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DET KONGELIGE
NZRINGS- OG HANDELSDEPARTEMENT

Ot.prp. nr. 85

(2005-2006)

Om lov om endringer i sjgmannslov
30. mai 1975 nr. 18

Tilrdding fra Neerings - og handelsdepartementet av 9. juni 2006,
godkjent 1 statsvad samme dag.
(Regjeringen Stoltenberg 11 )

1 Hovedinnhold i proposisjonen

I proposisjonen fremmer Naerings — og handelsde-

partementet forslag til endringer i sjgmannsloven

av 30. mai 1975 nr. 18. Det fremmes forslag til nye

bestemmelser om:

1. Forbud mot diskriminering av arbeidstakere pa
norske skip

2. Informasjon og konsultasjon i arbeidslivet

Lovforslaget bidrar til 4 gjennomfere henholdsvis
direktiv 2000/78 om generelle rammebestemmel-
ser for likehandling i arbeidslivet og direktiv 2002/
14 om informasjon til og konsultasjon med arbeids-
takerne. Direktiv 2000/78 er ikke hjemlet i EOS-
avtalen, men er likevel gjennomfert i norsk rett
gjennom endring av arbeidsmiljeloven og etter for-
slag fra Arbeids — og sosialdepartementet (Bonde-
vik II).

For begge lovforslag er de tilsvarende bestem-
melsene i arbeidsmiljeloven tidligere behandlet av
Stortinget. Dokumentene til denne behandlingen
er relevante for de bestemmelser som na foreslas i
sjemannsloven, og mer utfyllende dreftinger av
enkelte bestemmelser er & finne der. Det vises til
Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) og Ot.prp. nr. 49 (2004-
2005). I neervaerende odelstingsproposisjon er det
lagt vekt pa & drefte de sarlige forhold som gjere
seg gjeldende for skipsfart, herunder & begrunne
losninger som avviker fra arbeidsmiljelovens
bestemmelser.

I forslaget til ny lovtekst videreferes konse-
kvent begrepet «sjgmann», mens det i odelstings-
proposisjonen ogsd benyttes begrepet arbeids-
taker som folge av at deler av teksten er knyttet til
arbeidsmiljeloven.

2 Sammendrag

Nerings — og handelsdepartementet foreslar a ta
inn to nye Kkapitler i sjpmannsloven som skal
omhandle henholdsvis likebehandling i arbeids-
livet og forby diskriminering, og informasjon og
konsultasjon med virksomhetens tillitsvalgte.

Likebehandling i arbeidslivet og forbudet mot
diskriminering omhandles i proposisjonens kapit-
tel 3.1, 4.1. og 5. Formalet er & fremme likebehand-
ling i arbeidslivet og forbudet mot diskriminering
omfatter alle sider ved arbeidsforholdet, fra utlys-
ning av stilling til oppher. Forbudet vil sdledes ogsa
fa anvendelse pa det lopende arbeidsforhold, her-
under forfremmelse og fastsettelse av lenns- og
arbeidsvilkar.

Sjemannsloven har ikke i dag bestemmelser
som gir et eksplisitt forbud mot diskriminering i
arbeidslivet.

Direktivet har et videre anvendelsesomride
enn sjgmannsloven tradisjonelt har hatt. Den krets
av personer som foreslas vernet er derfor, i tillegg
til sjpmenn, selvstendig naeringsdrivende i den
grad disse opplever forskjellsbehandling i forhold
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til andre akterer pa arbeidsplassen pa grunn av ett
eller flere diskrimineringsgrunnlag. Ogsé innleide
arbeidstakere er foreslatt beskyttet av forbudet
mot forskjellsbehandling. Dersom den utenland-
ske arbeidsgiveren er hjemmehorende i en EQS-
stat vil lovgivningen som gjennomferer direktivet i
vedkommende stat fa anvendelse.

Departementet foreslar at forbudet mot diskri-
minering ogsa gjores gjeldende for sjomenn fra
tredjeland, og sjpmenn pa skip i norsk internasjo-
nalt skipregister (NIS). Stortingets forutsetning
for opprettholdelsen av NIS var & kunne ansette
sjofolk pa hjemlandets vilkar. Denne forutsetnin-
gen vil kunne viderefores for denne gruppen sjo-
folk selv om det innferes et generelt prinsipp om
likebehandling.

Forbudet mot diskriminering foreslas dessuten
a gjelde for deltidsansatte og midlertidige ansatte.

Forslag til § 33 er en generell bestemmelse som
inneholder et forbud mot direkte og indirekte dis-
kriminering pa grunn av politisk syn, medlemskap
i arbeidstakerorganisasjon, seksuell orientering,
funksjonshemming eller alder. For kjenn er det
presisert i tredje ledd i bestemmelsen at likestil-
lingsloven far anvendelse. Loven far ikke anven-
delse pa forskjeller som oppstar mellom arbeidsta-
kere pa grunn av medlemskap i arbeidstakerorga-
nisasjon nar det gjelder tariffavtalte lenns- og
arbeidsvilkar.

Unntakene fra forbudet mot forskjellsbehand-
ling er samlet i § 33 B. Det foreslas & gi adgang til
a forskjellsbehandle der dette er avgjerende for
utferelsen av arbeidet. Det stilles her et grunnleg-
gende krav om saklighet og forholdsmessighet.
Det vil ogsa veere en viss adgang til & forskjellsbe-
handle pa grunn av alder der dette har et saklig for-
mal.

Ved ansettelse er det inntatt et forbud mot 4 be
om eller pa annen mate innhente opplysninger om
sekernes seksuelle orientering, hvordan de stiller
seg til politiske, religiose eller kulturelle spersmal
eller om de er medlemmer av arbeidstakerorgani-
sasjoner. Dette forbudet kan settes til side dersom
opplysninger om slike forhold er saklig begrunnet.

Lovforslaget inneholder videre en plikt for
arbeidsgiver til 4 tilrettelegge arbeidet for arbeids-
takere med varig redusert arbeidsevne med min-
dre tiltakene innebaerer en uforholdsmessig stor
byrde. Det ligger likevel som en forutsetning at
kravet om helseerkleering utstedt av godkjent sjo-
mannslege skal folges. Samtidig oppheves eksiste-
rende § 27 A i sjpmannsloven om yrkeshemmede
sjofolk.

Lovforslaget gir adgang til positiv seerbehand-
ling som bidrar til 4 fremme likebehandling, men

det forutsettes at seerbehandlingen skal opphere
nar formaélet med den er oppnadd.

Det foreslas videre bestemmelser om opplys-
ningsplikt overfor arbeidsseker som mener seg
forbigatt i strid med forbudet mot forskjellsbe-
handling, samt bestemmelser om delt bevisbyrde i
tvister knyttet til dette kapittel.

For a sikre at sjpmenn som fremmer klage for
brudd pa forbudet mot forskjellsbehandling ikke
utsettes for gjengjeldelse er det foreslatt et uttryk-
kelig forbud mot gjengjeldelse.

Nar det gjelder virkningene av ulovlig for-
skjellsbehandling er det lagt til grunn at den som
er blitt forskjellsbehandlet eller utsatt for gjengjel-
delse kan kreve oppreisning pa objektivt grunnlag
og erstatning for skonomisk tap etter de alminne-
lige erstatningsregler. Videre sier forslaget at
bestemmelser i tariffavtaler, arbeidsavtaler, regle-
menter, vedtekter m.v., som er i strid med bestem-
melsene i kapittelet er ugyldige.

I motsetning til arbeidsmiljeloven, er det ikke
oppnevnte en egen nemnd for behandling av dis-
krimineringssaker etter sjgmannsloven og det er
derfor ikke behov for & lovfeste en rett til 4 bringe
interesseorganisasjoner inn i forvaltningssaker
etter dette kapittel.

Informasjon og drefting mellom arbeidsgivere
og arbeidstakere omhandles i proposisjonens
kapittel 3.2, 4.2, og 6. Departementet foreslar et
eget kapittel i sjpmannsloven om informasjon og
drefting mellom arbeidsgivere og arbeidstakernes
representanter.

Departementet foreslar at reglene om informa-
sjon og konsultasjon gjelder for rederier som sys-
selsetter minst 50 ansatte. Unntaksadgangen i
direktiv 2002/14 foreslas benyttet slik at reglene
kun gis anvendelse pa skip registrert i norsk ordi-
neert skipsregister, nar disse er passasjerskip eller
i fart pa innsjeer eller elver.

3 Bakgrunn og behovet for ny
lovgivning

3.1 Forbudet mot diskriminering

3.1.1  EU-direktiv 2000/78/EF og internasjonale
forpliktelser

De foreslatte endringene bidrar til & gjennomfere
direktiv 2000/78 om generelle rammebestemmel-
ser for likehandling i arbeidslivet (rammedirekti-
vet). Rammedirektivet mot diskriminering inngér i
EUs ikke-diskrimineringspakke. Denne pakken
inneholder, foruten rammedirektivet (2000/78),
Rédsdirektiv 2000/43/EF om forbud mot diskrimi-
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nering pa grunn av rase eller etnisitet samt et hand-
lingsprogram for a bekjempe diskriminering 2001-
2006. Radsdirektiv 2000/43/EF er fulgt opp gjen-
nom diskrimineringsloven.

Direktiv 2000/78 er ikke hjemlet i ES-avtalen,
men EU har merket ikke-diskrimineringspakken
som E@S-relevant. Det er ikke truffet noen EQS/
EFTA beslutning om pakken. Arbeids-og adminis-
trasjonsdepartementet (Bondevik II) foreslo at
ikke-diskrimineringspakken skulle gjennomferes i
norsk rett. Direktivet finnes ikke i norsk overset-
telse, men er tilgjengelig pa dansk. Alle steder hvor
departementet henviser til eller referer til direkti-
vet er det tatt utgangspunkt i den danske spréikver-
sjonen.

Diskriminering pa grunn av politisk syn og
medlemskap i arbeidstakerorganisasjon omfattes
ikke av direktivets diskrimineringsforbud, men er
likevel tatt med i lovforslaget da dette bekrefter at
Norge oppfyller forpliktelsene etter ILO-konven-
sjon 111.

3.1.2  Arbeidsmiljoloven og relevante forarbeider

Direktiv 2000/78 er allerede gjennomfert i gjel-
dende arbeidsmiljelovs kapittel 13. Vern mot dis-
kriminering. Nytt kapittel 13 ble fremmet ved
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) om lov om arbeidsmiljg,
arbeidstid og stillingsvern mv. Kapittel 13 er i
hovedtrekk en videreforing av tidligere arbeids-
miljelovs kap X A slik den ble fremmet ved Ot.prp.
nr. 104 (2002-2003) Om lov om endringer i lov 4.
februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljo
mv. (likebehandling i arbeidslivet) m.m. Vurderin-
gene som er gjort i sistnevnte Ot.prp. er derfor
ogsa relevante for forslaget til nytt kapittel II A i sjo-
mannsloven.

Det er videre vedtatt to lovforslag som i seerlig
grad berorer forslaget til nytt diskrimineringska-
pittel, jfr. lov 3. juni 2005 nr. 33 om forbud mot dis-
kriminering pa grunn av etnisitet, religion mv, (dis-
krimineringsloven) jfr. Ot.prp. nr. 33 (2004-2005)
og lov 10. juni 2005 nr. 40 om Likestillings- og dis-
krimineringsombudet og Likestillings- og diskri-
mineringsnemnda (diskrimineringsombudslo-
ven) jfr. Ot.prp. nr. 34 (2004-2005). Begge lovene
far anvendelse pa norske skip.

Lovforslaget tar utgangspunkt i lov 17. juni
2005 nr. 62 om arbeidsmilje, arbeidstid og stillings-
vern (arbeidsmiljeloven). Departementet viser til
forslaget til bestemmelser om vern mot diskrimi-
nering i arbeidslivet slik dette er fremmet gjennom
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Om lov om arbeidsmiljg,
arbeidstid og stillingsvern mv. hvori forslaget til

bestemmelser omtales i kapittel 15 og selve lovfor-
slaget er tatt inn i lovtekstens kapittel 13. For utfyl-
lende informasjon om bestemmelsene som na fore-
slas tatt i sjpmannsloven vises det derfor til denne
Odelstingsproposisjonen.

3.2 Informasjon og drefting
3.2.1  EU-direktiv 2002/14

De foreslatte endringene bidrar til 4 gjennomfere
direktiv 2002/14 om informasjon til og konsulta-
sjon med arbeidstaker. Direktivet ble vedtatt 11.
mars 2002. Direktivet er inntatt i EQS-avtalen, se
St. prp. nr. 52 (2002-2003).

322

Under utarbeidelse av utkast til nye regler i sjo-
mannsloven er det tatt utgangspunkt i forslaget til
regler for gjennomfering av direktivet i den nye
arbeidsmiljeloven. Neermere informasjon om dette
er & finne i lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg,
arbeidstid og stillingsvern (arbeidsmiljeloven) jfr.
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Om lov om arbeidsmiljo,
arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljeloven)
samt NOU 2004:5. Omtalen av forslaget finnes i
proposisjonens kapittel 10 og lovteksten er i lovens
kapittel 8.

Arbeidsmiljeloven og relevante forarbeider

3.3 Heringen

Sjefartsdirektoratet sendte forslaget pa hering 3.
juni 2005 med heringsfrist 1. september 2005.
Heringsbrevet ble sendt til folgende heringsinstan-
ser: Arbeids- og sosialdepartementet, Fiskeri- og
kystdepartementet, Miljoverndepartementet, Jus-
tis- og politidepartementet, Utenriksdepartemen-
tet, Kommunal- og regionaldepartementet, Direk-
toratet for arbeidstilsynet, Arbeidsdirektoratet,
Norges Rederiforbund, Norsk Sjemannsforbund,
Norsk Sjeoffisersforbund, Rederienes Landsfore-
ning, Fraktefartoyenes Rederiforening, Fiskebat-
redernes Forbund, Det norske Maskinistforbund,
Hurtigbatredernes Forbund, Norges Fiskarlag.

Heringsbrevet innholdt forslag til endringer til
nye bestemmelser for henholdsvis gjennomfering
av forbudet mot diskriminering av arbeidstakere
pa norske skip, og informasjon og konsultasjon.

Det er mottatt tilbakemelding fra 13 av herings-
instansene. Blant disse hadde syv kommentarer
om substansielle eller redaksjonelle forhold. De
ovrige hadde ikke merknader til forslaget.



8 Ot.prp. nr. 85

2005-2006

Om lov om endringer i sjpmannslov 30. mai 1975 nr. 18

4 Oversikt over direktivenes
bestemmelser

4.1 EU-direktiv2000/78/EF om forbud mot
diskriminering i arbeidslivet

4.1.1  Oversikt over direktivets bestemmelser

Rammedirektivet mot diskriminering bestar av en
fortale og fire kapitler.

Kapittel 1 inneholder bestemmelser om formé-
let med direktivet, begrepet diskriminering, virke-
omradet, adgangen til saerbehandling, samt de
minimumskrav direktivet oppstiller. Kapittelet
inneholder dessuten en bestemmelse om plikt til
rimelig tilrettelegging for personer med funksjons-
hemming.

Kapittel 2 inneholder bestemmelser om héand-
heving. Det finnes bestemmelser om adgang til
rettslig klage/domstolsbehandling, vern mot gjen-
gjeldelse, bevisbyrde, formidling av informasjon
og dialog mellom partene i arbeidslivet og ikke-
statlige organisasjoner.

Kapittel 3 inneholder sarskilte bestemmelser
for Nord-Irland.

Kapittel 4 inneholder avsluttende bestemmel-
ser, herunder bestemmelser om sanksjoner og
gjennomfering av direktivet.

4.1.2  Generelle bestemmelser

Formalet med direktivet er & gjennomfere prinsip-
pet om likebehandling i medlemsstatene ved a fast-
legge en generell ramme for bekjempelse av diskri-
minering i arbeidslivet pa grunn av religion eller
livssyn, funksjonshemming, alder eller seksuell
orientering (artikkel 1).

Direktivet inneholder forbud mot direkte og
indirekte diskriminering (artikkel 2 nr. 1). Disse
begrepene er nermere definert i artikkel 2 nr. 2.
Det folger av direktivets artikkel 2 nr. 3 at ogsé tra-
kassering som har sammenheng med religion eller
livssyn, funksjonshemming, alder eller seksuell
orientering, skal anses som forskjellsbehandling i
direktivets forstand dersom denne har som «for-
mal eller (...) virkning at kraeenke en persons veer-
dighet og skabe et truende, fiendtlig, nedverdi-
gende, ydmygende eller ubehagelig klima».

Det er overlatt til nasjonal rett & definere hva
som ligger i begrepet trakassering.

A gi en ordre/instruks om & diskriminere/tra-
kassere en person i strid med direktivet skal i seg
selv anses som en overtredelse av diskriminerings-
forbudet i artikkel 2 nr. 1.

Vernet mot diskriminering omfatter alle perso-
ner og gjelder sa vel i privat som offentlig sektor

(artikkel 3 nr. 1), bl.a. nar det gjelder «vilkarene for
adgang til lennet beskeftigelse (..) herunder
udvalgelseskriterier og ansattelsesvilkér (..) her-
under (..) forfremmelse» (artikkel 3 nr. 1 a) og for
«ansaettelses- og arbejdsvilkar, herunder avskedi-
gelse og len», (artikkel 3 nr. 1 ¢). Dette innebaerer
at hele det individuelle arbeidsforholdet - fra tilset-
ting til oppher - omfattes av likebehandlingsprin-
sippet i direktivet.

