Sl e s S sy e ” .
. s 2 5 4 " .

- .
«

. 1 .

! 3 = -

_ 43
. e

F
= L o
- = - -
- . - . . «W
- - . ,0

-

-

Orlovsordninger
1 Norde

TemaNord
1996:612

< i

e i
s o

.







Orlovi Norden

Jan Hegelund

TemaNord 1996:612



Orlovsordninger i Norden

TemaNord 1996:612

Copyright: Nordisk Ministerrad 1996

ISBN 92 9120 956 2

ISSN 0908-6692

Oplag: 500

Tryk og distribution: Ekspressen Tryk & Kopicenter, Kebenhavn 1996

Trykt pa miljepapir - som opfylder kriterierne i den nordiske miljgsvanemzerke-
ordning.

TemaNord-serien selges gennem Nordisk Ministerrads agenter, se listen bag i bogen.

Nordisk Ministerradet Nordisk Rad

Store Strandstraede 18 Box 3043

DK-1255 Kebenhavn K DK-1021 Kebenhavn K

Tel.: (+45) 33 96 02 00 Tel.: (+45) 3392 04 00
O SOCIAL

8 . g FORSKNINGS

.O. INSTITUTTET
o

SFI rapport 96:20

Det nordiske samarbejde pd arbejdsmarkedet

reguleres af s®rlige ov erenshomster og konventioner. Nordisk Ministerrad (arbejds-
marked og arbejdsmulie)har ansvaret for den politiske styring af arbejdet, som ogsé om-
fatter arbejdslivsspergsmail, problem stillinger indenfor arbejdsretsomradet og
arbejdskraftsmigrationen over landegranserne. Ministerradet bistss af en
embedsmandskomute Sekretariatet for ministerrad og embedsmandskomite er placeret
i Kebenhavn.

Nordisk Ministerrad

blev oprettet i 1971 som samarbejdsorgan mellem de nordiske landes regeringer.
Ministerradet fremlaegger forslag til Nordisk Rads sessioner, viderefarer radets
rekommendationer, rapporterer til Nordisk R&d om samarbejdets resultater og leder
arbejdet inden for de forskellige emneomrader. Statsministrene har det overordnede
ansvar for samarbejdet, som koordineres af samarbejdsministrene og den nordiske
samarbejdskomite. Ministerrddet traeder sammen i forskellige sammenszetninger -
afheengigt af hvilke spergsmal, der skal behandles.

Nordisk Rad

blev oprettet i 1952 som et samarbejdsorgan mellem de folkevalgte forsamlinger og
regeringer i Danmark, Island, Norge og Sverige. Finland indtradte i 1955. Feergernes,
Grenlands og Alands delegationer indgér i henholdsvis Danmarks Riges og Finlands
delegationer. Radet bestar af 87 medlemmer. Nordisk Rad er initiativtagende og radgi-
vende og har kontrollerende opgaver i det nordiske samarbejde. Nordisk Rads organer
er plenarforsamlingen, praesidiet og udvalgene.



Indhold

Side
Forord ......ccciiiiiieiiieeennceeossesanasnncnannnnns 7
1. Dansk resume.. . .....ccccvceeevoscocsnsccocssossnscses 9
1.1. Rapportens formal ............ ... ... ... .. iy 9
1.2. Afgrensning af orlov og orlovsordninger . . .. .............. 9
1.3. Barsels- og bgrnepasningsorlov . ....................... 11
1.4. Uddannelsesorlov ... .. ... ... .. 16
1.5. Brugen af orlovsordninger og deres betydning
for arbejdsmarkedet . .......... ... .. ... .. i 20
2. Rapportens formal og begreber .............. .. .. 27
2.1.Formal ... ... 27
2.2. Afgrensning af begrebetorlov . ....... ... ... ... Ll 27
2.3. Rapportens orlovsordninger . .......................... 31
2.4. Beskrivelse og sammenligning af orlovsordninger . . .......... 32
25.Noglebegreber . . ....... ... .. .. . ... 33
3. Barsels- og bgrnepasningsorlov ............. ... i i, 35
3.1.Indledning ... ... ... .. .. 35
3.2. Barselsorlovi Danmark . ......... ... ... ... ... ... ... 35
3.3. Bgmepasningsorlovi Danmark . ... ......... .. ... ... ... 37
34. BarselsorloviSverige .............. .. 39
35.BarselsorloviNorge . ........... ... . . .. 41
3.6. BgrnepasningsorloviNorge .. ........ ... .. ... .. oL 44
37.Barselsorlovi Finland . ............. ... ... ... ....... 44
3.8. BgrnepasningsorloviFinland . ... .. ... ... .. ... .. ... ... 46
39.Barselsorlovilsland ................. ... . .. .. ... ... 47
3.10. Sammenligninger af orlovsordningerne . ................. 49
3.10.1. Sammenligning af ordninger med barselsorlov . .. ... ... 50
3.10.2. Sammenligning af ordninger med bgrnepasningsorlov ... 59
3.10.3. Konkluderende bemarkninger .................... 65
4. Uddannelsesorlov . .. ......ciitiiiiiiiiiinneeeneonnnans 69
4.1.Indledning . ... . ... ... 69
4.2. Orlov til uddannelse i Danmark ........................ 69
4.3. Orlov til uddannelse i Sverige . ........................ 76

