arbeidstid sa fremt de ber
om det. I tilfeller hvor arbeidsgiver avslar en
spknad om redusert arbeidstid under henvis-
ning til at det innebarer urimelig store ulem-
per for arbeidsgiver, vil arbeidstaker kunne
bringe saken inn for Tvistelgsningsnemnda.

Rett til fleksibel arbeidstid

Med ny arbeidsmiljglov kom det ogsi inn en
bestemmelse som gir arbeidstaker rett til
fleksibel arbeidstid dersom dette kan
gjennomfgres uten vesentlig ulempe for
arbeidsgiver, jf. § 10-2 nr. 3. Begrepet
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fleksibel arbeidstid er ikke definert i loven,
og det er derfor opp til arbeidsgiver og
arbeidstaker i fellesskap 4 finne frem til
lgsninger som ivaretar arbeidstakerens
gnsker og behov samtidig som de ikke er til
vesentlig ulempe for arbeidsgiver. I praksis
kan det vere snakk om avtaler om gjennom-
snittsberegning som gir arbeidstaker rett til
innarbeide en fridag i uken eller hver 14.
dag, eller hele friuker i tilknytning til skolens
sommerferie. I virksomheter som har gkt
behov for arbeidskraft om sommeren eller
mange ansatte som gnsker i ta ut «pluss-
timer» i samme tidsrom, kan sistnevnte by pa
for store ulemper for arbeidsgiver. Fleksibel
arbeidstid kan ogsa innebare at arbeidstaker
fir unntak fra bedriftens gjennomsnitts-
beregning av arbeidstid. Blir arbeidsgiver og
arbeidstaker ikke enige om hvorvidt det er
mulig a innfere en fleksibel arbeidstids-
ordning uten at det skaper for store proble-
mer for arbeidsgiver, vil Tvistelgsnings-
nemnda kunne avgjgre saken.

Rett til fritak fra nattarbeid

Etter arbeidsmiljploven § 10-2 nr. 2 har
arbeidstaker som regelmessig arbeider om
natten, rett til 4 bli overfort til dagarbeid
dersom vedkommende har behov for det av
helsemessige, sosiale eller velferdsmessige
grunner, og dette kan gjennomfgres uten
vesentlig ulempe for arbeidsgiver. Dersom
arbeidsgiver av en eller annen grunn avslar
spknaden om fritak, vil tvisten kunne av-
gjores av Tvistelgsningsnemnda.

Rett til fritak fra overtidsarbeid og
merarbeid

En arbeidstaker kan be seg fritatt fra over-
tids- og merarbeid etter arbeidsmiljgloven §
10-6 nr. 10 dersom vedkommende har behov
for det av helsemessige eller vektige sosiale
grunner. Arbeidsgiver skal ogsa ellers frita
arbeidstaker som ber om det, altsa uten at

det er begrunnet i helsemessige eller sosiale
behov, dersom arbeidet uten skade kan
utsettes eller utfgres av andre. Her vil det
alltid matte foretas en interesseavveining der
arbeidstakers fritaksgrunner veies opp mot
de ulempene et fritak vil medfegre for
virksomheten og @vrige arbeidstakere, som
eventuelt ma utfore overtidsarbeidet i stedet
for den arbeidstakeren som blir fritatt. Er det
imidlertid helsemessige arsaker til at arbeids-
taker ber seg fritatt, har arbeidsgiver i prin-
sippet plikt til 4 ta hensyn til det. Hvis
arbeidstaker gnsker fullstendig fritak over
lengre tid, bor arbeidstaker sgrge for a skaffe
en legeerklering. Hvis arbeidsgiver avslar en
spknad om fritak fra overtid- og mertids-
arbeid, kan arbeidstaker bringe tvisten inn
for Tvistelgsningsnemnda.