Direktivet gjelder innenfor det som i EU regnes
som arbeidslivsomréadet. Dette er et vidt begrep
som ikke bare dekker forholdet mellom arbeidsgi-
ver og arbeidstaker slik det er definert i norsk
arbeidsrettslovgivning, men ogsd andre omrader
med tilknytning til arbeidet. I tillegg til & gjelde
hele arbeidsforholdets forlep, gjelder direktivet
ogsa for:

— vilkar for a etablere seg som selvstendig nae-
ringsdrivende og uteve slik virksomhet

— vilkér for 4 uteve naeringsvirksomhet/praktise-
re et bestemt yrke m.v. (offentlige godkjen-
ningsordninger)

— vilkar for yrkesutdanning

— vilkér for omskolering

— vilkar for medlemskap i bl.a. arbeidstaker- eller
arbeidsgiverorganisasjoner.

Direktivet omfatter ikke diskriminering pga. etnisi-
tet og kjonn, som er regulert i egne radsdirektiver.

Det folger av artikkel 3 nr. 3 at direktivet ikke
skal gjelde for utbetalinger fra «offentlige eller lig-
nende ordninger, herunder offentlige ordninger
for social sikring og social beskyttelse eller lig-
nende ordninger».

Direktivet dpner videre for at det kan besluttes
at direktivet ikke skal gjelde «tjeneste i de vaeb-
nede styrker» nar det gjelder diskriminering pa
grunn av funksjonshemming og alder (artikkel 3
nr. 4).

Unntakene fra forbudet mot forskjellsbehand-
ling er formulert som begrensninger i selve defini-
sjonen av begrepet. Ifolge artikkel 4 kan statene
bestemme at ulik behandling ikke skal anses som
forskjellsbehandling hvis «den pagealdende egen-
skab pa grunn av karakteren af bestemte erhverv-
saktiviteter eller den sammenhaeng, hvori sidanne
aktiviteter udeves, utdger et regulert og afge-
rende erhvervsmaessig krav, forutsat at malet er
legitimt, og at kravet star i rimelig forhold hertil».
Denne bestemmelsen begrenser sa vel forbudet
mot direkte som indirekte forskjellsbehandling.
Blant annet vil hensynet til arbeidstakernes eller
publikums sikkerhet kunne begrunne slike
begrensninger, jf. ogséa direktivets artikkel 7 nr. 2
forste alternativ.
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Direktivet dpner ogsa for at medlemsstatene
kan opprettholde bestemmelser som gir adgang til
en viss saerbehandling pa grunn av religion eller
livssyn for personer som arbeider i kirker eller
andre offentlige eller private organisasjoner hvis
etikk er basert pa religion eller livssyn, dersom
dette «udger et reguleert, legitimt og berettiget
erhvervsmaessigt krav pa baggrund av organisatio-
nens etik»., jf. artikkel 4 nr. 2.

Det er videre tillatt med en viss seerbehandling
pa grunn av alder, jf. artikkel 6.

Endelig gir rammedirektivet mot diskrimine-
ring grunnlag for at statene kan fastsette avvik fra
likebehandlingsprinsippet i form av positiv serbe-
handling, jf. artikkel 7 nr. 1. I tillegg gir artikkel 7
nr. 2 en spesialhjemmel for positiv seerbehandling
av funksjonshemmede i form av tiltak for a
«beskytte eller fremme deres erhvervsmessige
integration».

Direktivet er et sakalt minimumsdirektiv, jf.
artikkel 8 nr. 1. Dette innebaerer at medlemssta-
tene star fritt til & fastsette regler som gir et ster-
kere vern for arbeidstakerne enn direktivets min-
stekrav.

4.1.3  Hdndheving

Statene skal, etter direktivet artikkel 16, sikre at
lover og forskrifter som strider mot likebehand-
lingsprinsippet blir opphevet, og gjennom lovgiv-
ningen sikre at slike bestemmelser i kontrakter,
tariffavtaler, arbeidsreglement og vedtekter for
yrker/fag eller organisasjoner pa arbeidsmarkedet
blir gjort eller kan erkleeres ugyldige.

Selv om direktivet ikke stiller noe eksplisitt
krav om lovforbud mot diskriminering fra offent-
lige eller private arbeidsgiveres side, kreves det at
personer som mener seg Kkrenket kan «ingive
klage til retslige og/eller administrative instanser
(. . .) med henblikk pd handhevelse av forpligtel-
serne i henhold til dette direktiv», jf. artikkel 9 nr.
1. Statene plikter altsd & serge for at den enkelte
arbeidsseker eller arbeidstaker kan handheve
brudd pa likebehandlingsprinsippet begéatt av
arbeidsgiver, enten ved seksmaél eller ved klage til
en administrativ instans.

Direktivet krever ogsd at statene innferer
bestemmelser som verner enkeltpersoner mot
giengjeldelse pa grunn av at de har fremmet sak om
diskriminering i arbeidslivet, jfr. artikkel 11.

4.1.4  Dialog mellom partene i arbeidslivet

Det folger av rammedirektivets artikkel 13 at sta-
tene i overensstemmelse med nasjonale tradisjo-

ner og nasjonal praksis skal serge for passende til-
tak for & oppfordre til dialog mellom partene i
arbeidslivet med sikte pa a4 «fremme likebehand-
ling, herunder gjennom tilsyn med praksis pa arbe-
jdspladserne, kollektive overenskomster, regler
for god opfersel, forskning eller udveksling af erfa-
ringer og god praksis». Bestemmelsen stiller ikke
konkrete krav til tiltak i denne sammenheng.

4.1.5  Sanksjoner

Det er opp til statene & velge sanksjoner for over-
tredelse av de nasjonale bestemmelser som er ved-
tatt til gjennomfering av direktivet. Direktivet stil-
ler imidlertid krav om at sanksjonene som velges
skal veere effektive og avskrekkende, og sta i et rime-
lig forhold til overtredelsen (proporsjonalitetsprin-
sippet), jf. artikkel 17.

Artikkel 10 fastsetter prinsippet om delt bevis-
byrde i saker som gjelder forskjellsbehandling, pa
linje med det som gjelder for diskriminering pa
grunn av kjenn. Delt bevisbyrde innebaerer at der-
som en arbeidstaker/arbeidsseker fremforer fak-
tiske omstendigheter som skaper en formodning
om at likebehandlingsprinsippet er overtradt, vil
det veere opp til arbeidsgiver 4 sannsynliggjere at
dette ikke skyldes den paberopte diskriminerings-
grunn (funksjonshemming, alder, seksuell oriente-
ring m.v.).

4.2 EU-direktiv2002/14 om fastsettelse av
en generell ramme for informasjon og
konsultasjon med arbeidstakere

Direktivets regler danner en generell ramme for
informasjon og konsultasjon mellom arbeidsgivere
og arbeidstakernes representanter. Staten har plikt
til & fastsette prinsipper, definisjoner og vilkér for
informasjon og konsultasjon. Arbeidstakerne ute-
ver retten til informasjon og konsultasjon gjennom
sine representanter.

Etter direktivets artikkel 3 skal reglene fa
anvendelse pa virksomheter med minst 50 arbeids-
takere eller for forretningssteder med minst 20
arbeidstakere. Staten kan velge mellom disse alter-
nativene.

Direktivet fastslar i artikkel 4 at arbeidstakerne
gjennom deres representanter skal informeres og
konsulteres om
— den seneste og forventede skonomiske utvik-
lingen i virksomheten,
bemanningssituasjonen i virksomheten og den
sannsynlige utviklingen av denne, samt
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— Dbeslutninger som kan fore til vesentlige endrin-
ger av ansettelsesforholdene eller den mate ar-
beidet er organisert pa.

Informasjonen skal gis pa en slik méte at arbeidsta-
kerrepresentantene har mulighet til 4 g inn i pro-
blemstillingene og eventuelt forberede en utta-
lelse. Informasjonen skal videre gis pé et slikt tids-
punkt at det blir reell mulighet for konsultasjon.
Dessuten skal arbeidstakernes representanter ha
mulighet til 4 mote ledelsen. Nar det gjelder infor-
masjon og konsultasjon om beslutninger som
nevnt i det siste punktet i opplistingen ovenfor, er
hensikten & na fram til en avtale.

Direktivet sier ellers ikke noe om hvordan
informasjonen og konsultasjonen i praksis skal
gjennomferes. Rammene fastlegges i det enkelte
land pa bakgrunn av gjeldende praksis med videre.

Direktivet apner ogsa for at arbeidslivets parter
kan inngé avtaler om hvordan arbeidstakerne skal
informeres og konsulteres samt hvilken informa-
sjon som skal gis og hva det skal konsulteres om,
jf. artikkel 1 nr. 3 og artikkel 5 samt fortalen punkt
23. Direktivet apner for at det inngéas tariffavtaler
som avviker fra de naermere reglene for gjennom-
foringen av informasjon og drefting i artikkel 4.

Direktivet har ogsa regler om fortrolige opplys-
ninger. Det folger av artikkel 6 og fortalen punk-
tene 24 - 26 at det skal fastsettes regler om taus-
hetsplikt og adgang til & holde igjen opplysninger.

Etter direktivets artikkel 3.3 er det adgang til &
fastsette andre bestemmelser for havgiende skip.
Begrepet havgaende skip forstés slik at det omfat-
ter alle skip med unntak av de som utelukkende
gar pa elver og innsjeer. Dette innebeerer at direk-
tivet i hovedsak er rettet mot virksomheter pa land
og at det i praksis for tilneermet all skipsfart er
mulig & fravike direktivets bestemmelser.

Det skal fastsettes administrative eller rettslige
prosedyrer i tilfelle direktivets bestemmelser ikke
overholdes, jf. artikkel 6 nr. 3 og artikkel 8. Prose-
dyrene skal sikre effektiv hindheving og effektive
sanksjoner.

5 Forbud mot diskriminering

5.1 Etgenerelt forbud mot diskriminering
5.1.1  Gjeldende rett

Sjemannsloven har i dag ikke bestemmelser som
direkte forbyr forskjellsbehandling. Loven er imid-
lertid en ufravikelig vernelov som er preget av et
generelt saklighetsprinsipp. Loven har bestemmel-

ser som forutsetningsvis tilsier likebehandling. I
denne sammenheng nevnes serlig § 43 forste ledd,
andre setning som pélegger enhver & behandle
sine medarbeidere om bord pa en semmelig mate.
Ved siden av at sjpmannsloven i liten grad har kon-
krete forbud mot forskjellshehandling har ogsa
loven et virkeomrade som er begrenset til arbeids-
forholdet om bord og avslutning av dette. Diskrimi-
nering ved utlysning og ansettelse er derfor ikke
omfattet av lovens bestemmelser. Tilsvarende
omfattes heller ikke valg av selvstendig naerings-
drivende av sjgmannslovens bestemmelser.

5.1.2  Haringsforslaget

Forbudet retter seg mot diskriminering pd grunn
av politisk syn, medlemskap i arbeidstakerorgani-
sasjon, seksuell orientering, funksjonshemming
eller alder. Politisk syn og medlemskap i arbeidsta-
kerorganisasjon er ikke regulert av rammedirekti-
vet, men folger av internasjonale konvensjoner, jfr.
bl.a. ILO-konvensjon nr. 111, som omfatter diskri-
minering pa grunnlag av politisk syn. Norske myn-
digheter har ikke lovfestet kravene i ILO-konven-
sjon nr. 111 for sa vidt angar skipsfart. Slike
bestemmelser er derfor tatt inn i lovutkastet.
Utkast til nye bestemmelser foreslas tatt inn som et
nytt kapittel II A i sjpmannsloven og det foreslas a
benytte den opphevede paragraf 33.

Forbudet rammer bade direkte og indirekte
diskriminering. Med direkte forskjellsbehandling
menes at en person av grunnene politisk syn, med-
lemskap i arbeidstakerorganisasjon, seksuell ori-
entering, funksjonshemming eller alder behandles
darligere enn andre blir, har blitt eller ville blitt
behandlet i en tilsvarende situasjon. Med indirekte
forskjellsbehandling menes enhver tilsynelatende
neytral bestemmelse, betingelse, praksis, handling
eller unnlatelse som faktisk virker slik at en person
stilles dérligere enn andre av grunner nevnti § 33
forste ledd med mindre formélet er saklig, og mid-
lene som er valgt for & oppna formalet er hensikts-
messige og nedvendige.

5.1.3

Det er ikke mottatt heringsuttalelser med gene-
relle bemerkninger til at det innferes bestemmel-
ser om diskriminering pa norske skip.
Sjemannsorganisasjonene i Norge bemerker i
sin felles heringskommentar at det av rettstek-
niske grunner vil vaere hensiktsmessig at den nye
bestemmelsen i § 33 D Sewrlig tilrettelegging for sjo-
menn med funksjonshemming slds sammen med
eksisterende § 27 A i sjomannsloven. Norges Fis-

Haringsinstansenes syn
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karlag bemerker at de stotter Sjofartsdirektoratets
merknader i heringsbrevet for s vidt angar funk-
sjonshemmede arbeidstakere.

5.1.4  Departementets vurdering

Sjemannsorganisasjonens forslag tas til folge. Sjo-
mannslovens § 27 A regulerer forholdet hvor sjo-
mannen allerede er ansatt i rederiet og pélegger
rederiet, i tillegg til alminnelig tilrettelegging, &
vurdere omplassering til annet arbeid, herunder
arbeid i land. Diskrimineringsbestemmelsene ret-
ter seg i tillegg mot situasjonen forut for ansettelse.
Den tilretteleggingsplikt rederiet far etter ny § 33
D dekker ogsa situasjonene som er omhandlet i §
27A. For & dekke opp hele innholdet i eksisterende
§ 27 A foreslés et nytt annet ledd i § 33 D som vide-
reforer sjpmannens rett til 4 tas med pa rad og samt
a kunne la seg bista av tillitsvalgte for overforing til
annet arbeid besluttes. Som folge av dette foreslas
§ 27 A opphevet. Det bemerkes at § 27 A ikke er
blant de bestemmelsene som kan fravikes i hen-
hold til NIS-loven § 8.

5.2 Virkeomradet for diskriminerings-
forbudet

52.1 Gjeldende rett
Det vises til punkt 5.1.1.

5.2.2  Heringsforslaget

Forslaget til ny § 33 A slar fast at forbudet mot for-
skjellsbehandling omfatter alle sider ved arbeids-
forholdet, fra utlysning av stilling til oppher. Det vil
imidlertid ikke veere mulig a liste opp alle tenkelige
situasjoner i et arbeidsforhold hvor forbudet mot
forskjellsbehandling kommer til anvendelse. Det
er derfor tatt inn en ikke uttemmende liste med
eksempler pa noen viktige sider ved arbeidsforhol-
det som er omfattet av diskrimineringsforbudet.
For a gjennomfere rammedirektivet er det nedven-
dig 4 innfere et forbud mot diskriminering ogséa
ved lennsfastsettelse. Forbudet gjelder tilsvarende
ved valg av selvstendig naeringsdrivende, ved inn-
leie av arbeidskraft og ved innmelding og delta-
kelse i arbeidstaker- eller arbeidsgiverorganisa-
sjon. Bestemmelsene fiar anvendelse i samme
utstrekning som sjgmannsloven, det vil si at den
gjelder alle som har sitt arbeid pa norsk skip og
som ikke bare arbeider mens skipet ligger i havn.
Det mé likevel legges til grunn at sjgmenn som
mener seg diskriminert i forbindelse med anset-
telse ogsd ma kunne gjore dette gjeldende mot

rederiet. Tilsvarende ma gjelde for selvstendig
naeringsdrivene som mener seg diskriminert i for-
hold til tildeling av oppdrag.

Det er ikke foreslatt at bestemmelsene om for-
bud mot diskriminering skal kunne fravikes for
skip i norsk internasjonalt skipsregister (NIS).
Lonns-og arbeidsvilkar for tjeneste pa skip i NIS
fastsettes i tariffavtaler som tar utgangspunkt i
lennsniviet i sjgomannens hjemland. Innenfor
samme tariffomrade pa det enkelte skip skal imid-
lertid alle ha like vilkar. Sjefartsdirektoratet vurde-
rer denne praksis som saklig begrunnet og i trad
med direktivets intensjoner.

5.2.3  Haringsinstansenes syn

Norges Rederiforbund kommenterer at det ikke er
gjort presiseringer i sjpmannsloven eller NIS-loven
for sa vidt angar bestemmelsenes virkeomride og
mener dette skaper uklarhet:

«Sjemannsloven har som kjent en del regler
som bare omfatter norske sjgmenn og personer
bosatt i Norge, og utvidet til ogsd & omfatte
statsborgere i EJS land, jf. sjpmannslovens § 1.
Direktivet omfatter ikke 3. landsborgere, dvs
sjomenn som ikke er EQS-borgere. Det er der-
for adgang til & begrense disse nye reglene i
sjemannsloven til sjgmenn som er bosatt i
Norge og/eller er EQS-borgere. Det betyr
dessuten at unntaket i sjomannslovens § 1,
annet ledd for utenlandsk besetning pa cruise-
skip, ogsa vil kunne omfatte de nye regler som
foreslas for kap II A.

Direktivet vil ogsa tillate at det er adgang til
a gjore unntak fra de nye reglene i sjpmannslo-
vens Kap II A, i tariffavtaler for sjgmenn som
ikke er bosatt i Norge og heller ikke er EQS-
borgere.

Forbundet antar at det enkleste vil vaere at
de nye reglene begrenses til 4 gjelde personer
bosatt i Norge og E@QS-borgere, og at dette
fremgér direkte av sjgmannslovens regler.»

Fiskebatredernes Forbund uttaler at det er viktig
4 beholde muligheten til at ansatte organisert i
ulike arbeidstakerorganisasjoner gjennom ulike
tariffavtaler kan ha ulike lenns- og arbeidsvilkar.

Norges Fiskarlag ber om at konsekvensene av
at det er adgang til ulik behandling nér det gjelder
lonns- og arbeidsvilkar mellom ansatte som er
medlem i ulike tarifforganisasjoner utredes.