4.4. Orlov til uddannelsei Norge . ......... ... ... ........ 82



4.5. Orlov til uddannelse i Finland ......................... 85
4.6. Sammenligninger af orlovsordninger til uddannelse . . . .. e 90
4.6.1. Er det orlovsordninger? ................... .. .... 91

4.6.2. Ret til uddannelsesorlov . ........................ 93

4.6.3. Orlovsydelser til uddannelse ...................... 95

4.6.4. Konkluderende bemerkninger . .................... 98

- Incitamenter og barrierer for at holde orlov og ordningernes

betydning for arbejdsmarkedet .......................... 101
51.Indledning . ...... ... 101
5.2. Barsels- og bgrnepasningsorlov - incitamenter og barrierer . . . .. 101
5.3. Uddannelsesorlov - incitamenter og barrierer . .............. 106
5.4. Orlovsordningernes betydning for arbejdsmarkedet . .......... 110
Suomenkielinen tiivistelma ................. .. .. 0 i tuu..... 117
English Summary ........c0iiitiiiiinnennnennennnnnn.. 133

1 T 11 151



Forord

Hermed foreligger en rapport om orlovsordninger i de nordiske lande, som er
udfert af Socialforskningsinstituttet pé initiativ af Nordisk Ministerrad. I
rapporten beskrives og sammenlignes udvalgte orlovsordninger i de nordiske
lande. P& baggrund af eksisterende litteratur redeggres der endvidere for lgn-
modtagere og virksomheders incitamenter og barrierer for at bruge orlovs-
ordninger samt ordningernes effekt pa udbuddet af arbejdskraft, ledighed og
beskaftigelse.

Projektet er finansieret af Nordisk Ministerrad.

En lang razkke personer i de nordiske lande har ydet en stor hjelp ved at
fremskaffe lovmaterialer, besvare spgrgsmal om orlov- og ydelsesordninger
og/eller kommentere rapporten. Det galder regeringssekreter Ulla Liukkunen,
regeringssekreter Pdivi Kairamo-Hella, specialkonsulent Vuoko Korpinen,
overinspektgr Jouni Lemola, fuldmeagtig Sari Petdjaniemi, Arbejdsministeriet,
Helsinki. Forskningsleder Johanna Lammi-Taskula, Forsknings- och Utveck-
lingscentralen for Social- och Hélsovarden, Helsinki. Dr. Jouko Nitti, Af-
deling for social politik, Jyviskyld Universitet. Specialkonsulent Lena Koski-
nen, Undervisningsministeriet, Helsinki. Afdelingschef Riitta Harala Statistics
Finland. Forsker Jan Larsson, Sveriges Likarforbund. Afdelingsdirektgr Sisko
Bergendorff og kontorchef Siv Abelius, Riksforsakringsverket. Kontorchef
Margaretha Wermel og direktgr Levi Svenningsson for Utbildningsenheten,
Arbetsmarknadsstyrelsen, Solna. M.Soc.Sc. Paul Pedersen, NORUT Sam-
funnsforskning, Tromsg. 1. konsulent Knut Oftung, Likestillingsradet, Oslo. 1.
konsulent Cecilie Knudsen, Det Kongelige Barne- og Familiedepartement,
Oslo. 1. konsulent Ingrid Giskegjerde, Arbeidsdirektoratet, Oslo. Forsknings-
leder Ivar Lgdemel, FAFO, Oslo. Fung. ekspeditionschef Ola Ribe og 1.
konsulent Henrik Cenar, Kommunal- og arbeidsdepartementet, Oslo. Afde-
lingsjurist Skuli Thoroddsen og afdelingschef Hildur Sverrisdéttir, Tryggin-
gastofnun Rikisins, Reykjavik. Konsulent Asmundur Hilmarsson, Arbejdernes
Oplysningsforbund i Island, Reykjavik. Konsulent Hans Hansen, @Jkono-
miministeriet. Fuldmagtig Flemming Kiihn Pedersen og fuldmagtig Henning
Eriksen, Arbejdsministeriet. De takkes for hjelpen.