Fortrinnsrett for deltidsansatte

Bestemmelsen i arbeidsmiljgloven § 14-3 om
fortrinnsrett for deltidsansatte gir en arbeids-
taker rett til 4 gke stillingsprosenten sin
fremfor at det ansettes nye medarbeidere
utenfra. Bestemmelsen tradte i kraft 1. januar
2006. Hovedhensikten er a redusere pro-
blemet med ugnsket deltidsarbeid. I denne
sammenheng kan ogsa nevnes arbeidsgivers
plikt til 4 opplyse om nye stillinger i virksom-
heten. Informasjonen kan enten formidles
individuelt til den enkelte arbeidstaker, for
eksempel via e-post, eller gjennom en gene-
rell meddelelse til alle arbeidstakerne, som
for eksempel slas opp pa et sentralt sted i
virksomheten eller legges ut pa Internett/
intranett. Vilkaret for utgvelse av fortrinns-
rett til 4 gke stillingsandelen sin er at ved-
kommende er kvalifisert for stillingen og at
det ikke vil innebzre vesentlige ulemper for
arbeidsgiver. I tillegg vil den som utgver
fortrinnsretten ikke selv ha anledning til 4
velge a utvide sin eksisterende stillingsbrok
ut fra personlige preferanser, men ma i
utgangspunktet ta hele den utlyste/ledige
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stillingen. Det bor imidlertid ikke vare noe i
veien for at to fortrinnsberettigede kolleger
velger 4 dele den ledige stillingen mellom
seg, sa lenge hele stillingen «brukes opp».
Onsker man a benytte seg av den lovfestede
fortrinnsretten, plikter man a si ifra om dette
til arbeidsgiver si snart det blir aktuelt.
Dersom arbeidsgiver overser fortrinnsberet-
tigede deltidsansatte eller nekter en for-
trinnsberettiget 4 utvide stillingen under
henvisning til at dette vil medfere vesentlige
ulemper for arbeidsgiver, er dette en sak som
hgrer inn under Tvistelgsningsnemnda.

Rett til permisjon
Hele kapittel 12 i arbeidsmiljgloven regu-
lerer arbeidstakeres rett til fri fra arbeidet.
Arbeidstaker har etter disse bestemmelsene
blant annet rett til fri med lgnn i forbindelse
med svangerskapskontroller, § 12-1. Videre
har gravid arbeidstaker rett til permisjon i
inntil 12 uker under svangerskapet, og i
arbeidsmiljolovens § 12-3 gis faren rett til to
ukers permisjon i forbindelse med fodselen,
forutsatt at faren bor sammen med moren.
Arbeidsmiljploven § 12-4 slar fast at mor skal
ha seks ukers permisjon etter fgdsel, med
mindre hun fremlegger legeattest om at det
er bedre for henne a komme i arbeid.
Bestemmelsen gjelder ogsa ved dedfedsel,
og i tilfeller hvor moren ikke overtar om-
sorgen for barnet. Det som tidligere gikk
under navnet «svangerskapspermisjon» eller
«barselpermisjon» har na fatt navnet
«foreldrepermisjon», og reguleres i § 12-5.
Etter denne bestemmelsen har foreldrene
forst og fremst krav pa permisjon i inntil ett
ar etter at barnet er fodt. I denne perioden
har foreldrene krav pa foreldrepenger etter
reglene i folketrygdloven. I tillegg har de
krav pa permisjon i inntil ett ar hver, uten
stotte fra folketrygden. Denne tilleggs-
permisjonen ma eventuelt tas ut i umiddel-
bar tilknytning til den ordinzre permi-
sjonen. Dersom begge foreldrene utnytter
sine permisjonsrettigheter etter § 12-5 til det
fulle, vil de altsda kunne vaere hjemme med
barnet i tre dr. En arbeidstaker som gnsker a
ta ut foreldrepermisjonen i kombinasjon
med arbeid, har krav pa dette etter § 12-6.
Arbeidstakers gnske om hvordan uttaket av
den delvise permisjonen skal gjennomfgres,
skal oppfylles med mindre det innebzrer
vesentlige ulemper for arbeidsgiver. Det er
imidlertid et krav at den tas ut i lgpet av en
periode pa tre ar.

Arbeidsmiljgloven § 12-8 gjelder rett til
ngdvendig fri fra arbeidet i forbindelse med
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amming. Det er i hovedsak barnets behov og
kvinnens mulighet til 4 regulere ammingen
som vil matte bestemme hvor mye tid som
ma brukes til amming, og nar ammingen kan
forega. Har man barn under 12 ar som blir
syke, vil man ha rett til fri etter arbeids-
miljploven § 12-9. Det samme gjelder hvis
barnet skal fglges til undersgkelse eller
behandling eller dersom barnepasser er syk.