5.2.4  Departementets vurdering

Det er departementets vurdering at en gjennomfo-
ring av direktivet ikke tillater at personelt virkeom-
ride begrenses slik som Norges Rederiforbund
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foreslar. I den grad det er behov for tilpasning er
det departementets oppfatning at dette kan gjores
gjennom en saklig begrunnet ulik behandling.
Departementet deler ikke Rederiforbundets opp-
fatning om at direktivet ikke omfatter 3. lands bor-
gere som er ansatt pa et norsk skip. Av pkt. 12 i
direktivets fortale fremgar at diskrimineringsfor-
budet ogsa ber gjelde tredjelands borgere, men at
det likevel ikke skal fa anvendelse pa ulik behand-
ling pa grunn av nasjonalitet og skal heller ikke fa
innvirkning pa bestemmelser om opphold og inn-
reise.

Forutsetningene som Stortinget la til grunn for
opprettelsen av NIS - registeret var at man skulle
kunne ansette sjofolk pa hjemlandets vilkar. Denne
forutsetningen vil kunne viderefores med de fore-
slatte endringer i sjomannsloven. I lovforslaget
foreslas derfor at de nye bestemmelsene ogsa skal
gjelde for ansatte pa NIS - skip og personer som er
ansatt av utenlandsk arbeidsgiver for a betjene pas-
sasjerer pa turistskip.

For sa vidt gjelder kommentarene fra Fiskebat-
redernes Forbund vises det til forslagets § 33 A
fijerde ledd som apner for ulik avlenning hvor dette
er regulert i forskjellige tariffavtaler.

Gjennom avtale- og rettspraksis er det utviklet
en ulovfestet ufravikelighetsnorm mellom partene
i en tariffavtale. Normen géar ut pa at en tariffbun-
det arbeidsgiver er forpliktet i forhold til de tariff-
bundne arbeidstakerne til ikke & gi utenforstiende
arbeidstakere (dvs. uorganiserte eller organiserte
i en annen organisasjon enn den tariffbundne)
andre (darligere eller bedre) lenns- og arbeidsvil-
kar enn det som folger av tariffavtalen. Dette er
begrunnet i konkurransehensyn, sarlig for & hin-
dre konkurranse pa lenn. Ufravikelighetsnormen
gir imidlertid ikke de utenforstiende arbeidsta-
kerne rett til 4 kreve samme lenns- og arbeidsvilkar
som folger av tariffavtale. Ufravikelighetsnormen
er heller ikke til hinder for at et rederi opererer
med ulike tariffavtaler med ulike lennsvilkar pa de
forskjellige skip. Det mé imidlertid ikke opereres
med ulike vilkdr innen samme tariffomrade pa
samme skip.

Forslagets § 33 A tredje ledd forbyr forskjells-
behandling pa grunn av medlemskap i arbeidsta-
kerorganisasjon. Samtidig angir forslagets § 33 A
forste ledd bokstav ¢ lenns- og arbeidsvilkar som
en del av anvendelsesomradet for forbudet mot for-
skjellsbehandling. Sammenholdt kan dette tolkes
dit hen at det gir utenforstdende arbeidstakere en
rett til & kreve tariffvilkar. En slik folge er ikke til-
siktet, og det foreslds derfor en unntaksbhestem-
melse i § 33 A fjerde ledd som tillater forskjellsbe-
handling pa grunn av medlemskap i arbeidstaker-

organisasjon i forhold til lenns- og arbeidsvilkar
som folger av tariffavtale. Det understrekes at for-
slagene ikke har til hensikt 4 gripe inn i det
tariffrettslige forholdet mellom partene i en tariff-
avtale. Begrepet «tariffavtale» skal tolkes tilsva-
rende som lov om arbeidstvister 5. mai 1927 nr. 1,
§1nr 8.

I de vedtatte bestemmelsene i ny arbeidsmiljo-
lov er det innfert et forbud mot diskriminering av
arbeidstaker utelukkende av den grunn at vedkom-
mende arbeider deltid eller er midlertidig ansatt.
Radsdirektiv 97/81/EF om deltidsarbeid og Rads-
direktiv 99/70/EF om midlertidig ansettelse inne-
holder generalklausuler som setter forbud mot &
behandle deltidsansatte/midlertidig ansatte pa en
mindre gunstig mate enn tilsvarende heltidsan-
satte/fast ansatte, utelukkende fordi de er deltids-
ansatte/midlertidig ansatte. I Sjefartsdirektoratets
heringsbrev ble dette spersmalet ikke vurdert og
direktoratet foreslo ikke & innta en slik bestem-
melse. Begrunnelsen var at prinsippene i disse
direktivene i praksis har veert ivaretatt ved at del-
tidsansatte og midlertidig ansatte har samme vern
som faste ansatte. Departementet er enig i direkto-
ratet at prinsippene i direktivet har veert i ivaretatt
ved at deltidsansatte og midlertidig ansatte har
samme vern som fast ansatte. Da midlertidig
ansettelse er den vanlige hyreform pa skip, mener
departementet at prinsippet om likebehandling for
denne gruppen ansatte bor nedfelles i sjpmannslo-
ven, slik som det er blitt gjort for virksomheter pa
land. Slik generell ikke-diskrimineringsklausul
foreslas derfor ogsa inntatt i sjpmannsloven.

5.3 Diskrimineringsgrunnene og unntak
53.1  Gjeldende rett

Som nevnt i punkt 5.1.1 inneholder ikke gjeldende
rett generelle bestemmelser om diskriminering.
Det fremgér dermed heller ingen saerskilte diskri-
mineringsgrunner eller unntak fra sjgmannsloven
slik den er i dag. Diskriminering pa grunn av alder
folger imidlertid forutsetningsvis av sjgmannslo-
ven § 19 nr. 1 sjette ledd.

5.3.2  Haringsforslaget

Horingsforslaget innebarer et forbud mot diskri-
minering pa grunn av politisk syn, medlemskap i
arbeidstakerorganisasjon, seksuell orientering,
funksjonshemming eller alder. Det foreslés et unn-
tak fra det generelle diskrimineringsforbudet.
Blant annet ble det foreslatt at det kan gjeres unn-
tak fra forbudet dersom formalet er saklig, under
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forutsetning at forskjellsbehandlingen ikke er ufor-
holdsmessig inngripende overfor den som for-
skjellshehandles og som er nedvendig for utevel-
sen av arbeidet eller yrket. Nar det gjelder indi-
rekte diskriminering og diskriminering pa grunn
av alder foreslis det en videre adgang til & gjere
unntak enn det som fremgar av unntaksbestem-
melsens § 33 B forste ledd.

5.3.3  Heringsinstansenes syn

Fa heringsinstansers har kommentert forslaget
om diskrimineringsgrunner og unntak. Norges
Rederiforbund, Fraktefartoyenes Forening og Fiske-
batredernes Forbund tilkjennega at de delte Sjo-
fartsdirektoratets vurderinger i forhold til diskri-
minering pa grunn av funksjonshemming.

534
5.3.4.1

Departementets vurderinger

Generelt om diskrimineringsgrunner og
unntak

For naermere omtale av diskrimineringsgrunnene
og unntaksmulighetene vises det til Ot.prp. nr. 104
(2002-2003) for sa vidt angar politisk syn, medlem-
skap i arbeidstakerorganisasjon, seksuell oriente-
ring, funksjonshemming. Nar det gjelder alder
som diskrimineringsgrunn vises det serlig til
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005).

Nar det gjelder den utvidede unntaksadgangen
i § 33 B annet ledd foreslar departementet at den
ogsa skal omfatte diskriminering av arbeidstakere
som arbeider deltid eller er midlertidig ansatt.

Det foreslas ikke at anvendelsen av unntaket
gjores avhengig av det er inngatt tariffavtale. Det
er tilstrekkelig at det faktisk foreligger saklige
grunner. Det vil heller ikke kreves noen dokumen-
tasjon pa at slike saklige grunner foreligger.

5.3.4.2 Funksjonshemming

Lovforslagets adgang til 4 gjere fravik avviker fra
den tilsvarende unntaksbestemmelsen slik den er
vedtatt i den nye arbeidsmiljeloven. I forhold til sje-
menn har man valgt 4 presisere at kravet om helse-
erklering, slik det er nedfelt i forskrift av 19.
desember 2001 om helseundersgkelse av arbeids-
takere pa skip, viderefores. Dette vil i praksis inne-
bare at funksjonshemming blir vanskeligere & for-
ene med tjeneste pé skip. [ heringsbrevet kommen-
terte Sjefartsdirektoratet lovforslaget som folger:

«Kravet om at man ikke skal diskriminere pa
grunn av funksjonshemning vil ogsa gjelde for
skipsfart. Hva som er 4 anse som lovlig for-
skjellsbehandling vil imidlertid métte ses i lys

av de helsekrav som settes for tjeneste pa nor-
ske skip. Helsekravene for sjofolk har til hen-
sikt 4 ivareta sikkerhet for skip, besetning og
passasjerer. Det blir den enkelte sjgmannslege,
i samrad med rederiet, som ma vurdere om sjo-
mannen under hensyntagen til eventuell tilret-
telegging, er & anse som helsemessig skikket
for tjenesten. Forskjellsbehandling som har et
saklig formal, ikke er uforholdsmessig inngri-
pende og som er nedvendig for utevelsen av
arbeid eller yrke, vil ikke rammes av forbudet.
For skipsfart vil det, ved siden av kostnader ved
tilretteleggelse, sarlig vaere sikkerhetsmes-
sige hensyn som er relevante saklige grunner
for forskjellsbehandling. Lovteksten avviker
derfor noe fra tilsvarende bestemmelse i utkas-
tet til ny arbeidsmiljglov.»

Departementet deler Sjefartsdirektoratets vur-
dering og er enig i lovforslaget.

5.3.4.3 Alder

Sjemannslovens § 19 nr. 1 sjette ledd forstas slik at
en sjpmann er vernet mot oppsigelse pa grunn av
alder for fylte 62 ar. Rett til sjpmannspensjon opp-
nés allerede ved fylte 60 ar. Det foreligger imidler-
tid ingen pliktmessig avgangsalder etter sjgmanns-
loven. Til sammenligning kan nevnes at Arbeids-
og sosialdepartementet i forhold til den generelle
aldersgrense pa 70 ar konkluderte med at den kan
viderefores uten a stride mot diskrimineringsfor-
budet. Det er hensyn som taler for at det samme
skal legges til grunn i forhold til sjgmannslovens
grense pa 62 ar. Pa bakgrunn av yrkets art og de
belastninger dette medferer, synes det naturlig at
det opereres med en lavere aldersgrense. Det for-
hold at man oppnar rett til sjpmannspensjon ved 60
ar og derfor er skonomisk uavhengig taler for at
grensen pa 62 ar ikke er i strid med direktivet. For-
skjellsbehandling pa grunn av alder for fylte 62 ar
vil derimot vaere et brudd pé direktivets diskrimi-
neringsforbud.

5.3.4.4 Bruk avbemanningsagenter i utlandet

Ved ansettelse pa skip i norsk internasjonalt skips-
register er det utbredt at sjofolkene er ansatt av en
bemanningsagent i sitt hjemland. Arbeidsgiveran-
svarets karakter kan da variere noe og de ulike
arbeidsgiverfunksjoner vil normalt veere delt mel-
lom bemanningsagenten og rederiet. De foreslatte
bestemmelsene far imidlertid anvendelse ogsa
forut for og etter den tiden sjgmannen faktisk er i
tjeneste om bord i farteyet, for eksempel ved utlys-
ning og ansettelse. Dette er forhold som normalt
bemanningsagenten rader over og som tradisjonelt
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vil vaere underlagt lovgivning og jurisdiksjonen i
dennes hjemland. I den grad et norsk rederi gjen-
nom instruks eller pd annen mate ettersper
arbeidskraft hos en bemanningsagent, etter krite-
rier som er i strid med diskrimineringsforbudene
vil dette rammes av forslaget. Det forventes imid-
lertid ikke at rederiet skal ha noen handlingsplikt i
forhold til & sikre at bemanningsagenter ved valg
av arbeidskraft folger prinsippene i de nye bestem-
melsene. Dersom bemanningsagenten er lokali-
sert innenfor EQS ma imidlertid denne folge direk-
tivet i forbindelse med ansettelse av sjpmenn som
senere leies ut til rederier.

5.4 Opplysningsplikt, bevisbyrde og virk-
ningene av forskjellsbehandling

Disse emnene er gitt en bred vurdering i Ot.prp.

nr. 104 (2002-2003) Om lov om endringer i lov 4.

februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljo

mv. Tilsvarende vurderinger er relevante for sjo-

mannsloven.

5.5 Bruk av fullmektig og handheving
55.1 Gjeldende rett

Det er ingen generell hjemmel i sjpmannsloven for
at Sjofartsdirektoratet kan treffe vedtak til gjen-
nomfering av loven. Adgangen til & treffe vedtak
folger i seerlig grad av sjedyktighetsloven og lov
om menstring av arbeidstakere til norsk skip. Ved-
takskompetansen pa sjedyktighetslovens omrade
er knyttet opp mot de sikkerhetsmessige sider ved
driften av skip. Vedtakskompetansen etter men-
stringsloven er knyttet opp mot menstringsmyn-
dighetenes kontroll av om ansettelsesavtaler er i
henhold til lov eller avtale. Ingen av disse lover gir
en effektiv mulighet til hindheve bestemmelser
som foreslatt i et nytt kapittel II A. Hindheving er
forutsatt gjennomfert gjennom partenes adgang til
4 bringe saker inn for domstolene.

5.5.2  Haringsforslaget

Det foreslas i heringsforslaget § 33 J at det som full-
mektig i forvaltningssak kan brukes en organisa-
sjon som helt eller delvis har til formal & arbeide
mot diskriminering av grunner nevnt i forslag til ny
§ 30 A.

5.5.3  Haringsinstansenes syn

Heringsinstansene har ikke kommentert dette for-
slaget.

554

Rammedirektivets artikkel 9 nr. 2 sier at forenin-
ger, organisasjoner eller andre juridiske personer,
som etter nasjonale regler har en legitim interesse
i & sikre at direktivets bestemmelser overholdes -
enten pa vegne av eller til stotte for klageren, med
dennes godkjennelse - har rett til 4 tre inn som part
i klagen til rettslige eller administrative instanser
med sikte pa handhevelsen av forpliktelsene i hen-
hold til direktivet. Dette er ansett som tilstrekkelig
i henhold til direktivet. Tvistemaélslovens mulighe-
ter for hjelpeintervensjon anses som tilstrekkelig i
forhold til direktivets bestemmelser om rett for
organisasjoner eller andre juridiske personers til 4
tre inn som part i en klage.

Bestemmelsen i heringsforslaget § 33 ] Organi-
sasjoners adgang til a opptre som fullmektig er sile-
des allerede dekket av tvistemalsloven og tas der-
for ut av lovforslaget.

Bestemmelsene om ikke-diskriminering forut-
settes handhevet av partene gjennom forhandlin-
ger, og eventuelt ved sgksmal for retten eller annen
tvistelosningsorgan fastsatt i tariffavtale.

Departementets vurderinger

6 Informasjon og drgfting

6.1 Gjeldende rett

Sjemannslovens gjeldende bestemmelser om
informasjon og drefting er knyttet til det organi-
serte verne- og miljoarbeidet, og ansattes rett til 4
bli konsultert i saker knyttet til innfering av ny tek-
nologi og organisering av arbeidet. Direktivene om
masseoppsigelser og virksomhetsoverdragelse far
ikke anvendelse for skipsfart.

6.2 Hoaringsforslaget

Nye bestemmelser til gjennomfering av direktivet
foreslas tatt inn i et nytt kapittel II B i sjomannslo-
ven hvor bestemmelsene i det opphevede kapittel
II nr. 4 benyttes.

Det foreslas at reglene i sjpmannsloven skal
gjelde for rederier som jevnlig sysselsetter minst
50 arbeidstakere. Arbeidsgiver skal ha plikt til &
informere om og drefte spersmal av betydning for
arbeidstakernes arbeidsforhold med arbeidstaker-
nes representanter. Plikten til informasjon og dref-
ting skal pélegges storre virksomheter. Dette er i
trdd med direktivets fortale der det understrekes
viktigheten av blant annet a ikke péalegge adminis-
trative, finansielle og rettslige byrder som vil
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hemme opprettelsen og utviklingen av smé og mel-
lomstore virksomheter.

I heringsforslaget er det foreslatt at bestemmel-
sen om informasjon og drefting ikke far anven-
delse pé skip i utenriksfart. Dette er da ment &
omfatte alle skip i norsk internasjonalt skipsregis-
ter og NOR-skip i utenriksfart, herunder offshore
servicefarteyer og boyelastere.

For havgaende skip i innenriks fart foreslas det
at bestemmelsen kommer til anvendelse i den
utstrekning ikke annet er fastsatt i tariffavtale.
Direktivet apner imidlertid for at alle havgiende
skip kan unntas. Sistnevnte losning ble ikke tatt inn
i heringsforslaget, men det ble spesielt etterspurt
synspunkter pé dette, herunder om det er behov
for overgangsordninger.

Serlige for sjgpmenn pa skip i norsk internasjo-
nalt skipsregister vil bestemmelser om informa-
sjon og drefting vere mindre effektive. Her er
regelen at sjgmannen er ansatt pa tidsbegrenset
kontrakt og at tilknytningen er like stor til beman-
ningsagenten i hjemlandet som til det norske rede-
riet.

Slik heringsforslaget med adgangen til fravik er
utformet vil det f4 anvendelse for skipsfart pa elver
og innsjeer drevet av rederier som jevnlig syssel-
setter minst 50 sjgpmenn. S vidt kjent for departe-
mentet finnes det for tiden ikke slike rederier i
Norge. I tillegg vil det f4 anvendelse for alle havga-
ende skip i innenriks fart, dersom det ikke gjores
fravik i tariffavtale. Dette vil da blant annet omfatte
de fleste storre rederier som driver passasjertra-
fikk pé kysten.