Rapporten er forfattet af forsker Jan Hggelund. Sekreterarbejdet er udfert
forskningssekreter Jette Lise Andersen. Undersggelsen har varet ledet af
forskningsleder Anders Rosdahl.






1. Dansk resume

1.1. Rapportens formal

Ledigheden har varet stigende i alle de nordiske lande i en rzkke ar. Ud-
viklingen i ledigheden har medfgrt en lang rekke arbejdsmarkedspolitiske
initiativer. I Danmark indfgrtes blandt andet orlovsordninger til uddannelse og
bgrnepasning i 1992. Udover et gnske om at bekempe ledigheden har for-
malet med orlovsordningerne vearet at opkvalificere personer i arbejdsstyrken
og give is@r beskzftigede personer bedre muligheder for at veere sammen
med deres bgrn. I de andre nordiske lande eksisterer ordninger med samme
formal.

Formalet med denne rapport er at beskrive og sammenligne udvalgte
orlovs- eller orlovslignende ordninger i de nordiske lande for herved at belyse,
i hvilket omfang orlovsordninger med samme formal i de nordiske lande
ligner hinanden. De ordninger, som beskrives, er ordninger med orlov til
barsels-, bgrnepasnings- og uddannelsesorlov.

Herudover redeggres for lgnmodtagere og virksomheders incitamenter og
barrierer for at bruge orlovsordninger. Endelig belyses det, hvilke effekter
orlovsordninger har pa udbuddet af arbejdskraft, beskaftigelse og ledighed.
Rapporten er skrevet pa baggrund lovfestede regler for orlovsordninger i de
nordiske lande og pé baggrund af eksisterende litteratur om orlovsordninger.

1.2. Afgraensning af orlov og orlovsordninger

Hvad vil det sige at holde orlov? Og hvordan adskiller orlov sig fra andre
ordninger med fraver fra arbejdsmarkedet? Disse spgrgsmal belyses i kapitel
2.

Med udgangspunkt i en dansk forstdelse af ordet orlov og ved en sammen-
ligning af forskellige former for fravar, kan orlov defineres som: "En pa
forhand fastlagt periode, hvor orlovspersonen pé eget initiativ forlader sin
position pé arbejdsmarkedet med ret til at vende tilbage, nir orlovsperioden
ophgrer". Afholdelse af orlov indebarer saledes:

- Fraver fra arbejde eller fra arbejdsmarkedet
- Fraver efter gnske fra orlovspersonen



- Fraver med en vis fastlagt leengde

- Fritagelse for pligter der er forbundet med den hidtidige position pa
arbejdsmarkedet ‘

- Ret til at vende tilbage til sin hidtidige position p arbejdsmarkedet efter
orlovsperioden.

At fravaret har en fastlagt leengde indebzrer, at orlovens varighed er
bestemt, fgr orloven starter fx ved aftale mellem arbejdsgiver og arbejdstager,
eller at orlovens lengde er reguleret ved lovgivning eller overenskomster
mellem arbejdsmarkedsparter.

Nar orlovspersonen ikke er underlagt de pligter, der er forbundet med den
hidtidige position pa arbejdsmarkedet, vil det for lgnmodtagere indebzre, at
arbejdsgivere ikke kan bestemme over deres arbejdskraft i orlovsperioden, og
at de derfor er fritaget for de pligter, der er forbundet med ansattelsen som
lgnmodtager. For ledige vil det indebzre, at de i orlovsperioden ikke er palagt
de pligter, der normalt er forbundet med at vere ledig.

Den valgte definition af orlov ggr det muligt at adskille orlov fra andre
former for fraver, fx sygefraver og midlertidige hjemsendelser. Der er
imidlertid ogsa svagheder ved den valgte afgrensning. Det kan eksempelvis
vere vanskeligt at skelne orlov fra fraver i forbindelse med efteruddannelse i
almindelighed. Arsagen hertil er, at det kan vére vanskeligt at afggre, hvornar
et fraveer sker efter onske fra orlovspersonen eller efter gnske fra arbejds-
giveren. I praksis vil det siledes ofte vere svert at afggre, hvem der gnsker
orlov/fraveer, og 1 mange tilfelde ma det forventes, at bade lgnmodtager og
arbejdsgiver onsker. at lonmodtageren fx holder orlov. Et andet problem med
afgrensningen er, om fravaret skal have en vis lengde, fgr det kan betragtes
som orlov. og hvor langt fraveret i givet fald skal vare.