Etter § 12-10 har arbeidstaker som pleier
nzre pargrende i livets sluttfase rett til 20
dagers permisjon. Skal man gjennomfgre
frivillig eller pliktig militertjeneste har man
rett til permisjon fra arbeidsgiver etter § 12-
12, og etter § 12-13 har man krav pa permi-
sjon i forbindelse med mgteplikt i offentlige
organer. Kapittel 12 i arbeidsmiljgloven
regulerer ogsa arbeidstakers adgang til
utdanningspermisjon. Sa fremt man har vert
i arbeidslivet i minimum tre ar, og har vart
ansatt hos den arbeidsgiveren man sgker
permisjon hos de siste to arene, har man
krav pa utdanningspermisjon i inntil tre ar.
Det skal merkes at det ikke er et krav at
utdanningen er relevant for den stillingen
man har. Det er imidlertid et vilkar for bruk
av utdanningspermisjonsretten at det ikke
hindrer arbeidsgivers forsvarlige planlegging
av drift og personale.

I alle tvister som gjelder permisjon etter
arbeidsmiljglovens Kkapittel 12, vil Tviste-
lpsningsnemnda vere kompetent til a fatte
en avgjorelse.

HVORDAN BRINGE SAKEN INN FOR
TVISTELOSNINGSNEMNDA?

Bade arbeidstaker og arbeidsgiver kan
bringe en sak inn for nemnda. Saken ma
fremsettes skriftlig, og det er viktig at man er
klar over at det opereres med relativt korte
frister i denne sammenheng. I de fleste til-
feller har man fire ukers frist fra arbeidsgiver
avslo kravet/sgknaden til saken ma vare
fremmet hos nemnda. Siden det er et krav at
saken forst har vart behandlet i Tviste-
lpsningsnemnda for den ev. bringes videre
inn til domstolene, er det spesielt viktig a
overholde fristene, ellers mister man mulig-
heten til a fa saken avgjort i rettssystemet.

HVILKE OPPLYSNINGER TRENGER

TVISTELOSNINGSNEMNDA?

I klagen ma fglgende opplysninger vere med:

* kontaktinformasjon

* klagers stilling

* hva tvisten gjelder

e hvordan arbeidstaker grunngir kravet/
spknaden

Aktuelt i arbeidslivet §

¢ hvordan arbeidsgiver grunngir avslaget
« dato for arbeidstakers sgknad

e dato for arbeidsgivers avslag

* kopi av sgknad og avslag

I forbindelse med tvist om redusert arbeids-

tid kreves det i tillegg opplysninger om:

 hvor stor reduksjon i stillingsprosent det
blir sgkt om

 dagens stillingsprosent

* pa hvilken mate reduksjonen gnskes
gjennomfort

I tilknytning til tvister om utdanningspermi-

sjon kreves det i tillegg opplysninger om:

¢ hvor lenge man har vert yrkesaktiv

¢ hvor lenge man har vart ansatt hos
naverende arbeidsgiver

 hva slags utdanning som gnskes gjennom-
fort

¢ utdanningens lengde

« om arbeidstakeren er tatt opp ved
utdanningsinstitusjonen

Klagen ma sendes til folgende adresse:

Arbeidstilsynet i @stfold og Akershus
Tvistelgsningsnemnda

Postboks 386

1502 Moss

SAKSGANGEN I
TVISTELOSNINGSNEMNDA
Tvistelgsningsnemnda avgjor saken forst og
fremst pa bakgrunn av partenes skriftlige
fremstilling av saken, men har ogsa an-
ledning til 4 innkalle partene til et mgte
dersom den anser den ngdvendig for sakens
opplysning. Vedtakene fattes med alminnelig
flertall og skal begrunnes. Nemndas av-
gjorelser publiseres fortlgpende pa arbeids-
tilsynets hjemmesider, www.arbeidstilsy-
net.no. Er arbeidstaker eller arbeidsgiver
uenig i nemndas vedtak, kan saken bringes

inn for de ordinzere domstoler. -
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