6.3 Horingsinstansenes syn

Norges Rederiforbund anbefaler at det fremgar av
lovteksten at unntaket omfatter alle skip i norsk
internasjonalt skipsregister, NOR-skip i utenriks-
fart og offshore service farteyer og beyelastere.

Fiskebatredernes Forbund papeker innlednings-
vis at de fleste norske fiskebatredere vil falle uten-
for bestemmelsene som folge av at de ansetter
feerre enn 50 arbeidstakere. Det papekes ogsa at
det er inngitt hovedavtale med LO/Norsk sjo-
mannsforbund som har bestemmelser om drof-
ting/informasjon. Forbundet uttrykker videre
usikkerhet med hensyn til om havfiskefarteyene
omfattes av begrepet innenriks fart. Det papekes
ogsé at man ser en viss dreining i retning av at fis-
kere ansettes av bemanningsagenter. Med bak-
grunn i ovenstiende og det forhold at fiskebatrede-
rier i det vesentlige er smé og mellomstore bedrif-
ter, ber forbundet om at havfiskefartey unntas fra
bestemmelsene.

Sjomannsorganisasjonene stotter det syn at
bestemmelsen kommer til anvendelse for innen-
riks skipsfart med mindre annet er fastsatt i tariff-
avtale.

Fraktefartoyenes Rederiforening kommenterer
at de har et fatall rederier som jevnlig sysselsetter
mer enn 50 arbeidstakere. De kommenterer samti-
dig at de forstar at bestemmelsen primeert skal
gjelde rederier som driver passasjer trafikk. De fin-
ner det da som en forskjellsbehandling at deres
rederier omfattes og de protesterer pa det ster-
keste mot at bestemmelsene gjores gjeldende for
deres skip.

Arbeidstilsynet uttaler pad generelt grunnlag at
bestemmelsen ber omfatte sd mange arbeidstakere
som mulig og at unntak ber veere velbegrunnede.

Rederienes Landsforening har ingen innvendin-
ger mot at forslaget gjores gjeldende for innenriks
sjofart da det innenfor foreningens omréde alle-
rede foreligger bestemmelser i avtaleverket som
ivaretar flere av bestemmelsene.

Norges Fiskarlag kommenterer at de oppfatter
forslaget slik at det gir muligheter for praktisering
av kravsomradet i henhold til inngétte tariffavtaler.

6.4 Departementets vurdering

Reglene skal danne en generell minstestandard for
informasjon og drefting i virksomhetene. De nye
reglene skal ikke medfere endringer i andre regler
om informasjon og drefting. Retten til informasjon
og drefting skal veere en kollektiv rettighet som
gjelder tillitsvalgte og ikke den enkelte arbeidsta-
ker. Plikten til & informere og drefte vesentlige
spersmal som gar pa tilretteleggelsen av arbeidet
om bord, foreslas tatt inn i skipssikkerhetsloven.
Det vises her til proposisjon om lov om skipssik-
kerhet punkt 11.1.4.

Plikten til informasjon og drefting inntrer nér
virksomheten regelmessig sysselsetter mer enn 50
arbeidstakere. Midlertidig ansatte skal ogsé reg-
nes med. I tillegg er virkeomradet for bestemmel-
sene knyttet opp mot fartsomride og kategori av
fartoy.

Av rettstekniske hensyn er det viktig at bestem-
melsen har et Klart anvendelsesomrade. Pa bak-
grunn av de heringsuttalelser som er mottatt fra
Fiskebatredernes Forbund og Fraktefarteyenes
Rederiforening foreslar derfor departementet &
begrense bestemmelsenes anvendelse for havga-
ende skip til passasjerskip i norsk ordinaert skips-
register. Rederier med fartey i denne kategori vil i
all hovedsak vaere omfattet av hovedavtaler som
har bestemmelser om informasjon og drefting. Ved
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et slikt anvendelsesomrade kommer bestemmel-
sene til anvendelse pa den vesentlige del av rederi-
ene i innenriks fart som sysselsetter mer enn 50
arbeidstakere, samtidig som man unngér de uklar-
heter med hensyn til virkeomrade som felger av
begrepet innenriks fart. En konsekvens av denne
endringen i forhold til heringsforslaget er at NOR-
registrert passasjerfartey i utenriksfart omfattes
av bestemmelsene.

I trdd med direktivet vil ogsd bestemmelsene
komme til anvendelse pa skip i fart pa innsjeer og
elver, selv om det for tiden ikke eksisterer rederier
med skip i slik fart og som samtidig sysselsetter
mer enn 50 sjpmenn. Loven apner videre at bestem-
melsene om drefting og informasjon kan fravikes
gjennom tariffavtale. For sa vidt gjelder eksiste-
rende tariffavtaler méa det legges til grunn at de nye
bestemmelsene i sjgmannsloven, ved eventuell
motstrid, skal sté tilbake for de avtalte lasninger.

7 Administrative og skonomiske
konsekvenser

7.1  Forbud mot diskriminering
7.1.1  Samfunnsekonomisk nytte

Nytten av et skjerpet vern mot diskriminering i
arbeidslivet vil bero pad om reglene blir mer effek-
tive for de som utsettes for forskjellsbehandling.
Det vil imidlertid veere vanskelig & male den sam-
funnsekonomiske nytten av et slikt tiltak ved bruk
av tradisjonelle kost/-nytteanalyser.

Den ekonomiske nytteeffekten av & redusere
eller fierne diskriminering i arbeidslivet er vanskelig
4 male ut fra vanlige lennsomhetskriterier, blant
annet fordi kunnskapen om sammenhengen mellom
diskriminering og ekonomiske levekar er for darlig,
og ikke gir et godt grunnlag for 4 beregne nytten.
Nytten av & unngé diskriminering vil dermed vaere
vanskelig 4 méale skonomisk. Dessuten vil de etiske
aspektene knyttet til likebehandling st sentralt.

Selv om bare en mindre del av ledigheten pa
arbeidsmarkedet blant personer som tilherer
beskyttede grupper kan tilbakeferes til diskrimine-
ring, vil forebygging av diskriminering ha stor eko-
nomisk nytteeffekt for den enkelte og dermed
ogsa veere samfunnsekonomisk lennsomt.

7.1.2  Administrative og ekonomiske konsekvenser
for det offentlige

Det foreslas ikke oppretting av nye handhevingsor-
ganer eller lignende. Det antas derfor at det offent-
lige iliten grad vil paferes ekstra kostnader ut over
et mulig okt press pa domstolsapparatet. Sjgmann-

sloven § 50 har bestemmelser om at tvister som
oppstar i utlandet skal forelegges norsk utenriks-
stasjon. De nye bestemmelsen kan fore til en viss
okning i antallet slike saker. Sjefartsdirektoratet vil
ikke ha handhevingskompetanse pd omradet, men
vil fa oppgaver knyttet til informasjon og veiledning
om regelverket.

7.1.3  Konsekvensene for virksomhetene

Siden sjgmannsloven ikke har bestemmelser som
retter seg direkte mot diskriminering innebaerer
lovforslaget i sin helhet nye krav. Likevel anses
ikke endringene som vesentlige da det gjelder et
alminnelig saklighetsprinsipp i loven. Styringsret-
ten ved ansettelser vil bli noe begrenset.

Implementeringen innebarer dessuten en
ytterligere utvidelse av den beskyttede person-
krets ettersom ogsé selvstendig neeringsdrivende
gis beskyttelse.

Forslaget vil i noen grad kunne medfere okte
kostnader for arbeidsgivere som har en ansettel-
sespolitikk hvor det uten saklig grunn tas hensyn
til sekeres alder. Alt i alt vil konsekvensene for
rederiet ikke ventes 4 bli mer inngripende enn at
de ber tiles, sett i forhold til viktigheten av at det
etableres et effektivt vern mot aldersdiskrimine-
ring i arbeidslivet. Det vises i denne forbindelse til
at det foreligger en adgang til & gjere unntak fra for-
budet ut fra en vurdering av om unntaket er objek-
tivt og saklig begrunnet og en vurdering av om det
foreligger proporsjonalitet mellom mal og middel.

Innferingen av et prinsipp om erstatning for
ikke-skonomiske forhold (oppreisning) uten hen-
syn til rederiets skyld, vil pafere bedrifter som bry-
ter diskrimineringsforbudet utgifter. En slik innfo-
ring vil trolig ogsa eke tallet pa saker som blir brakt
inn for retten i og med at flere vil ha interesse i &
forfolge sin sak.

De samme prinsipper for handheving ma leg-
ges til grunn i sjefartsforhold som er lagt til grunn
for arbeidsmiljglovens bestemmelser. Det vises i
denne sammenheng til kapittel 10.4.6 Ot.prp. nr. 49
(2004-2005). Det bemerkes i denne forbindelse at
bedriftsdemokratinemnda gjelder for innenriks
sjofart. Det er imidlertid ikke fremmet som en del
av heringsforslaget i sjpmannsloven at tvister om
tilbakeholdelse av fortrolige opplysninger kan
forelegges Bedriftsdemokratinemnda. Det ber
likevel vaere mulig for partene & regulere en slik
adgang i tariffavtaler eller evrige mekanismer for
losning av slike tvister.

For sa vidt gjelder utenlandske arbeidstagere
som definert i sjpmannsloven § 1 annet ledd, forut-
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settes det at deres rettigheter nedfelles i avtalen
som inngas mellom det norske rederiet og uten-
landsk arbeidsgiver. Hensikten vil vaere & avverge
eventuelle konflikter i forhold til den lovgivning
som forutsettes & regulere denne gruppens
arbeidsforhold.

7.2 Informasjon og drefting

Slik bestemmelsen nd er utformet vil de ikke
komme til anvendelse for fiskefartoy eller lasteskip
i NOR. Bestemmelsene vil heller ikke komme til
anvendelse pa skip i NIS. Ved & gjore bestemmel-
sene gjeldende kun for passasjerskip i norsk ordi-
neert skipsregister omfattes de rederier som i stor
utstrekning har regulert informasjon og drefting i
avtaleverket. Det vil ogsd vare mulig & fravike
bestemmelsen gjennom tariffavtaler. I praksis gir
dette nedvendig fleksibilitet til & sikre at bestem-
melser om informasjon og drefting kan tilpasses de
eksisterende ordninger. Det antas derfor at
bestemmelsen ikke vil ha nevneverdige adminis-
trative eller skonomiske konsekvenser.

8 Nzermere omtale av de enkelte
bestemmelsene

8.1 Kapittel 1 Lovens virkeomrade
Til § 1 Lovens virkeomrédde

Bestemmelsens annet ledd gir en uttemmende liste
over hvilke bestemmelser i loven som gjelder for
personer som er bosatt i Norge eller er norske
statsborgere og som er ansatt av utenlandsk
arbeidsgiver for a betjene passasjerer pa turistskip.
Bestemmelsene om forbud mot diskriminering
samt informasjon og drefting gjelder ogsa for
denne persongruppen. Se for evrig pkt. 5.2.4.
Regjeringen har samtidig med denne proposi-
sjonen fremmet en proposisjon om lov om skipssik-
kerhet (skipssikkerhetsloven). Ogsé i denne pro-
posisjonen foreslids det endringer av sjemanns-
lovens virkeomrade i § 1, bl.a. som folge av forslag
om opphevelse av sjomannsloven §§ 26, 40 og 48.
Disse er i stedet foreslatt inntatt i skipssikkerhets-
loven. Lovforslagene er utformet under forutset-
ning av at proposisjonen som endrer sjgmanns-
loven formelt sett vedtas for skipssikkerhetsloven.

8.2 Kapittel Il A Forbud mot diskriminering

Hele kapittel II A er nytt. Bestemmelsene i kapittel
II A tilsvarer i hovedtrekk bestemmelsene i lov 17.

juni 2005 nr. 62 om arbeidsmilje, arbeidstid og stil-
lingsvern (arbeidsmiljgloven) kapittel 13. Arbeids-
miljelovens regler om vern mot diskriminering er
seerlig dreftet i forarbeider til den gamle arbeids-
miljeloven 1977, se Ot.prp. nr. 104 (2002-2003). Det
vil bli henvist til denne proposisjonen i merkna-
dene til bestemmelsene her.

Til § 27 a oppheves

Bestemmelsen oppheves da denne videreferes i ny
§ 33 D. Se for ovrig pkt. 5.1.4.

Til § 33 Forbud mot diskriminering

Bestemmelsen fastsetter et forbud mot direkte og
indirekte forskjellsbehandling. Bestemmelsen
omhandler grunnlagene for diskriminering, bl.a.
politisk syn, funksjonshemming og alder. Bestem-
melsen gis ogsa anvendelse pa sjpmenn som arbei-
der deltid eller er midlertidig ansatt, se pkt. 5.2.4
siste avsnitt. Se for evrig pkt. 5.3.4.1 og 5.3.4.2 og
5.3.4.3.

Til § 33 A Hva kapitlet omfatter

Bestemmelsen gir en ikke uttemmende liste med
eksempler pé noen viktige sider ved arbeidsforhol-
det som omfattes av diskrimineringsforbudet. For
4 gjennomfere rammedirektivet 2000/78 er det
ogséd nedvendig 4 innfere et forbud mot diskrimi-
nering ved lennsfastsettelse. Se for evrig pkt.
5.3.4.1 forste avsnitt.

Til § 33 B Unntaket fra forbudet mot diskriminering

Bestemmelsens forste ledd omhandler et generelt
unntak fra diskrimineringsforbudet som er i inn-
holdsmessig overensstemmelse med rammedirek-
tivet 2000/78 artikkel 4 nr.1. Kravene om «saklig
formal», «ikke uforholdsmessig inngripende» og
«npdvendig for utevelsen av arbeid eller yrke» er
kumulative vilkar som alle ma veere oppfylt for at
forskjellsbehandling skal veere tillatt.

I bestemmelsens annet ledd, apnes det for en
noe videre adgang til &4 gjere unntak enn det som
gar frem av bestemmelsens forste ledd. Det stilles
i andre ledd ikke krav om at diskrimineringen ma
veere nedvendig for utevelse av arbeid eller yrke.
Bestemmelsen gjelder indirekte diskriminering,
direkte diskriminering pa grunn av alder og diskri-
minering av deltidsansatte og midlertidig ansatte.

Det foreslas ikke at anvendelsen av unntaket
gjores avhengig at det er inngétt tariffavtale. Det er
tilstrekkelig at det faktisk foreligger saklige grun-
ner. Det vil ikke kreves noen dokumentasjon pa at
slike saklige grunner foreligger.
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Til § 33 CInnhenting av opplysninger ved ansettelse

Bestemmelsen regulerer arbeidsgivers adgang til
innhenting av opplysninger ved ansettelse.
Bestemmelsen tilsvarer i hovedtrekk arbeidsmiljo-
loven § 13-4. Se ogsa Ot.prp. nr. 104 (2002-2003)
pkt. 8.4.5.4.

Til § 33 D Seerlig om tilrettelegging for sjpmenn med
funksjonshemming

Se pkt. 5.1.4. 0g 5.3.4.2.

Til § 33 E Positiv seerbehandling

Bestemmelsen gir adgang til 4 iverksette spesielle
tiltak om positiv diskriminering i arbeidslivet uten
at dette skal anses som diskriminering etter loven.
Bestemmelsen tilsvarer i hovedtrekk arbeidsmiljo-
loven § 13-6. Se ogsa Ot.prp. nr. 104 (2002-2003)
pkt. 8.5.5.

Til § 33 F Opplysningsplikt
Bestemmelsen omhandler rederiets opplysnings-
plikt og er neermere omtalti pkt. 5.4. Bestemmel-

sen tilsvarer i hovedtrekk arbeidsmiljeloven § 13-7.
Se ogsa Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) pkt. 8.8.4.

Til § 33 G Forbud mot gjengjeldelse
Se Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) pkt. 8.7.5.

Til § 33 H Bevisbyrde

Se pkt. 5.4. Bestemmelsen tilsvarer i hovedtrekk
arbeidsmiljeloven § 13-8. Se ogsd Ot.prp. nr. 104
(2002-2003) pkt. 8.9.5.

Til § 33 1 Virkningene av brudd pé diskriminerings-
forbudet

Se pkt. 5.4. Bestemmelsen tilsvarer i hovedtrekk
arbeidsmiljeloven § 13-9. Se ogsa Ot.prp. nr. 104
(2002-2003) pkt. 8.10.5.2, 8.10.5.1 og 8.10.5.4.

8.3 Kapittel Il B Informasjon og drefting

Hele kapittel II B er nytt. Bestemmelsene i kapittel
II B tilsvarer i hovedtrekk bestemmelsene i lov 17.
juni 2005 nr. 62 om arbeidsmilje, arbeidstid og stil-
lingsvern (arbeidsmiljeloven) kapittel 8. Arbeids-

miljelovens regler om informasjon og drefting er
droeftet i forarbeider til arbeidsmiljeloven, se Ot.prp.
nr. 49 (2004-2005). Det vil bli henvist til denne pro-
posisjonen i merknadene til bestemmelsene her.

Til § 34 Plikt til informasjon og drefting

Bestemmelsen angir en generell ramme med min-
stekrav for informasjon og drefting med tillits-
valgte i virksomheten. Plikten til informasjon og
drefting inntrer nér virksomheten regelmessig
sysselsetter mer enn 50 arbeidstakere.

Bestemmelsen gjelder kun skip i norsk ordi-
neert register nar disse er passasjerskip eller er i
fart pa innsjeer og elver. Bestemmelsen tilsvarer i
hovedtrekk arbeidsmiljeloven § 8-1. Se Ot.prp. nr.
49 (2004-2005)side 312.

Til § 35 Gjennomfering av plikten til informasjon og
drefting

Bestemmelsen regulerer henholdsvis hva det skal
informeres og dreftes om, nar og hvordan slik
informasjon skal gis. Bestemmelsen tilsvarer i
hovedtrekk arbeidsmiljeloven § 8-2. Se Ot.prp. nr.
49 (2004-2005) side 312.