I forhold ul rapporten betyder de nzvnte problemer, at det i flere tilfzlde
ikke er muligt pd forhind at afggre, om en fraversordning skal betragtes som
en orlovsordning eller en orlovslignende ordning. En konsekvens af det er, at
nogle af de orlovsordninger, der indgar i rapporten, bide kan ses som orlovs-
ordninger og orlovslignende ordninger.

Ud over ordninger med orlov til uddannelse beskrives og sammenlignes
ordninger med barsels- og bgrnepasningsorlov. Ved barselsorlov forstis orlov
1 forbindelse barsel, fodsel og graviditet, og ved bgrnepasningsorlov forstas
orlov, der ikke nedvendigvis tages i direkte tilknytning til barnets fpdsel, og
som bruges til at passe mindre bgrn.

Beskrivelsen og sammenligningen af orlovsordningerne tager udgangspunkt
i de regler, som var gzldende i 1995, det vil isar sige lovtekster og bekendt-
gorelser. Der kan, ud over lovtekster og bekendtggrelser mv. vare admini-
strative retningslinjer og afggrelser, som praciserer og fortolker ordningernes
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regler. Denne administrative praksis er ikke inddraget i denne rapport. Det
indeberer, at rapportens beskrivelse ikke altid afspejler, hvordan ordningerne
administreres i praksis. For eksempel fremgér det af den danske lovtekst for
ordningen med orlov til uddannelse, at ledige kan sgge om orlov med orlovsy-
delse, de har ifglge loven séledes ikke ret til uddannelsesorlov. I admini-
strative afggrelser er det imidlertid fastslet, at arbejdsformidlingen skal
bevilge orlov til ledige, nar de i gvrigt opfylder betingelserne for at fa orlov. I
praksis er der siledes tale om en ret til orlov.

1.3. Barsels- og bgrnepasningsorlov

I kapitel 3 beskrives en rekke lovizstede orlovsordninger i de nordiske lande
1 forbindelse med barsel og pasning af mindre bgrn. Det beskrives blandt
andet, hvilken personkreds ordningen er rettet mod, hvilke kriterier der skal
vaere opfyldt for at holde orlov, orlovens varighed, og hvilke ydelser det er
muligt at modtage i orlovsperioden.

Barselsorlov

P4 et overordnet plan er der en vis ensartethed med hensyn til, hvordan de
nordiske lande regulerer forzldres orlov i forbindelse med graviditet, fgdsel
og barsel. I alle lande er der saledes lovfestede ordninger, som sikrer, at
lpnmodtagere og arbejdslgse har ret til at holde barselsorlov. I praksis inde-
barer det, at alle personer i arbejdsstyrken i de nordiske lande har ret til at
holde barselsorlov, idet selvstendige erhvervsdrivende selv kan afggre, om de
gnsker at holde orlov. Alle personer i arbejdsstyrken i de nordiske lande, der
holder barselsorlov, har ligeledes lovmassig ret til at modtage en ydelse (i
Sverige, Norge, Finland og Island har personer uden for arbejdsstyrken ogsa
ret til en orlovsydelse).

Ogsa pa andre vigtige punkter ligner orlovsordningerne hinanden. Lgn-
modtagere i alle landene er saledes beskyttet mod afskedigelser i forbindelse
med barselsorlov, og orlovspersonerne kan i en periode inden fgdslen selv be-
stemme, hvornér orloven skal begynde.

Der er imidlertid ogsd en rakke forskelle imellem orlovsordningerne i de
nordiske lande. Der er sdledes forskel pa l&ngden af den periode, som for-
zldrene har ret til at holde orlov. Orlovsperioden er lengst i Sverige, hvor
lgnmodtagere har ret til fuldtidsorlov, indtil barnet fylder 1% ar. I Norge har
forzldre, som er lgnmodtagere, tilsammen ret til at holde barselsorlov i 1 ar. I
de gvrige lande er orlovsperioden mellem 18 og 28 uger. De tilsyneladende
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meget store forskelle afspejler i hgj grad, at der er forskel p& borgernes
muligheder for at holde bgmepasningsorlov. For eksempel er der ordninger
med bgrnepasningsorlov i Finland, som sammen med ordningen med barsels-
orlov giver lgnmodtagere ret til at holde orlov fra barnets fgdsel, og indtil det
fylder 3 ar (se nedenfor).