Til § 36 Fortrolige opplysninger

Bestemmelsen gir arbeidsgiver adgang til &
palegge tillitsvalgte og eventuelle radgivere taus-
hetsplikt dersom virksomhetens behov tilsier at
fortrolige opplysninger ikke ber gis videre.
Bestemmelsen tilsvarer i hovedtrekk arbeidsmiljo-
loven § 8-3. Se Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 313.

Til § 37 Fravik

Bestemmelsene om plikt til informasjon og dref-
ting gjelder sé langt ikke annet folger av tariffavtale
eller annen lovgivning.

Nerings- og handelsdepartementet
tilrar:
At Deres Majestet godkjenner og skriver under

et framlagt forslag til proposisjon til Stortinget om
lov om endringer i sjpmannslov 30. mai 1975 nr. 18.

Vi HARALD, Norges Konge,

stadfester:

Stortinget blir bedt om & gjere vedtak til lov om endringer i sjpmannslov 30. mai 1975 nr. 18 i samsvar

med et vedlagt forslag.
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Forslag
til lov om endringer i sjgmannslov 30. mai 1975 nr. 18

I

I sjpmannslov 30. mai 1975 nr. 18 gjeres folgende
endringer:

§ 1 annet ledd skal lyde:

For personer som er verken er bosatt i Norge
eller er norske statsborgere og som er ansatt av
utenlandsk arbeidsgiver for 4 betjene passasjerer
pa turistskip gjelder bare bestemmelsenei§ 4, § 18
nr. 1 ferste og annet ledd; dog unntatt retten til
omplassering i annet ledd, § 18 nr. 3 samt §§ 26 og
27, kapittel II A og kapittel II B, §§ 39, 40, 43, 45, 48
og 49. Statsborgere i land som omfattes av EQS-
avtalen skal regnes likt med norske statsborgere.

§ 27 A oppheves.
Kapittel I nr. 4 med kapitteloverskrift oppheves.

Kapittel IT A skal lyde:
Kapittel I A Forbud mot diskriminering

§ 33 Forbud mot diskriminering

Direkte og indirekte diskriminering pa grunn av
politisk syn, medlemskap i arbeidstakerorganisasjon,
seksuell orientering, funksjonshemming eller alder er
Sforbudt.

Trakassering og instruks om d diskriminere per-
soner av grunner nevnt i forste ledd anses som diskri-
minering. Bestemmelsene i dette kapittel gjelder til-
svarende ved diskviminering av arbeidstaker som
arbeider deltid eller er midlertidig ansatt.

Ved diskriminering pa grunn av kjonn gjelder
likestillingsloven.

Ved diskrviminering pa grunn av etnisitet, nasjo-
nal opprinnelse, avstamning, hudfarge, sprak, reli-
gion og livssyn gjelder diskvimineringsloven.

§ 33 A Hva kapitlet omfatter

Bestemmelsene i dette kapittel gjelder alle sider
ved arbeidsforholdet, herunder:
a) utlysming av stilling, ansettelse, omplassering og
Jorfremmelse,
b) oppleering og annen kompetanseutvikling,

¢) lonns- og arbeidsvilkar,
d) opphor.

Bestemmelsene i dette kapittel gjelder tilsvarende
for rederiets valg og behandling av selvstendig
neevingsdrivende og innleide sjomenn.

Bestemmelsene i dette kapittel gjelder tilsvarende
Jor innmelding i og deltakelse i en arbeidstaker-,
arbeidsgiver- eller yrkesorganisasjon. Dette gjelder
ogsd for fordeler som slike organisasjoner gir sine
medlemmer.

Bestemmelsene i dette kapittel far ikke anven-
delse ved forskjellsbehandling som skyldes medlem-
skap i arbeidstakerorganisasjon for sd vidt gjelder
lonns- og arbeidsvilkar i tariffavtaler.

§ 33 B Unntak fra forbudet mot diskriminering

Forskjellsbehandling som har et saklig formdal,
tkke er uforholdsmessig inngripende overfor den eller
de som forskjellsbehandles og som er nodvendig for
utovelse av arbeid eller yrke, anses ikke som diskri-
minering etter loven her.

Forskjellsbehandling som er nodvendig for a
oppnad et saklig formdl og som ikke er uforholdsmes-
sig inngripende overfor den eller de som forskjellsbe-
handles er ikke i strid med forbudet mot indirekte dis-
kriminering, diskriminering pd grunn av alder eller
diskriminering av arbeidstaker som arbeider deltid
eller er midlertidig ansatt.

Departementet kan i forskrift gi neermere bestem-
melser om rekkevidden av unntaket fra forbudet mot
aldersdiskrviminering i andre ledd.

§ 33 C Innhenting av opplysninger ved ansettelse

Rederiet ma ikke i utlysning etter nye sjomenn
eller pa annen mdte be om at sokerne skal gi opplys-
ninger om seksuell orientering, hvordan de stiller seg
til politiske, religiose eller kulturelle sporsmal eller
om de er medlemmer av arbeidstakerorganisasjoner.
Rederiet ma heller ikke iverksette tiltak for d inn-
hente slike opplysninger pa annen mdte.

§ 33 D Scerlig om tilrettelegging for sjomenn med
Sfunksjonshemming

Rederiet skal sd langt det er mulig iverksette nod-
vendige tiltak for at sjomann med funksjonshemming
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skal kunne fa eller beholde arbeid, utfore og ha frem-
gang i arbeidet og ha tilgang til oppleering og annen
kompetanseutvikling. Dette gjelder ikke dersom tilta-
kene vil innebeere en uforholdsmessig stor byrde for
rederiet. Krav til gyldig helseerkleering i henhold til
Jorskrift om legeundersokelse av arbeidstakere pd
norsk skip gjelder fullt ut for funksjonshemmede sjo-
menn.

Er det i henhold til forste ledd aktuelt G overfore
sjomannen til annet arbeid, skal vedkommende tas
med pa rdd for saken avgjoves. Sjomannen har rett
til @ la seg bistd av en tillitsvalgt eller av annen rad-
giver.

§ 33 E Positiv seerbehandling

Seerbehandling som bidrar til G fremme likebe-
handling er ikke i strid med bestemmelsene i dette
kapittel. Scerbehandlingen skal opphore nar formdlet
med den er oppnadd.

§ 33 F Opplysningsplikt

Avrbeidssoker som mener seg forbigdtt i strid med
bestemmelsene i dette kapittel, kan kreve at rederiet
skriftlig opplyser om hvilken utdanning, praksis og
andre klart konstaterbare kvalifikasjoner for arbei-
det den som ble ansatt har.

§ 33 G Forbud mot gjengjeldelse

Det er forbudt a gjore bruk av gjengjeldelse over-
Jor sjomann som har fremmet klage eller pa annen
mate tatt opp sak om brudd pd bestemmelsene i dette
kapittel, eller som har gitt uttrykk for at slik sak kan
bli fremmet. Forbudet gjelder ikke dersom sjoman-
nen opptrer grovt uaktsomt.

§ 33 H Bevisbyrde

Dersom sjomann eller arbeidssoker fremlegger
opplysninger som giv grunn til @ tro at det har funnet
sted diskriminering i strid med bestemmelse i dette
kapittel eller at det er gjort bruk av gjengjeldelse 1
strid med § 33 G som folge av sjomannens varsling
om brudd pa bestemmelse i dette kapittel, ma rede-
riet sannsynliggjore at det likevel ikke har funnet sted
slik diskriminering eller gjengjeldelse.

Den som er blitt diskviminert i strid med dette
kapittel eller utsatt for gjengjeldelse i strid med § 33
G som folge av varsling om brudd pa dette kapittel,
kan kreve oppreisning uten hensyn til vederiets skyld.
Oppreisningen fastsettes til det belap som retten fin-
ner rimelig under hensyn til partenes forhold og
omstendighetene for ovrig.

Erstatning for okonomisk tap som folge av diskri-
minering 1 strid med dette kapittel og giengjeldelse i
strid med § 33 G som folge av varsling om brudd pa
dette kapittel, kan kreves etter de alminnelige regler.

Bestemmelser i tariffavtaler, ansettelsesavtaler,
reglementer, vedtekter muv. som er i strid med dette
kapittel, er ugyldige.

Kapittel II B skal lyde:
Kapittel Il B Informasjon og drofting

§ 34 Plikt til informasjon og drofting

Rederi som jevnlig sysselsetter minst 50 sjomenn
skal informere om og drofte sporsmal av betydning
for ansettelsesforholdene med ansattes representan-
ter.

Bestemmelsene i dette kapittel kommer til anven-
delse for skip registrert i norsk ordincert skipsregister,
ndr disse er passasjerskip eller er i fart pa innsjoer og
elver. Kongen kan gi forskrift om beregningen av
antall sjomenn i virksomheten.

§ 35 Gjennomforing av plikten til informasjon og

drafting

Plikten til informasjon og drofting omfatter
a) informasjon om den aktuelle og forventede utvik-

ling av rederiets aktiviteter og okonomiske situa-

sjon,

b) informasjon og drofting om den aktuelle og for-
ventede bemanningssituasjonen i rederiet, inklu-
dert eventuell fare for innskrenkninger og de til-
tak rederiet vurderer i den forbindelse,

¢) informasjon og drofting om beslutninger som kan
fore til vesentlig endring i arbeidsorganisering el-
ler ansettelsesforhold.

Informasjon etter forste ledd bokstav a skal skje
pa et passende tidspunkt. Informasjon og drvafting
etter forste ledd bokstavene b og ¢ skal skje sa tidlig
som mulig.

Informasjonen skal gis slik at det er mulig for de
ansattes representanter d sette seg inn i saken, foreta
en passende undersokelse, vurdere saken og forberede
eventuell drofting. Droftingen skal bygge pa informa-
sjon fra rederiet, finne sted pd det niva for ledelse og
representasjon som saken tilsier og skje pd en mdte
og med et innhold som er passende. Droftingen skal
giennomfores slik at det er mulig for de ansattes
representanter @ mote vederiet og fa et grunngitt svar
pa uttalelser de mdtte avgi. Drofting etter forste ledd
bokstav ¢ skal ta sikte pa a komme fram til en avtale
med rederiet.
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§ 36 Fortrolige opplysninger

Dersom rederiets behov tilsier at bestemte opplys-
ninger ikke bor gis videre, kan rederiet pdlegge de
ansattes representanter og eventuelle radgivere taus-
hetsplikt. Rederiet kan i seerlige tilfeller unnlate a gi
informasjon eller giennomfore drofting dersom det
pa det aktuelle tidspunktet dpenbart vil veere til bety-
delig skade for rederiet at opplysningene blir kjent.

§ 37 Fravik
Bestemmelsene i dette kapittel gjelder si langt
tkke annet folger av tariffavtale eller annen lovgiv-
ning.
II

Loven gjelder fra den tid Kongen bestemmer.
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Vedlegg 1

Radsdirektiv 2000/78/EF - dansk sprakversjon

Rédets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000

om generelle rammebestemmelser om ligebe-

handling med hensyn til beskeeftigelse og erhverv
RADET FOR DEN EUROPZISKE UNION
HAR -
under henvisning til traktaten om oprettelse af
Det Europaiske Fellesskab, serlig artikel 13,
under henvisning til forslag fra Kommissionen
under henvisning til udtalelse fra Europa-Parla-
mentet,
under henvisning til udtalelse fra Det @kono-
miske og Sociale Udvalg,

under henvisning til udtalelse fra Regionsudval-
get, og

ud fra felgende betragtninger:

1. Ihenhold til artikel 6 i traktaten om Den Euro-
paeiske Union bygger Unionen pa principperne
om frihed, demokrati og respekt for menneske-
rettighederne og de grundleeggende frihedsret-
tigheder samt retsstatsprincippet, der alle er
principper, som medlemsstaterne har til feelles,
og den respekterer de grundleeggende ret-
tigheder, siledes som de garanteres ved den
europaiske konvention til beskyttelse af men-
neskerettigheder og grundleggende friheds-
rettigheder, og siledes som de folger af med-
lemsstaternes fzlles forfatningsmaessige tradi-
tioner, som generelle principper for
feellesskabsretten.

2. Princippet om ligebehandling af maend og kvin-
der er fastsliet i flere EF-retsakter, seerlig i
Radets direktiv 76/207/EQF af 9. februar 1976
om gennemforelse af princippet om ligebe-
handling af maend og kvinder for sa vidt angér
adgang til beskaeftigelse, erhvervsuddannelse,
forfremmelse samt arbejdsvilkar.

3. Nar Fellesskabet gennemforer princippet om
ligebehandling, ber det i henhold til EF-trakta-
tens artikel 3, stk. 2, tilstraebe at fjerne ulighe-
der og at fremme ligestilling mellem maend og
kvinder, da kvinder ofte er ofre for dobbelt dis-
krimination.

4. Alle menneskers ret til lighed for loven og
beskyttelse mod forskelsbehandling er en uni-
versel rettighed, der anerkendes i verdenser-
kleeringen om menneskerettigheder og FN»s
konventioner om afskaffelse af alle former for

diskrimination imod kvinder, om borgerlige og
politiske rettigheder og om gkonomiske, soci-
ale og kulturelle rettigheder, og den euro-
paiske konvention til beskyttelse af menneske-
rettigheder og grundlaeggende frihedsrettighe-
der, som alle medlemsstaterne har
undertegnet. ILO-konvention nr. 111 forbyder
forskelsbehandling med hensyn til beskeaefti-
gelse og erhverv.

. Det er vigtigt at respektere sddanne grundleeg-

gende rettigheder og frihedsrettigheder. Dette
direktiv anfaegter ikke foreningsfriheden, her-
under retten til sammen med andre at oprette
og slutte sig til fagforeninger for at forsvare
egne interesser.

. Fellesskabspagten om arbejdstagernes grund-

leggende arbejdsmarkedsmaessige og sociale
rettigheder anerkender betydningen af at
bekaempe alle former for forskelsbehandling,
herunder nedvendigheden af at treffe pas-
sende foranstaltninger til at sikre social og eko-
nomisk integrering af ldre og personer med
handicap.

. EF-traktaten omhandler ogsa bestraebelser pa

at fremme en samordning af medlemsstaternes
beskaeftigelsespolitikker. Med henblik herpa
blev der i EF-traktaten indfejet et nyt kapitel om
beskaftigelse som et middel til at udvikle en
samordnet europaisk strategi for beskaftigel-
sen med det formal at fremme en veluddannet,
velkvalificeret og smidig arbejdsstyrke.

. Iretningslinjerne for beskaeftigelsen 2000, som

blev godkendt af Det Europeaiske Rad i Hel-
singfors den 10. og 11. december 1999, under-
streges behovet for at skabe forudsatninger for
et arbejdsmarked, der fremmer den sociale
integrering gennem formulering af et sammen-
hangende sat foranstaltninger til bekeempelse
af forskelsbehandling af grupper som f.eks.
handicappede. Det fremhaves desuden, at der
bor leegges seerlig vaegt pa stotte til aeldre arbe-
jdstagere for at ege deres deltagelse i arbejds-
styrken.

. Beskeftigelse og erhverv er afgerende omré-

der, nér det geelder om at sikre lige muligheder
for alle og bidrage effektivt til, at alle borgere
kan deltage i fuldt omfang i det skonomiske,
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kulturelle og sociale liv, og til den personlige
udvikling.

Radet vedtog den 29. juni 2000 direktiv 2000/
43/EF om gennemforelse af princippet om lige-
behandling af alle uanset race eller etnisk
oprindelse, som i sig selv yder beskyttelse mod
sadanne former for forskelsbehandling pa
beskaeftigelses- og arbejdsmarkedsomradet.
Forskelsbehandling pa grund af religion eller
tro, handicap, alder eller seksuel orientering
kan hindre opfyldelsen af mélene i EF-trakta-
ten, sarlig opnaelsen af et hejt beskaeftigelses-
niveau og et hejt socialt beskyttelsesniveau,
hejnelse af levestandarden og livskvaliteten,
skonomisk og social samherighed og solidari-
tet samt fri bevaegelighed for personer.

Med henblik herpa ber enhver form for direkte
eller indirekte forskelsbehandling pa grund af
religion eller tro, handicap, alder eller seksuel
orientering inden for de omrader, der er dak-
ket af dette direktiv, forbydes overalt i Fel-
lesskabet. Dette forbud mod forskelsbehand-
ling ber ogsd geelde for tredjelandsstatsbor-
gere, men det omfatter ikke ulige behandling
pa grund af nationalitet, og det bererer ikke
bestemmelserne om tredjelandsstatsborgeres
indrejse og ophold og deres adgang til beskeef-
tigelse og erhverv.

Dette direktiv finder ikke anvendelse pa ord-
ninger for social sikring og social beskyttelse,
hvis ydelser ikke er sidestillet med len i den
betydning, dette udtryk er anvendt i EF-trakta-
tens artikel 141, eller pa udbetalinger af enhver
art fra staten, hvor formalet er adgang til eller
bibeholdelse af beskaeftigelsen.

Dette direktiv bererer ikke nationale bestem-
melser vedrerende fastsettelse af pensionsal-
der.

Det er de nationale retslige myndigheder eller
andre kompetente organer, der i overensstem-
melse med bestemmelserne i national ret eller
praksis skal vurdere de faktiske forhold, som
giver anledning til at formode, at der forekom-
mer direkte eller indirekte forskelsbehandling.
Disse bestemmelser kan bl.a. give mulighed
for pa grundlag af statistisk materiale eller pa
enhver anden made at konstatere, om der fore-
ligger indirekte forskelsbehandling.
Iveerkseettelse af foranstaltninger, der tager
hensyn til behovene hos personer med handi-
cap pa arbejdspladsen, spiller en vigtig rolle i
bekampelsen af forskelsbehandling pad grund
af handicap.