For det andet er der forskel pa ordningernes fleksibilitet forstiet som, i
hvilket omfang der er restriktioner forbundet med forzldres afholdelse af
orlov. Der er séledes forskel p4, i hvilket omfang begge forzldre har ret til at
holde orlov, om forzldrene kan holde deltidsorlov, og om de kan holde orlov
pé samme tid. Mélt p4 de tre forhold synes fleksibiliteten at vere stgrst i den
svenske ordning, fordi den scorer hgjt pa alle tre forhold. Fleksibiliteten er
mindst i den finske ordning, hvor faderen har f2 rettigheder til at holde
barselsorlov, og forzldrene ikke kan dele orlovsperioden, og hvor det ikke er
muligt at holde barselsorlov pa deltid. Fleksibiliteten er ogsd forholdsvis
begrenset i den danske ordning, men i modsztning til den finske ordning har
foreldrene ret til at dele noget af orlovsperioden. I bade Finland og Danmark
har foreldre ogsd mulighed for at holde bgrnepasningsorlov umiddelbart efter
barnets fgdsel, hvilket betyder, at den samlede fleksibilitet i de finske og
danske ordningerne bliver stgrre (se nedenfor).

Det er vanskeligt direkte at sammenligne lengden af ydelsesperioderne,
fordi den svenske ordning ud over orlov i forbindelse med graviditet og barsel
ogsd omfatter pasning af mindre bgrn. Hertil kommer som nzvnt, at borgerne
i de nordiske lande har forskellige muligheder for at holde betalt bgrnepas-
ningsorlov. Nér der ses bort fra den svenske ordning, er ydelsessperioden
vasentlig lengere i Norge end i de tre andre lande. Den maksimale ydelses-
periode for lgnmodtagere er siledes 52 (42) uger i Norge og 18-28 uger i
Finland, Island og Danmark.

Det er muligt at sammenligne de maksimale ydelsesbelgb mellem landene
bortset fra Finland, hvor der ikke er loft over ydelsernes stgrrelse. Den
maksimale ydelse er stgrst i Norge, hvor den omregnet ved kgbekraftsparite-
ter' udggr 4.522 DKK om ugen (i 1995) med en ydelsesperiode pa 42 uger. 1
Sverige og Danmark udggr barselsydelsen henholdsvis 4.098 DKK og 2.556
DKK om ugen. Ydelsesniveauet er lavest i Island, hvor lgnmodtagere har ret
til 1.461 DKK om ugen.

1. Kgbekraftspariteten angiver et lands valuta omregnet til et andet lands valuta korrigeret for
forskelle i prisnivean. Ved omregning med kgbekraftspariteter kan forskellige belgb i
nationale valutaer derfor sammenlignes direkte, fordi identiske belgb (i danske kroner)
angiver, at det er muligt at kgbe den samme mangde varer og ydelser i de lande, der
samrmenlignes.
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Der er ogsa forskel pd ydelsesordningernes fleksibilitet. Der er sdledes
forskel p4, i hvilket omfang begge forzldrene har ret til barselsdagpenge, om
forldrene kan modtage barselsdagpenge pa samme tid, og om foreldrene har
ret til nedsat orlovsydelse i forbindelse med deltidsorlov. Fleksibiliteten er
tilsyneladende stor i den norske, islandske og i den svenske ydelsesordning. I
alle tre ordninger kan forzldrene séledes dele en stor del af ydelsesperioden,
de kan modtage nedsat ydelse, og iszr i Island har forzldrene gode mulig-
heder for at modtage orlovsydelse pd samme tid.

Ud over forskelle i lengden af og fleksibiliteten i orlovs- og ydelsesord-
ningerne er det muligt at pege pa nogle overordnede forskelle i ordningernes
opbygning.

Ordningerne med barselsorlov adskiller sig saledes med hensyn til, i hvilket
omfang retten til barselsorlov er tilknyttet moderen. I Finland er retten til
barselsorlov nesten alene moderens. I Island, Norge og Danmark er retten til
orlov knyttet til moderen, mens en del af orlovsperioden kan deles mellem
foreldrene. I modsetning hertil er retten til orlov i Sverige stort set uaf-
hengig af orlovspersonens kgn. Alle lgnmodtagere har ret til orlov, indtil
barnet er 1% 4r, og den eneste vaesentligste kgnsforskel er, at moderen har en
serskilt ret til orlov 7 uger for fgdslen.

Der er ogsa forskel pd, i hvilket omfang der er sammenfald mellem orlovs-
og ydelsesperiode. I Finland, Island og Danmark er orlovsperioden identisk
med den periode, hvor der kan modtages (fulde) barselsdagpenge. I Sverige
og i et vist omfang i Norge er orlovsperioden lengere end ydelsesperioden. I
Sverige har lgnmodtagere saledes ret til at holde orlov, indtil barnet er 1Yz ér,
mens de maksimalt har ret til 64 uger med barselsdagpenge. I Norge er
orlovsperioden 52 uger, mens ydelsesperioden med fulde dagpenge er 42 uger.

Herudover er der forskel p&, hvordan orlovsydelserne udmales. I Norge,
Danmark, Sverige og Finland beregnes ydelserne for nzsten alle ydelses-
modtagere pa baggrund af tidligere indkomst. I modsatning hertil udggr
ydelserne et fast belgb i Island. I Norge, Sverige og Danmark har lgnmodta-
gere ret til fuld lgnkompensation op til et vist ydelsesbelgb. I Finland be-
regnes ydelsen ogsé i forhold til tidligere indkomst, men kompensationsgraden
aftager med gget indkomst, og der er ikke loft over ydelserne.

Samlet kan det konkluderes, at alle personer i arbejdsstyrken i de nordiske
lande har ret til at holde barselsorlov med orlovsydelse. Ordningernes op-
bygning varierer mellem landene. Der er saledes forskel pa, hvordan ydelserne
udmales og pi, om den periode, hvor personer i arbejdsstyrken har ret til
orlov, er den samme som den periode, hvor de har ret til en orlovsydelse.
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Bgrnepasningsorlov

I alle de nordiske lande undtagen i Island er der lovfestede ordninger, som
giver forzldre ret til bgrnepasningsorlov. Der er vasentlig forskel p&, hvordan
ordningerne med bgrnepasningsorlov er opbygget. I Sverige sikres forzldre ret
til bgrnepasningsorlov via ordningen med barselsdagpenge. Forzldrene har
séledes ret til at holde orlov, nir de modtager barselsdagpenge, som kan udbe-
tales i op til 64 uger, indtil barnet er ca. 8 &r. I modsatning hertil er der i
Norge, Finland og Danmark sarskilte ordninger med foreldre-/bgrnepasnings-
orlov.

I Finland har man i modsztning til i Norge og Danmark to ordninger med
bgrnepasningsorlov. Der er siledes en ordning med forzldreorlov, som holdes
1 tilknytning til perioden med barselsorlov, og en ordning med bgrnepasnings-
orlov, der kan holdes, indtil barnet fylder 3 &r.

Der er forskel p4, hvor udbredt retten til bgrnepasningsorlov er i Finland,
Norge og Danmark. I den finske ordning med foreldreorlov har alle personer
1 arbejdsstyrken ret til foreldreorlov, efter moderen har holdt barselsorlov,
endvidere har lgnmodtagere ret til bgrnepasningsorlov. 1 Norge og Danmark
er det kun Ignmodtagere, der har ubetinget ret til bgrnepasningsorlov (i
Danmark har ledige fra den 1.1.1996 ogsa faet ret til at holde bgrnepasnings-
orlov).

Der er forskel pa orlovsperiodernes lengde. I den danske ordning med
bgrnepasningsorlov er den maksimale retlige orlovsperiode 26 uger for hver
forzlder, som er lgnmodtager, og som har et barn under 1 ir. (Lgnmodtagere
kan endvidere holde orlov i op til 1 &r med orlovsydelse). I Norge har hver
forelder, som er lgnmodtager, ret til et &rs orlov. I Finland deler foreldrene
retten til orlov. Foreldrene har tilsammen ret i 26 uger med forzldreorlov,
og hvis de er lgnmodtagere, har de ogsé en falles ret til bgrnepasningsorlov,
indtil barnet fylder 3 4r.

Der er tre forhold, som indebzrer, at den samlede fleksibilitet i de to finske
ordninger er stgrre end fleksibiliteten i den norske henholdsvis den danske
ordning. For det ferste har finske forzldre betinget ret til at kombinere
deltidsorlov med nedsat arbejdstid (arbejdsgiveren kan i serlige tilfelde afsla
at reducere arbejdstiden). For det andet er der feerre begrensninger i, hvornar
finske forzldre kan holde orlov, og for det tredje har de bedre mulighed for at
opdele den samlede orlovsperiode i flere delperioder.