Med forbehold af forpligtelsen til i rimeligt
omfang at foretage tilpasninger af hensyn til
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personer med handicap kraver dette direktiv
hverken ansattelse, forfremmelse, fortsat ans-
ettelse eller uddannelse af en person, der ikke
er kompetent, egnet og disponibel til at udfere
de vaesentlige funktioner i forbindelse med den
pagaxldende stilling eller at folge en given
uddannelse.

Navnlig ma dette direktiv ikke medfere, at de
vaebnede styrker og politiet, feengselsvaesnet
og redningstjenesterne skal vaere forpligtet til
ansattelse eller fortsat ansattelse af en person,
der ikke opfylder de nedvendige krav for at
kunne udfere samtlige opgaver, der kan blive
palagt vedkommende under hensyn til det legi-
time mal at sikre disse tjenesters operationelle
karakter.

For at medlemsstaterne fortsat kan opretholde
deres vaebnede styrkers kapacitet, kan de desu-
den velge, at de vaebnede styrker eller dele
heraf skal veere undtaget fra dette direktivs
bestemmelser om handicap og alder. De med-
lemsstater, der benytter sig heraf, skal definere
undtagelsens anvendelsesomrade.

Der ber vedtages passende, dvs. effektive og
praktiske foranstaltninger med henblik pa at til-
passe arbejdspladsen til en handicappet, f.eks.
ved at indrette lokaler eller tilpasse udstyr,
arbejdsmenstre, opgavefordeling, samt adgang
til uddannelse og instruktion.

Nar det vurderes, om disse tilpasninger medfe-
rer en uforholdsmeessig stor byrde, ber der
navnlig tages hensyn til de finansielle og andre
omkostninger, der er forbundet hermed, samt
til organisationens eller virksomhedens stor-
relse og finansielle midler samt muligheden for
at opna offentlige tilskud eller anden stotte.
Dette direktiv bererer ikke national ret vedre-
rende civilstand og ydelser, der er afhengige
heraf.

Under meget begrensede omstendigheder
kan ulige behandling retfaerdiggeres, nar en
relevant egenskab, der vedrerer religion eller
tro, handicap, alder eller seksuel orientering,
udgoer et reguleert og afgerende erhvervsmaes-
sigt krav, nar malet er legitimt, og kravet star i
et rimeligt forhold hertil. Siddanne omstaen-
digheder ber medtages i de oplysninger, som
medlemsstaterne skal meddele Kommissio-
nen.

Unionen har i sin erkleering nr. 11 om kirkers
og konfessionslese organisationers status, der
er knyttet som bilag til slutakten til Amsterdam-
traktaten, udtrykkeligt anfert, at den respekte-
rer og ikke anfaegter den status i henhold til
national lovgivning, som Kkirker og religiose
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sammenslutninger eller samfund har i med-
lemsstaterne, samt at den ligeledes respekterer
filosofiske og konfessionslese organisationers
status, og at medlemsstaterne pd baggrund
heraf kan opretholde eller fastseette specifikke
bestemmelser om regulere, legitime og beret-
tigede erhvervsmaessige krav, der kan stilles til
at udeve en erhvervsmaessig aktivitet.
Forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af
alder er en afgerende forudsaetning for, at de
mal, der er fastsat i retningslinjerne for beskeef-
tigelse, kan néas, og der kan tilskyndes til diver-
sitet i beskaftigelsen. Ulige behandling pa
grund af alder kan dog vaere berettiget under
visse omstaendigheder og kreaever derfor seer-
lige bestemmelser, der kan variere alt efter situ-
ationen i medlemsstaterne. Det er afgerende at
skelne mellem ulige behandling, der er beretti-
get, iseer under hensyn til legitime beskeaeftigel-
ses-, arbejdsmarkeds- og erhvervsuddannelses-
politiske maél, og forskelsbehandling, der skal
forbydes.

Forbud mod forskelsbehandling ber ikke vaere
til hinder for opretholdelse eller vedtagelse af
foranstaltninger, der har til formal at forebygge
eller opveje ulemper for en gruppe af personer
af en bestemt religion eller tro, med et bestemt
handicap, eller af en bestemt alder eller seksuel
orientering, og sadanne foranstaltninger kan
gore det muligt at oprette organisationer af per-
soner af en bestemt religion eller tro, med et
bestemt handicap, eller af en bestemt alder
eller seksuel orientering, nir deres hovedmal
er at fremme disse personers sarlige behov.
Radet har i sin henstilling 86/379/EQF af 24.
juli 1986 om beskeaftigelsen af handicappede i
Faellesskabet fastlagt en referenceramme,
hvori er opregnet eksempler pa positive seerfor-
anstaltninger til fremme af handicappedes
beskaeftigelse og uddannelse, og har i sin reso-
lution af 17. juni 1999 om lige beskaftigelses-
muligheder for mennesker med handicap péape-
get betydningen af at tage saerligt hensyn navn-
lig ved ansattelse, fortsat beskeeftigelse og
uddannelse og livslang uddannelse for handi-
cappede.

Dette direktiv fastsaetter mindstekrav og giver
saledes medlemsstaterne mulighed for at ind-
fore eller opretholde gunstigere bestemmelser.
Gennemforelsen af dette direktiv kan ikke
anvendes som begrundelse for en forringelse af
eksisterende vilkar pa dette felt i de enkelte
medlemsstater.

Personer, som udsattes for forskelsbehandling
pa grund af religion eller tro, handicap, alder

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

eller seksuel orientering, bor sikres den for-
ngdne retsbeskyttelse. For at sikre en mere
effektiv retsbeskyttelse, ber ogsa foreninger
eller juridiske personer have befojelse til efter
narmere bestemmelser fastlagt af medlemssta-
terne, enten pd vegne af eller til stotte for
ethvert offer for forskelsbehandling at ind-
treede som part i en sag uden at tilsidesaette
nationale procesregler vedrerende repraesenta-
tion og forsvar i retten.

Effektiv gennemforelse af princippet om ligebe-
handling forudsetter passende retsbeskyttelse
mod repressalier.

Reglerne om bevisbyrde ber tilpasses, nar der
umiddelbart synes at foreligge en sag om
forskelsbehandling, og bevisbyrden ber, for at
princippet om ligebehandling kan anvendes
effektivt, ga over til sagsoegte, nar der fremlaeg-
ges beviser for en siddan forskelsbehandling.
Sagsegte skal imidlertid ikke fremleegge bevis
for, at sagsegeren tilherer en bestemt religion,
har en bestemt tro, handicap, alder eller sek-
suel orientering.

Medlemsstaterne behover ikke at anvende
reglerne om bevisbyrde i sager, hvor domsto-
len eller en anden kompetent instans skal
undersoge de faktiske omstendigheder. Der
skal anvendes procedurer, hvorefter det er
domstolen eller den kompetente instans, der
skal undersoge omstendighederne, og ikke
sagsegeren, der skal fremleegge beviser herfor.
Medlemsstaterne ber fremme dialogen mellem
arbejdsmarkedets parter og i overensstem-
melse med national praksis med de ikke-stats-
lige organisationer om de forskellige former for
forskelsbehandling pa arbejdspladsen, og om
hvordan de bekaempes.

Behovet for at fremme freden og forsoningen
mellem de vigtigste samfund i Nord Irland ned-
vendigger sarlige bestemmelser i dette direk-
tiv.

Medlemsstaterne ber fastsatte effektive sank-
tioner, der star i rimeligt forhold til overtradel-
sen og har en afskreekkende virkning, og som
iveerkseettes i tilfeelde af handlinger, der strider
mod forpligtelserne i dette direktiv.
Medlemsstaterne kan overlade det til arbejds-
markedets parter, efter en felles anmodning
fra disse, at gennemfore dette direktiv for si
vidt angér bestemmelser, som henherer under
kollektive overenskomster, forudsat at med-
lemsstaterne treeffer de fornedne foranstaltnin-
ger for pa et hvilket som helst tidspunkt at veere
i stand til at sikre de resultater, der er foreskre-
vet i dette direktiv.
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37. 1 overensstemmelse med subsidiaritetsprincip-
pet, jf. artikel 5 i EF-traktaten, kan malet for den
patenkte handling, nemlig at sikre ensartede
vilkar i Feellesskabet med hensyn til beskyt-
telse af retten til ligestilling i relation til beskaef-
tigelse og erhverv, ikke i tilstreekkelig grad
opfyldes af medlemsstaterne, og kan derfor pa
grund af den patenkte handlings omfang og
virkninger bedre gennemferes pa fel-
lesskabsplan. I overensstemmelse med propor-
tionalitetsprincippet, jf. naevnte artikel, gér
dette direktiv ikke ud over, hvad der er nedven-
digt for at na dette mal

- UDSTEDT FULGENDE DIREKTIV:

Kapitel |
Generelle bestemmelser
Artikel 1

Formal

Formalet med dette direktiv er, med henblik pé at
gennemfere princippet om ligebehandling i med-
lemsstaterne, at fastleegge en generel ramme for
bekaempelsen af forskelsbehandling med hensyn
til beskaeftigelse og erhverv pa grund af religion
eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering.

Artikel 2

Begrebet forskelsbehandling
1. I dette direktiv betyder princippet om ligebe-
handling, at ingen mé udsattes for nogen form
for direkte eller indirekte forskelsbehandling af
nogen af de i artikel 1 anferte grunde.
2. T'henhold til stk. 1
a) foreligger der direkte forskelsbehandling,
hvis en person af en eller flere af de i artikel
1 anferte grunde behandles ringere, end en
anden 1 en tilsvarende situation bliver, er
blevet eller ville blive behandlet
b) foreligger der indirekte forskelsbehand-
ling, hvis en tilsyneladende neutral bestem-
melse, betingelse eller praksis vil stille per-
soner med en bestemt religion eller tro, et
bestemt handicap, personer, som tilherer
en bestemt aldersgruppe, eller personer
med en bestemt seksuel orientering, seerlig
ufordelagtigt i forhold til andre personer,
medmindre
i. den pagzldende bestemmelse, betingel-
se eller praksis er objektivt begrundet i
et legitimt mal, og midlerne til at opfylde
det er hensigtsmaessige og nedvendige,
eller

ii. medmindre arbejdsgiveren eller enhver
anden person eller organisation omfat-
tet af dette direktiv, i medfer af den nati-
onale lovgivning er nedt til at traeffe pas-
sende foranstaltninger for sa vidt angar
personer med et bestemt handicap i
henhold til principperne i artikel 5 med
henblik pd at afhjelpe ufordelagtige
virkninger af denne bestemmelse, dette
kriterium eller denne praksis.

3. Chikane betragtes som forskelsbehandling

som defineret i stk. 1, hvis en uensket optrae-
den i relation til en af de i artikel 1 anferte
grunde finder sted med det formal eller den
virkning at kraenke en persons vardighed og
skabe et truende, fijendtlig, nedveerdigende,
ydmygende eller ubehageligt klima. I den for-
bindelse kan begrebet chikane defineres i over-
ensstemmelse med medlemsstaternes natio-
nale lovgivning og praksis.

. Enhver instruktion om at forskelshehandle en

person af en af de i artikel 1 anferte grunde,
betragtes som forskelsbehandling som define-
retistk. 1.

. Dette direktiv bererer ikke foranstaltninger

fastsat ved national lovgivning, som i et demo-
kratisk samfund er nedvendige af hensyn til
den offentlige sikkerhed, den offentlige orden,
for at forebygge forbrydelse, for at beskytte
sundheden eller for at beskytte andres rettighe-
der og friheder.

Artikel 3
Anvendelsesomrade
1. Inden for rammerne af Feallesskabets befojel-

ser finder dette direktiv anvendelse bade i den

offentlige og den private sektor, herunder of-

fentlige organer, pa alle personer for si vidt an-
gar:

a) vilkarene for adgang til lennet beskaefti-
gelse, udevelse af selvstaendig erhvervs-
virksomhed og erhvervsmaessig beskeefti-
gelse, herunder udvelgelseskriterier og
ansattelsesvilkar, uanset branche og uan-
set niveau i erhvervshierarkiet, herunder i
henseende til forfremmelse

b) adgang til alle typer af og niveauer for
erhvervsvejledning, erhvervsuddannelse,
erhvervsmaessig  videreuddannelse og
omskoling, herunder praktisk arbejdserfa-
ring

c) ansattelses- og arbejdsvilkér, herunder afs-
kedigelse og len
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d) medlemskab af og deltagelse i en arbejdsta-
ger- eller arbejdsgiverorganisation eller en
organisation, hvis medlemmer udever et
bestemt erhverv, herunder de fordele,
sadanne organisationer giver medlem-
merne.

2. Dette direktiv omfatter ikke forskelsbehand-
ling péa grundlag af nationalitet, og berarer ikke
bestemmelser og betingelser vedrerende tred-
jelandsstatsborgeres og statslese personers
indrejse og ophold i medlemsstaterne og heller
ikke nogen form for behandling, der skyldes de
pageldende tredjelandsstatsborgeres eller
statslose personers retsstilling.

3. Dette direktiv omfatter ikke udbetalinger af
enhver art fra offentlige eller lignende ordnin-
ger, herunder offentlige ordninger for social
sikring og social beskyttelse eller lignende ord-
ninger.

4. Medlemsstaterne kan fastsaette, ati det omfang
dette direktiv vedrerer forskelsbehandling pa
grund af handicap eller alder, finder det ikke
anvendelse pa tjeneste i de vaebnede styrker.

Artikel 4

Erhvervsmaessige krav

1. Uanset artikel 2, stk. 1 og 2, kan medlemsstater-
ne bestemme, at ulige behandling, som er base-
ret pa en egenskab, der har forbindelse med en
eller flere af de i artikel 1 anforte grunde, ikke
udger forskelsbehandling, hvis den pagalden-
de egenskab pé grund af karakteren af bestem-
te erhvervsaktiviteter eller den sammenhang,
hvori saddanne aktiviteter udeves, udger et re-
guleert og afgerende erhvervsmaessigt krav,
forudsat at mélet er legitimt, og at kravet star i
rimeligt forhold hertil.

2. 1 forbindelse med kirker og andre offentlige
eller private organisationer, hvis etik er baseret
pa religion eller tro, kan medlemsstaterne, for
sa vidt angér disse organisationers erhver-
vsmaessige aktiviteter, i deres nationale lovgiv-
ning, som galder pa datoen for vedtagelsen af
dette direktiv, opretholde eller i en kommende
lovgivning, som er baseret pa national praksis,
som galder pa datoen for vedtagelsen af dette
direktiv, fastsette bestemmelser om, at ulige
behandling pa grund af en persons religion
eller tro ikke udger forskelsbehandling, nér
denne religion eller tro, under hensyn til disse
aktiviteters karakter eller den sammenhaeng de
indgar i, udger et reguleert, legitimt og beretti-
get erhvervsmaessigt krav pa baggrund af orga-
nisationens etik. Denne ulige behandling

udeves under overholdelse af medlemsstater-
nes forfatningsmaessige bestemmelser og prin-
cipper samt de generelle principper i fel-
lesskabsretten og kan ikke Dberettige til
forskelsbehandling med anden begrun-
delse.Under forudseetning af at dette direktiv i
ovrigt overholdes, er det siledes ikke til hinder
for, at kirker og andre offentlige eller private
organisationer, hvis etik er baseret pa religion
eller tro, og som handler i overensstemmelse
med den nationale forfatning og lovgivning,
kan kraeve af personer, der arbejder for dem, at
de har en redelig indstilling til og er loyale over
for organisationens etik.

Artikel 5

Tilpasninger til handicappede i rimeligt omfang
Med henblik pa at sikre, at princippet om ligebe-
handling af handicappede overholdes, foretages
der tilpasninger i rimeligt omfang. Det betyder, at
arbejdsgiveren skal traeffe de foranstaltninger, der
er hensigtsmaessige i betragtning af de konkrete
behov, for at give en handicappet adgang til
beskaeftigelse, til at udeve den eller have fremgang
i den eller for at give vedkommende adgang til
uddannelse, medmindre arbejdsgiveren derved
paleegges en uforholdsmaessig stor byrde. Hvis
denne byrde i tilstraeekkeligt omfang lettes gennem
foranstaltninger, der er normale elementer i den
pageldende medlemsstats handicappolitik, anses
den ikke for at veere uforholdsmaessig stor.

Artikel 6

Berettigelse af ulige behandling pa grund af

alder

1. Uanset artikel 2, stk. 2, kan medlemsstaterne
bestemme, at ulige behandling pa grund af al-
der ikke udger forskelsbehandling, hvis den er
objektivt og rimeligt begrundet i et legitimt for-
mal inden for rammerne af den nationale ret,
bl.a. legitime beskaftigelses-, arbejdsmarkeds-
og erhvervsuddannelsespolitiske maél, og hvis
midlerne til at opfylde det pagaeldende formal
er hensigtsmaessige og nedvendige.Der kan
bl.a. veere tale om folgende former for ulige be-
handling:

a) tilvejebringelse af seerlige vilkar for adgang
til beskeeftigelse og erhvervsuddannelse,
beskeaeftigelse og erhverv, herunder betin-
gelser vedrorende afskedigelse og aflon-
ning, for unge, ®ldre arbejdstagere og per-
soner med forsergerpligt med henblik pé at
fremme deres erhvervsmaessige integration
eller at beskytte dem
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b) fastsattelse af minimumsbetingelser vedre-
rende alder, erhvervserfaring eller ancien-
nitet for adgang til beskaftigelse eller til
visse fordele i forbindelse med beskaefti-
gelse

c) fastseettelse af en maksimal aldersgraense
for ansaettelse, som er baseret pd uddannel-
sesmaessige krav til den pagaeldende stil-
ling eller nedvendigheden af at have tilbage-
lagt en rimelig periode i beskaftigelse for
pensionering.