Der er forskel pa ordningerne med hensyn til, hvem retten til orlov er
tilknyttet. I den danske og den norske ordning er retten til orlov knyttet til den
enkelte Ipnmodtager. Det indeberer, at foreldre, som er lgnmodtagere, har ret
til hver sin orlovsperiode. I modsatning hertil har finske foreldre tilsammen
ret til forzldre- henholdsvis bgrnepasningsorlov. Man kan siledes sige, at i
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Finland er orloven knyttet til barnet. Noget lignende gor sig geeldende 1
Sverige, hvor forzldrene via ordningen med barselsydelser er felles om retten
til bprnepasningsorlov. '

I den danske ordning med bgrnepasningsorlov 0g i den finske ordning med
foreldreorlov har forzldrene ret til en orlovsydelse, mens det ikke er tilfzldet
i den norske og den finske ordning med bgmepasningsorlov (i den finske
ordning har lgnmodtagere dog ret til en pasningsydelse, hvis de ikke benytter
offentlige dagpasningstilbud i orlovsperioden).

I bade den danske og den finske ordning er der sammenfald mellem orlovs-
og ydelsesperiode. I Finland modtager personer, der holder forzldreorlov,
samme ydelse som personer pa barselsorlov. Det vil sige, at ydelsen beregnes
i forhold til tidligere erhvervsindkomst. Kompensationsgraden aftager med
gget indkomst, 08 der er ikke loft over ydelserne. I modsztning hertil udggr
ydelsen 1 Danmark et fast belgb (1.789 DKK om ugen i 1995), der for
lgnmodtagere, selvstendige erhvervsdrivende og arbejdsl¢shedsforsikrede
ledige svarer til 70 pct. af den maksimale sats for arbejdslgshedsdagpenge.

Man kan overveje, i hvilket af de nordiske lande forzldre har de bedste
rettigheder til at holde orlov, nér de benytter sig af retten til barselsorlov og
eventuelle rettigheder til at holde forzeldre—/b¢mepasningsorlov. Det er
vanskeligt at give et fyldestggrende svar, fordi de "bedste rettigheder” kan
vurderes pa baggrund af flere forhold, fx orlovsperiodens lengde, ydelses-
periodens lzngde, ydelsernes stgrrelse og ordningernes fleksibilitet. Det er her
valgt kun at belyse, i hvilket land forzldre har ret til den lengste orlovs-
periode med orlovsydelse. Med udgangspunkt 1 et foreldrepar kan varigheden
af den maksimale orlovsperiode med orlovsydelse siledes beregnes, nar kun
moderen holder orlov, 0g nar begge foreldre holder orlov. Opgjort pa denne
made viser det sig, at den maksimale orlovsperiode med orlovsydelse, nér kun
moderen holder orlov, er lengst i Sverige (60 uger), herefter fglger Danmark
(54 uger), Norge (48 uger), Finland (44 uger) og Island (26 uger). Nar begge
foreldre udnytter deres rettigheder til at holde orlov, er resultatet det samme,
bortset fra at Sverige 0g Danmark bytter plads. Forklaringen pa, at orlovs-
perioden er lengere i Danmark end i Sverige, nér begge foreldre holder
orlov, er som tidligere nzvat, at i den danske ordning med bgrnepasnings-
orlov, er retten til orlov knyttet til den enkelte lgnmodtager. I modsztning
hertil har svenske foreldre felles ret til orlovsperioden. Lzngden af orlovs-
perioden er derfor n®sten den samme, uanset om en eller begge foreldre
holder orlov.
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1.4. Uddannelsesorlov

0g uddannelsesydelser i de nordiske lande.
Det er kun i Sverige og Finland, der er offentligt regulerede ordninger, som
giver lgnmodtagere ret tj] uddannelsesorlov. I de andre nordiske lande er

0g arbejdstager, aftaler mellem arbejdsmarkedets parter eller ved aftaler pa
den enkelte virksomhed?.
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gennemfgre en faglert uddannelse, kan orloven hgjst udskydes i to uger).
Hvis der ikke er indgaet en kollektivaftale inden for orlovspersonens fagom-
rade, kan arbejdsgiveren i et vist omfang selv afggre, hvor lenge orloven skal
udskydes. Lgnmodtageren kan dog f& sagen prgvet ved en domstol, nir
orloven har veret udskudt i 2 ar.