Uanset artikel 2, stk. 2, kan medlemsstaterne
bestemme, at fastseettelse af aldersgreenser for
adgang til erhvervstilknyttede sociale sikrings-
ordninger, herunder fastsattelse af forskellige
aldersgraenser for ansatte eller grupper eller
kategorier af ansatte, og anvendelse af alder-
skriteriet til aktuarberegninger inden for ram-
merne af disse ordninger ikke udger forskels-
behandling pé grund af alder, for s vidt dette
ikke medferer forskelsbehandling pa grund af
kon.

Artikel 7
Positiv seerbehandling og saerforanstaltninger

1.

For at sikre fuld ligestilling i arbejdslivet er
princippet om ligebehandling ikke til hinder
for, at de enkelte medlemsstater opretholder el-
ler vedtager saerforanstaltninger, der har til for-
mal at forebygge eller opveje ulemper knyttet
til en eller flere af de i artikel 1 anferte grunde.
For sa vidt angar handicappede er princippet
om ligebehandling ikke til hinder for, at med-
lemsstaterne  opretholder eller vedtager
bestemmelser vedrerende sundhedsbeskyt-
telse og sikkerhed pa arbejdspladsen, eller for
foranstaltninger, der tager sigte pa at oprette
eller opretholde bestemmelser eller faciliteter
med henblik pa at beskytte eller fremme deres
erhvervsmaessige integration.

Artikel 8
Mindstekrav

1.

Medlemsstaterne kan vedtage eller opretholde
bestemmelser, som er gunstigere for beskyttel-
sen af princippet om ligebehandling end be-
stemmelserne i dette direktiv.
Gennemforelsen af dette direktiv berettiger
under ingen omstandigheder til at forringe det
eksisterende beskyttelsesniveau i medlemssta-
terne over for forskelsbehandling pa de omré-
der, der er omfattet af direktivet.

Kapitel Il

Retsmidler og handhaevelse
Artikel 9

Klageadgang

1.

Medlemsstaterne sikrer, at enhver, der mener
sig kreenket, fordi princippet om ligebehand-
ling tilsidesaettes i forhold til den pagacldende,
kan indgive klage til retslige og/eller adminis-
trative instanser, herunder, hvor de finder det
hensigtsmaessigt, til forligsinstanser, med hen-
blik pa handhavelse af forpligtelserne i hen-
hold til dette direktiv, selv efter at det forhold,
hvori forskelsbehandlingen angiveligt har fun-
det sted, er ophert.

Medlemsstaterne sikrer, at foreninger, organi-
sationer og andre juridiske personer, der efter
kriterierne i deres nationale ret har en legitim
interesse i at sikre, at dette direktivs bestem-
melser overholdes, er berettigede til - enten pa
vegne af eller til stotte for klageren med dennes
godkendelse - at indtreede som part i klagen til
retslige og/eller administrative instanser med
henblik pa handheevelsen af forpligtelserne i
henhold til dette direktiv.

Stk. 1 og 2 berorer ikke nationale regler om
tidsfrister for anleeggelse af sager vedrerende
princippet om ligebehandling.

Artikel 10
Bevisbyrde

1.

@

Medlemsstaterne treeffer i overensstemmelse
med deres nationale retsorden alle nedvendige
foranstaltninger til at sikre, at det, nar en per-
son, der mener sig kraenket, fordi princippet
om ligebehandling tilsidesattes i forhold til
den pagaldende, for en domstol eller en anden
kompetent myndighed fremforer faktiske om-
steendigheder, som giver anledning til at formo-
de, at der er udevet direkte eller indirekte
forskelsbehandling, pahviler den indklagede at
bevise, at princippet om ligebehandling ikke er
blevet tilsidesat.

Stk. 1 er ikke til hinder for, at medlemsstaterne
indferer regler for bevisforelse, der er gunsti-
gere for klageren.

Stk. 1 finder ikke anvendelse i straffesager.
Stk. 1, 2 og 3 finder ligeledes anvendelse pa
sager som neavnt i artikel 9, stk. 2.
Medlemsstaterne beheover ikke at anvende stk.
1 pa sager, hvor det er en domstol eller en
anden kompetent instans, der skal undersege
sagens faktiske omstendigheder.
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Artikel 11
Beskyttelse mod repressalier

Medlemsstaterne indferer i deres retsorden de
nedvendige foranstaltninger til at beskytte arbejd-
stagere mod afskedigelse eller anden ufordelagtig
behandling fra arbejdsgiverens side som reaktion
pa en klage inden for virksomheden eller enhver
form for retsforfolgning med det formaél at sikre, at
princippet om ligebehandling iagttages.

Artikel 12

Formidling af information

Medlemsstaterne paser, at de bestemmelser, der
vedtages i medfer af dette direktiv, og de relevante
bestemmelser, der allerede finder anvendelse, pa
hele deres omréde bringes til de bererte personers
kendskab ved hjelp af alle egnede midler, f.eks. pa
arbejdspladserne.

Artikel 13

Dialog mellem arbejdsmarkedets parter

1. Medlemsstaterne traeffer i overensstemmelse
med nationale traditioner og national praksis
passende foranstaltninger til at tilskynde til dia-
log mellem arbejdsmarkedets parter med hen-
blik pa at fremme ligebehandling, herunder
gennem tilsyn med praksis pa arbejdspladser-
ne, kollektive overenskomster, regler for god
opfersel, forskning eller udveksling af erfarin-
ger og god praksis.

2. Nar det er i overensstemmelse med nationale
traditioner og national praksis, tilskynder med-
lemsstaterne arbejdsmarkedets parter til pa
passende niveau og under hensyntagen til
deres autonomi, at indgéa aftaler indeholdende
regler om forbud mod forskelsbehandling pa
de i artikel 3 anferte omrader, som falder ind
under kollektive overenskomstforhandlinger.
Sadanne aftaler skal overholde mindstekravene
i dette direktiv og de relevante nationale gen-
nemferelsesforanstaltninger.

Artikel 14

Dialog med ikke-statslige organisationer
Medlemsstaterne skal tilskynde til en dialog med
relevante ikke-statslige organisationer, som i over-
ensstemmelse med nationale traditioner og natio-
nal praksis har en legitim interesse i at bidrage til
bekeaempelse af forskelsbehandling af en af de i arti-
kel 1 anferte grunde med henblik pa at fremme
princippet om ligebehandling.

Kapitel Il

Seerlige bestemmelser
Artikel 15

Nord Irland

1. For at imedega et af de vigtigste religiose sam-
funds underrepraesentation i Nord Irlands poli-
tistyrke, foreligger der ved ulige behandling i
forbindelse med ansaettelser i denne styrke,
herunder dens stottepersonale, ikke forskels-
behandling, for s vidt den nationale lovgivning
udtrykkeligt tillader denne forskelsbehandling.

2. Med henblik pa opretholde lige beskeeftigelses-
muligheder for leerere i Nord Irland og samti-
dig bidrage til at overvinde den historiske split-
telse mellem de vigtigste religisse samfund,
der er reprasenteret i Nord Irland, finder dette
direktivs bestemmelser om religion og tro ikke
anvendelse pa skolerne i Nord Irland, for sa vidt
den nationale lovgivning udtrykkeligt tillader
dette.

Kapitel IV

Afsluttende bestemmelser

Artikel 16

Overholdelse

Medlemsstaterne traeffer de nedvendige foran-

staltninger til at sikre, at

a) alle love og administrative bestemmelser, der
strider imod princippet om ligebehandling,
ophaves

b) alle bestemmelser, der strider imod princippet
om ligebehandling, og som indgér i kontrakter
eller kollektive overenskomster, virksomhe-
ders interne reglementer og vedtaegter for selv-
steendige erhverv og fag samt for arbejdstager-
og arbejdsgiverorganisationer, erkleres eller
kan erkleeres ugyldige eller zendres.

Artikel 17

Sanktioner

Medlemsstaterne fastsatter, hvilke sanktioner der
skal anvendes ved overtraedelse af de nationale
bestemmelser, der er vedtaget til gennemforelse af
dette direktiv, og tager alle nedvendige skridt til at
sikre deres ivaerksattelse. Sanktionerne, der kan
indebeere, at der ydes ofret skadeserstatning, skal
veere effektive, st i rimeligt forhold til overtraedel-
sen og have afskreekkende virkning. Medlemssta-
terne giver senest den 2. december 2003 Kommis-
sionen meddelelse herom og underretter den
endvidere hurtigst muligt om senere andringer.
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Artikel 18

Gennemfgarelse

Medlemsstaterne vedtager de nedvendige love og
administrative bestemmelser for at efterkomme
dette direktiv senest den 2. december 2003 eller
kan efter feelles anmodning fra arbejdsmarkedets
parter overlade det til dem at gennemfore direkti-
vet for sd vidt angar bestemmelser, der henherer
under kollektive overenskomster. I sa tilfeelde sik-
rer medlemsstaterne, at arbejdsmarkedets parter
senest den 2. december 2003 har indfert de ned-
vendige foranstaltninger ad aftalemeessig vej, idet
medlemsstaterne er forpligtet til at traeffe alle ned-
vendige foranstaltninger for til enhver tid at kunne
garantere de resultater, der foreskrives i direktivet.
De underretter straks Kommissionen herom.

For at tage hensyn til saerlige forhold kan med-
lemsstaterne om nedvendigt f4 en yderligere frist
patre ar fra den 2. december 2003, dvs. i alt seks ér,
til at iveerkseette dette direktivs bestemmelser om
forskelsbehandling pa grund af alder og handicap.
I sa fald underretter de straks Kommissionen.
Medlemsstater, der velger at benytte denne yder-
ligere periode, aflaegger hvert ar rapport til Kom-
missionen om, hvilke foranstaltninger de traeffer
for at bekaempe forskelsbehandling pd grund af
alder og handicap, og hvilke fremskridt der er gjort
med at gennemfore direktivet. Kommissionen
afleegger hvert ar rapport til Radet.

Disse love og bestemmelser skal ved vedtagel-
sen indeholde en henvisning til dette direktiv eller
skal ved offentliggerelsen ledsages af en sddan
henvisning. De narmere regler for henvisningen
fastsaettes af medlemsstaterne.

Artikel 19

Beretning

1. Medlemsstaterne meddeler senest den 2. de-
cember 2005 og hvert femte ar herefter Kom-
missionen alle oplysninger, denne har brug for
til at udarbejde en beretning til Europa-Parla-
mentet og Radet om anvendelsen af dette direk-
tiv.

2. I Kommissionens beretning skal der i relevant
omfang tages hensyn til arbejdsmarkedets par-
ters og vedkommende ikke-statslige organisati-
oners synspunkter. I overensstemmelse med
princippet om lige muligheder for maend og
kvinder skal beretningen bl.a. indeholde en
evaluering af virkningen for kvinder og meend
af de foranstaltninger, der er truffet. P4 bag-
grund af de modtagne oplysninger skal beret-
ningen om nedvendigt indeholde forslag med
henblik pa revision og ajourfering af direktivet.

Artikel 20

Ikrafttreeden
Dette direktiv traeder i kraft pd dagen for offentlig-
gorelsen i De Europziske Faellesskabers Tidende.

Artikel 21

Adressater
Dette direktiv er rettet til medlemsstaterne.
Udfeerdiget i Bruxelles, den 27. november
2000.
P4 Radets vegne
E. Guigou
Formand
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Vedlegg 2

Europaparlaments- og radsdirektiv 2002/14/EF av 11. mars
2002 om fastsettelse av en generell ramme for informasjon til
og konsultasjon med arbeidstakere i Det europeiske fellesskap

EUROPAPARLAMENTET OG RADET FOR DEN
EUROPEISKE UNION HAR -
under henvisning til traktaten om opprettelse
av Det europeiske fellesskap, seerlig artikkel 137
nr. 2,
under henvisning til forslag fra Kommisjonen!,
under henvisning til uttalelse fra Den ekono-
miske og sosiale komité?,
under henvisning til uttalelse fra Regionkomi-
teen®,

etter framgangsmaten fastsatt i traktatens
artikkel 251%, pa grunnlag av Forlikskomiteens fel-
les forslag av 23. januar 2002, og

ut fra felgende betraktninger:

1. Thenhold til traktatens artikkel 136 skal Felles-
skapet og medlemsstatene saerlig ha som mal &
fremme dialogen mellom partene i arbeidslivet.

2. Inr. 17 i fellesskapspakten om grunnleggende
sosiale rettigheter for arbeidstakere er det
blant annet fastsatt at informasjon til, konsulta-
sjon med og medbestemmelse for arbeidsta-
kere ma utvikles pa en hensiktsmessig mate,
idet det tas hensyn til gjeldende praksis i de
ulike medlemsstatene.

3. Kommisjonen har konsultert partene i arbeids-
livet pa fellesskapsplan om mulige retningslin-
jer for et fellesskapstiltak for informasjon til og
konsultasjon med arbeidstakere i foretakene i
Fellesskapet.

4. Etter denne konsultasjonen ansid Kommisjonen
at det var onskelig med et fellesskapstiltak, og
konsulterte pa nytt partene i arbeidslivet om
innholdet i det planlagte forslaget, og partene i
arbeidslivet har avgitt sine uttalelser til Kommi-
sjonen.

EFTC 2 av5.1.1999, s. 3.

EFT C 258 av 10.9.1999, s. 24.

EFT C 144 av 16.5.2001, s. 58.

Europaparlamentsuttalelse av 14. april 1999 (EFT C 219 av
30.7.1999, s. 223), bekreftet 16. september 1999 (EFT C 54
av 25.2.2000, s. 55), Radets felles holdning av 27. juli 2001
EFT C 307 av 31.10.2001, s. 16) og europaparlamentsbeslut-
ning av 23. oktober 2001 (ennd ikke kunngjort i EFT). Euro-
paparlamentsbeslutning av 5. februar 2002 og
radsbeslutning av 18. februar 2002.

S I

5. Etter denne annen fase av konsultasjonen har
partene i arbeidslivet ikke underrettet Kommi-
sjonen om at de ensker 4 begynne den prosess
som kan fore til at det inngas en avtale.

6. De eksisterende rettslige rammene pé felles-
skapsplan og pa nasjonalt plan for a4 sikre
arbeidstakernes deltaking i foretakets drift og i
de beslutningene som gjelder dem, har ikke all-
tid kunnet hindre at alvorlige beslutninger som
gjelder arbeidstakerne har blitt truffet og
offentliggjort, uten at det pa forhind har blitt
iverksatt egnede framgangsmater for informa-
sjon og konsultasjon.

7. Det er viktig & styrke den sosiale dialogen og
fremme gjensidig tillit innenfor foretakene for a
gjore det lettere & foregripe risikoer, gjore orga-
niseringen av arbeidet mer smidig og lette
arbeidstakernes adgang til oppleering i foreta-
ket, samtidig som sikkerheten ivaretas, oke
arbeidstakernes bevissthet om behov for tilpas-
ninger, gjore arbeidstakerne mer innstilt pa a
medvirke i tiltak og aktiviteter for 4 oke deres
muligheter til sysselsetting, fremme arbeidsta-
kernes deltaking i foretakets drift og utformin-
gen av dets framtid samt styrke foretakets kon-
kurranseevne.

8. Det er serlig behov for 4 fremme og styrke
informasjonen og konsultasjonen om situasjo-
nen for og den forventede utvikling av syssel-
settingen i foretaket, og nar arbeidsgiverens
vurdering er at sysselsettingen innenfor foreta-
ket kan veere truet, om eventuelle planlagte
foregripende tiltak, seerlig i form av opplaering
og kompetanseutvikling for arbeidstakerne, for
a4 motvirke den negative utviklingen eller
begrense folgene av den og ske mulighetene til
sysselsetting og tilpasningsevnen hos de
arbeidstakerne som kan bli berort.

9. Informasjon og konsultasjon i rett tid er en for-
utsetning for at det skal lykkes 4 omstrukturere
foretak og tilpasse dem til de nye vilkarene som
globalisering av ekonomien skaper, serlig
gjennom utvikling av nye former for organise-
ring av arbeidet.
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Fellesskapet har utarbeidet og gjennomfert en
sysselsettingsstrategi som bygger pa begre-
pene "foregripelse", "forebygging" og "mulig-
het til sysselsetting", som skal utgjore de viktig-
ste elementene i alle offentlige tiltak som kan fa
positiv innvirkning pa sysselsettingen, her-
under tiltak innenfor det enkelte foretak, ved &
styrke den sosiale dialog med sikte pd &
fremme endringer som er forenlige med & fast-
holde det overordnede malet om sysselsetting.
Den videre utvikling av det indre marked mé
skje pa en harmonisk maéte, slik at de grunnleg-
gende verdiene som vare samfunn bygger pa
bevares, og det sikres at alle borgere kan dra
nytte av den skonomiske utviklingen.
Innledningen av tredje fase av Den skonomiske
og monetaere union har medfert et utvidet og
sterkere konkurransepress pa europeisk plan,
noe som krever mer omfattende stottetiltak pa
nasjonalt plan.

De eksisterende rettslige rammene for infor-
masjon til og konsultasjon med arbeidstakerne
pa fellesskapsplan og pa nasjonalt plan dreier
seg ofte i altfor stor grad om hvordan endrings-
prosessen behandles etterpd, unnlater 4 ta i
betraktning de skonomiske sidene ved beslut-
ningene og bidrar verken til en virkelig foregri-
pelse av sysselsettingsutviklingen i foretaket
eller til forebygging av risiko.

Hele denne politiske, skonomiske, sosiale og
rettslige utviklingen gjor det nedvendig med en
tilpasning av den eksisterende rettslige ram-
men for fastsettelse av de rettslige og praktiske
virkemidler som gjer det mulig 4 uteve retten til
informasjon og konsultasjon.

Dette direktiv berorer ikke nasjonale ordninger
som inneberer at utevelse av denne retten i
praksis forutsetter en kollektiv viljesytring fra
de som har en slik rett.

Dette direktiv bererer ikke ordninger som fast-
setter direkte medvirkning fra arbeidstakerne,
sa lenge disse til enhver tid har mulighet til &
uteve retten til informasjon og konsultasjon
gjennom sine representanter.

Ettersom malene for det foreslatte tiltak, &
skape en ramme for informasjon til og konsulta-
sjon med arbeidstakerne som er tilpasset den
nye europeiske situasjonen, som beskrevet
ovenfor, ikke 1i tilstrekkelig grad kan nas av
medlemsstatene, og derfor pa grunn av omfan-
get eller virkningene av det foreslatte tiltaket,
kan nas bedre av Fellesskapet, kan Fellesska-
pet vedta tiltak i samsvar med nzerhetsprinsip-
pet fastsatt i traktatens artikkel 5. I samsvar
med forholdsmessighetsprinsippet fastsatt i

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

nevnte artikkel gar dette direktiv ikke lenger
enn det som er nedvendig for & nd disse
maélene.

Malet med denne generelle rammen er 4 fast-
sette minstekrav som far anvendelse i hele Fel-
lesskapet, uten at dette hindrer medlemssta-
tene i & fastsette bestemmelser som er gunsti-
gere for arbeidstakerne.

Maélet med denne generelle rammen er ogsa a
unngéd administrative, finansielle og rettslige
byrder som kan hindre opprettelse og utvikling
av sma og mellomstore bedrifter. For dette for-
mal ber dette direktivs virkeomrade etter med-
lemsstatenes eget valg begrenses til foretak
med minst 50 arbeidstakere eller virksomheter
med minst 20 arbeidstakere.

Dette tar hensyn til og berorer ikke andre
nasjonale tiltak og annen nasjonal praksis som
tar sikte pa 4 fremme sosial dialog innenfor
foretak som ikke omfattes av dette direktiv og
innenfor offentlig forvaltning.

Medlemsstater som ikke har noen lovfestet
ordning for informasjon til og konsultasjon med
arbeidstakerne eller for arbeidstakerrepresen-
tasjon, ber imidlertid i en overgangsperiode ha
mulighet til ytterligere & begrense direktivets
virkeomrade med hensyn til antall arbeidsta-
kere.

En fellesskapsramme for informasjon til og
konsultasjon med arbeidstakerne bor begrense
byrdene for foretak eller virksomheter til et
minimum, samtidig som det sikres at de til-
statte rettighetene kan uteves pd en effektiv
mate.

Dette direktivs mal skal nas ved at det fastset-
tes en generell ramme som omfatter prinsip-
per, definisjoner og vilkar for informasjon og
konsultasjon, som medlemsstatene skal over-
holde og tilpasse sine nasjonale forhold, samti-
dig som det sikres at partene i arbeidslivet
eventuelt spiller en ledende rolle ved at de ved
avtale fritt far fastsette de vilkar for informasjon
til og konsultasjon med arbeidstakerne som de
mener samsvarer best med deres behov og
onsker.

De sarlige regler for informasjon til og konsul-
tasjon med arbeidstakerne som visse steder fin-
nes i nasjonal lovgivning, og som gjelder fore-
tak eller virksomheter med politisk, yrkesorga-
nisatorisk, religiost, veldedig, pedagogisk,
vitenskapelig eller kunstnerisk formal samt
informasjons- eller meningsutvekslingsformal,
bor ikke berores.

Foretak og virksomheter ber vernes mot at
visse serlig folsomme opplysninger spres.
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Arbeidsgiveren ber ha rett til & unnlate a infor-
mere og holde konsultasjon nar dette vil veere
til stor skade for foretaket eller virksomheten,
eller nar vedkommende omgdende mé etter-
komme et pabud fra en tilsyns- eller overva-
kingsmyndighet.

Informasjon og konsultasjon innebarer bade
rettigheter og plikter for partene i arbeidslivet
pa foretaks- eller virksomhetsniva.
Forvaltningsmessige eller rettslige framgangs-
maéter samt sanksjoner som er virkningsfulle,
star i forhold til overtredelsen og virker
avskrekkende, ber anvendes i tilfelle man-
glende oppfyllelse av forpliktelsene som folger
av dette direktiv.

Dette direktiv bor ikke berere andre, mer detal-
jerte bestemmelser i radsdirektiv 98/59/EF av
20. juli 1998 om tilnaerming av medlemsstate-
nes lovgivning om masseoppsigelser® og i rads-
direktiv 2001/23/EF av 12. mars 2001 om til-
naerming av medlemsstatenes lovgivning om
ivaretakelse av arbeidstakernes rettigheter ved
overdragelse av foretak, virksomheter eller
deler av foretak eller virksomheter®.

Dette direktiv ber ikke berere andre rettigheter
til informasjon og konsultasjon, herunder dem
som folger av radsdirektiv 94/45/EQF av 22.
september 1994 om opprettelse av et europeisk
samarbeidsutvalg eller en framgangsmaéte i
foretak som omfatter virksomhet i flere med-
lemsstater og i konserner som omfatter foretak
i flere medlemsstater, med sikte pa & informere
og konsultere arbeidstakere’.
Gjennomferingen av dette direktiv ber ikke
tjene som begrunnelse for 4 senke det alminne-
lige vernenivéet for arbeidstakere péa det omré-
det som dekkes av direktivet -

VEDTATT DETTE DIREKTIV:

Artikkel 1
Formal og prinsipper

1.

Dette direktiv har som formal & fastsette en ge-
nerell ramme med minstekrav for arbeidstake-
res rett til informasjon og konsultasjon i foretak
eller virksomheter innenfor Fellesskapet.

De nazrmere reglene for informasjon og kon-
sultasjon skal slik utformes og gjennomferes i
samsvar med nasjonal lovgivning og de enkelte

EFT L 225 av 12.8.1998, s. 16.

EFTL 82 av 22.3.2001, s. 16.
EFT L 254 av 30.9.1994, s. 64. Direktivet sist endret ved
direktiv 97/74/EF (EFT L 10 av 16.1.1998, s. 22).

medlemsstatenes praksis for forholdet mellom
partene i arbeidslivet at de virker effektivt.

De narmere reglene for informasjon og kon-
sultasjon skal fastsettes eller gjennomferes i en
atmosfeere av samarbeid mellom arbeidsgive-
ren og arbeidstakernes representanter, i gjensi-
dig respekt for respektive rettigheter og for-
pliktelser, og idet det tas hensyn til bade foreta-
kets eller virksomhetens og arbeidstakernes
interesser.

Artikkel 2
Definisjoner
I dette direktiv menes med:

a)

b)

d)

e)

2

«foretak», offentlig eller privat foretak som dri-
ver ekonomisk virksomhet, enten formalet
med virksomheten er gevinst eller ikke, belig-
gende pa en medlemsstats territorium,
«virksomhet», en foretaksenhet definert i sam-
svar med nasjonal lovgivning og praksis, der
det drives okonomisk virksomhet pa varig
grunnlag med bruk av menneskelige og materi-
elle ressurser, beliggende pa en medlemsstats
territorium,

«arbeidsgiver», en fysisk eller juridisk person
som er part i en arbeidsavtale eller et arbeids-
forhold med arbeidstakere i samsvar med na-
sjonal lovgivning og praksis,

«arbeidstaker», enhver person som i vedkom-
mende medlemsstat er beskyttet som arbeids-
taker etter nasjonal arbeidsrett og i samsvar
med nasjonal praksis,
«arbeidstakerrepresentanter», arbeidstakerre-
presentanter fastsatt i henhold til nasjonal lov-
givning og/eller praksis,

«informasjon», arbeidsgiverens formidling av
opplysninger til arbeidstakerrepresentantene
for at de skal kunne sette seg inn i den aktuelle
sak og undersgke den,

«konsultasjon», meningsutveksling og oppret-
telse av en dialog mellom arbeidstakerrepre-
sentantene og arbeidsgiveren.

Artikkel 3
Virkeomrade

1.

Dette direktiv far etter medlemsstatenes eget

valg anvendelse pé:

a) foretak som sysselsetter minst 50 arbeidsta-
kere i en medlemsstat, eller

b) virksomheter som sysselsetter minst 20
arbeidstakere i en medlemsstat. Medlems-
statene skal selv fastsette metoden for
beregning av terskelverdiene for syssel-
satte arbeidstakere.
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2. Isamsvar med dette direktivs prinsipper og for-
mal kan medlemsstatene fastsette saerlige
bestemmelser for foretak og virksomheter med
direkte og overveiende politisk, yrkesorganisa-
torisk, religiost, veldedig, pedagogisk, viten-
skapelig eller kunstnerisk formal samt informa-
sjons- eller meningsutvekslingsformal, under
forutsetning av at bestemmelser av denne art
allerede finnes i den nasjonale lovgivning pa
datoen for dette direktivs ikrafttredelse.

3. Medlemsstatene kan fravike dette direktiv ved
a fastsette sarlige bestemmelser for besetnin-
ger pa havgaende skip.

Artikkel 4

Neermere regler for informasjon og konsultasjon
1. I samsvar med prinsippene fastsatt i artikkel 1
og uten at det berarer gjeldende bestemmelser
og/eller praksis som er gunstigere for arbeids-
takerne, skal medlemsstatene fastsette neerme-
re regler for utevelsen av retten til informasjon
og konsultasjon pa hensiktsmessig niva i sam-
svar med denne artikkel.
2. Informasjonen og konsultasjonen skal omfatte:
a) informasjon om den seneste og forventede
utvikling i foretakets eller virksomhetens
virksomhet og den skonomiske situasjon,

b) informasjon og konsultasjon om situasjo-
nen, strukturen og den forventede utviklin-
gen for sysselsettingen i foretaket eller virk-
somheten, og om eventuelle planlagte fore-
gripende tiltak, seerlig nar sysselsettingen
er truet,

¢) informasjon og konsultasjon om beslutninger
som kan fere til betydelige endringer i organi-
seringen av arbeidet eller i arbeidsavtalene,
herunder dem som er omfattet av fellesskaps-
bestemmelsene nevnt i artikkel 9 nr. 1.

3. Informasjonen skal gis pa et slikt tidspunkt, pa
en slik mate og med et slikt innhold som er hen-
siktsmessig og som gjor det mulig seerlig for
arbeidstakerrepresentantene i foreta en hen-
siktsmessig undersekelse og eventuelt forbe-
rede konsultasjonen.

4. Konsultasjonen skal finne sted:

a) pa et tidspunkt, pa en mate og med et inn-
hold som er hensiktsmessig,

b) pa et ledelses- og representasjonsniva som
er relevant for saken som behandles,

¢) pa grunnlag av opplysninger fra arbeidsgi-
veren i samsvar med artikkel 2 bokstav f) og
den uttalelse som arbeidstakerrepresentan-
tene har rett til 4 avgi,

d) pa en slik méte at det er mulig for arbeidsta-
kerrepresentantene 4 mete arbeidsgiveren

og fa et grunngitt svar pa ethvert stand-
punkt de matte uttrykke,

e) med sikte pa & oppna en avtale om beslut-
ninger som ligger under arbeidsgiverens
myndighet som nevnt i nr. 2 bokstav c).

Artikkel 5

Informasjon og konsultasjon pa grunnlag av en
avtale

Medlemsstatene kan overlate til partene i arbeids-
livet pa et hensiktsmessig niva, herunder pa fore-
taks- og virksomhetsnivj, fritt og pa et hvilket som
helst tidspunkt ved en avtale etter forhandling &
fastsette neermere bestemmelser for informasjon
til og konsultasjon med arbeidstakerne. I disse
avtalene og i avtaler som foreld pa datoen fastsatt i
artikkel 11, samt i alle etterfolgende fornyelser av
slike avtaler, kan det i samsvar med prinsippene
fastsatt i artikkel 1 og pa de vilkir og med de
begrensninger som fastsettes av medlemsstatene,
fastsettes bestemmelser som avviker fra dem
nevnt i artikkel 4.

Artikkel 6

Fortrolige opplysninger

1. Medlemsstatene skal fastsette, pa de vilkéar og
innenfor de grenser som er fastsatt i nasjonal
lovgivning, at arbeidstakerrepresentantene og
de sakkyndige som eventuelt bistir dem ver-
ken overfor arbeidstakere eller tredjemann
skal ha rett til & repe opplysninger som de i
foretakets eller virksomhetens rettmessige in-
teresse har mottatt i fortrolighet. Denne forplik-
telse skal fortsette 4 gjelde uansett hvor repre-
sentantene eller de sakkyndige befinner seg,
selv etter at deres mandatperiode har utlept. En
medlemsstat kan likevel tillate arbeidstakerre-
presentantene og enhver som bistiar dem a for-
midle fortrolige opplysninger til arbeidstakere
og tredjemann som er underlagt taushetsplikt.

2. Medlemsstatene skal fastsette at en arbeidsgi-
ver i sarlige tilfeller og pa de vilkér og innenfor
de grenser som er fastsatt i nasjonal lovgivning,
ikke skal veere forpliktet til & gi opplysninger
eller foreta konsultasjoner som er av en slik art
at deihenhold til objektive kriterier i sterk grad
vil forstyrre foretakets eller virksomhetens
virksomhet eller kunne skade foretaket eller
virksomheten.

3. Uten at eksisterende nasjonale framgangsmaé-
ter bereres, skal medlemsstatene fastsette for-
valtningsmessige eller rettslige framgangsma-
ter ved klage, for tilfeller da arbeidsgiveren kre-
ver hemmelighold eller ikke gir opplysninger i
henhold til nr. 1 og 2. De kan dessuten fastsette
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framgangsmater som sikrer at vedkommende
opplysninger forblir fortrolige.

Artikkel 7

Vern av arbeidstakerrepresentanter
Medlemsstatene skal serge for at arbeidstakerrepre-
sentantene, nar de utever sin funksjon, gis tilstrekke-
lig vern og tilstrekkelige garantier til at de kan utfore
sine oppgaver pé en hensiktsmessig mate.

Artikkel 8

Vern av rettigheter

1. Medlemsstatene skal sorge for at det treffes eg-
nede tiltak dersom arbeidsgiveren eller ar-
beidstakerrepresentantene ikke overholder
dette direktiv. De skal seerlig sorge for at det
finnes hensiktsmessige forvaltningsmessige el-
ler rettslige framgangsmater for 4 sikre at for-
pliktelsene som folger av dette direktiv, blir
gjort gjeldende.

2. Medlemsstatene skal fastsette passende sank-
sjoner som far anvendelse dersom arbeidsgive-
ren eller arbeidstakerrepresentantene overtrer
bestemmelsene i dette direktiv. Sanksjonene
skal vaere virkningsfulle, sti i forhold til over-
tredelsen og virke avskrekkende.

Artikkel 9

Forholdet mellom dette direktiv og andre felles-

skapsbestemmelser og nasjonale bestemmelser

1. Dette direktiv berorer ikke de serlige fram-
gangsmaétene for informasjon og konsultasjon
som er nevnt i artikkel 2 i direktiv 98/59/EF og
i artikkel 7 i direktiv 2001/23/EF.

2. Dette direktiv bererer ikke bestemmelser som
vedtas i samsvar med direktiv 94/45/EF og 97/
74/EF.

3. Dette direktiv bererer ikke andre rettigheter til
informasjon, konsultasjon og medbestemmelse
i henhold til nasjonal lovgivning.

4. Gjennomferingen av dette direktiv skal ikke
tjene som begrunnelse for tilbakegang i forhold
til den eksisterende situasjon i medlemsstatene
og i forhold til det alminnelige vernenivaet for
arbeidstakere pa de omrader som omfattes av
direktivet.

Artikkel 10
Overgangsbestemmelser

Uten hensyn til artikkel 3 kan en medlemsstat der
det pa datoen for dette direktivs ikrafttredelse ver-
ken finnes noen alminnelig, varig og lovfestet ord-
ning for informasjon til og konsultasjon med

arbeidstakerne, eller noen alminnelig, varig og lov-
festet ordning for arbeidstakerrepresentasjon pa
arbeidsplassen som tillater arbeidstakerne & repre-
senteres for nevnte formaél, begrense anvendelsen
av de nasjonale bestemmelsene om gjennomfering
av dette direktiv til:

a) foretak som sysselsetter minst 150 arbeidstake-
re eller virksomheter som sysselsetter minst
100 arbeidstakere, inntil 23. mars 2007, og

b) foretak som sysselsetter minst 100 arbeidstake-
re eller virksomheter som sysselsetter minst 50
arbeidstakere, i lopet av aret som folger etter
datoen nevnt i bokstav a).

Artikkel 11

Innarbeiding i nasjonal lovgivning

1. Medlemsstatene skal innen 23. mars 2005 ved-
ta de lover og forskrifter som er nedvendige for
a etterkomme dette direktiv, eller serge for at
partene i arbeidslivet innen denne dato innferer
de nedvendige bestemmelser ved avtale, idet
medlemsstatene skal treffe alle nedvendige til-
tak for til enhver tid & kunne garantere de resul-
tatene som palegges i dette direktiv. De skal
umiddelbart underrette Kommisjonen om det-
te.

2. Disse bestemmelsene skal, nar de vedtas av
medlemsstatene, inneholde en henvisning til
dette direktiv, eller det skal vises til direktivet
nar de kunngjeres. Naermere regler for henvis-
ningen fastsettes av medlemsstatene.

Artikkel 12

Revisjon foretatt av Kommisjonen

Senest 23. mars 2007 skal Kommisjonen i samrad
med medlemsstatene og partene i arbeidslivet pa
fellesskapsplan gjennomga anvendelsen av dette
direktiv med sikte pa & foresld eventuelle nadven-
dige endringer.

Artikkel 13

Ikrafttredelse
Dette direktiv trer i kraft den dag det kunngjores i
De Europeiske Fellesskaps Tidende.

Artikkel 14

Adressater

Dette direktiv er rettet til medlemsstatene.
Utferdiget i Brussel, 11. mars 2002.

For Europaparlamentet For Radet
P. COX J. PIQUE I CAMPS
President Formann
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