P34 ét punkt adskiller den svenske orlovsordning sig vasentligt fra den
finske ordning, og det er med hensyn til orlovsperiodens lengde. I Sverige
stilles ikke krav til orlovsperiodens lengde. Lgnmodtagere kan séledes holde
orlov i s kort eller lang tid, de gnsker. I modsetning hertil ma lgnmodtagere
i Finland hgjst holde orlov i 2 ar inden for en periode pa 5 &r.

Der er ingen personer i arbejdsstyrken i de nordiske lande, som har ret til
en orlovsydelse til uddannelse. Der er i de nordiske lande, bortset fra i Island,
imidlertid lovmessige ordninger, som giver beskeftigede mulighed for at sgge
om ydelser i forbindelse med, at de holder uddannelsesorlov. Endvidere er der
ordninger, som giver ledige mulighed for at sgge om at deltage 1 betalt
uddannelse.

Ordningerne tilhgrer med fa undtagelser enten det arbejdsmarkedspolitiske
eller det uddannelsespolitiske omrade. Ordningernes malgruppe er saledes ikke
kun personer, der holder uddannelsesorlov, men ogsa personer, der i gvrigt
gnsker at uddanne sig. Der er med andre ord ikke en entydig sammenh&ng
mellem ydelsesmodtagere og personer, der holder orlov, som det er tilfeldet
ved ordninger med barselsorlov. Det indebzarer, at ordningerne i nogle tilfzlde
bruges af personer, der ikke holder orlov, fx studerende eller personer, der er
pé efteruddannelse. I flere ordninger, is®r ordninger for ledige, indebarer ord-
ningernes regler saledes, at de personer, som benytter ordningerne, ikke
opfylder de kriterier, som afgrenser orlov fra andre former for fravar (jf.
afgrensingen af orlov). Nogle af ordningerne méa derfor betragtes som or-
lovslignende ordninger.

I kapitel 4 beskrives en rekke af de ordninger, som giver personer i
arbejdsstyrken mulighed for at modtage en ydelse i forbindelse med, at de
holder uddannelsesorlov. De ordninger, der beskrives er:

De danske ordninger med:
Orlov til uddannelse, Voksenuddannelsesstgtte (VUS) og Arbejdsmarkeds-
uddannelse (AMU), Uddannelsesgodtggrelse og Jobrotation;

De finske ordninger med:
Ydelse til erhvervsuddannelse (yrkesutbildningspenning), studiestgtte for
voksne (vuxenstudiestéd), arbejdsmarkedsuddannelse (arbetskraftspolitisk
vuxenutbildning) og lgntilskud (sysselsséttningsstod).
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De norske ordninger med:
Arbejdsmarkedsuddannelse (arbeidsmarkedsopplering eller AMO) og vikar-
pladsordningen (vikarplassordning)

De svenske ordninger med:
Voksenuddannelsesydelse (Sérskilt vuxenstudiestéd), Voksenuddannelses-
ydelse for arbejdslgse (Sarskilt vuxenstudiestdd for arbetsldsa), Arbejds-
markedsuddannelse (arbetsmarknadsutbildning) og tilskud til ansattelse af
erstatningsarbejdskraft (utbildningsvikariat).

Det er muligt pd et overordnet plan at opdele ordningerne efter, hvem
ydelsesmodtagerne er. Der kan sdledes skelnes mellem ordninger, der giver
tilskud til virksomheder, og ordninger, hvor der udbetales ydelser til personer,
der gnsker at holde orlov.

P4 den baggrund kan man sige, at der er en vis lighed mellem ordningerne
i de fire lande. I alle landene har man séledes lovfzstede ordninger, hvor
personer, der gnsker at holde orlov, kan sgge om en uddannelsesydelse.
Endvidere er der i alle landene ordninger, hvor der ydes tilskud/fradrag til
virksomheder, der ansztter vikarer som aflgsere for medarbejdere, der holder
uddannelsesorlov.

Der er vasentlig forskel i udformningen af de ordninger, der retter sig mod
orlovspersonerne. For det fgrste er der forskel pa, hvilke personer i arbejds-
styrken der kan f4 tilkendt ydelserne. I nogle ordninger kraves det, at ydelses-
modtageren er ledig (eller i risiko for at blive ledig). Det er tilfzldet i den
norske ordning med "arbeidsmarkedsopplering" og den svenske ordning med
"arbetsmarknadsutbildning". I andre ordninger kraves det, at ydelsesmodta-
geren er beskeftiget og umiddelbart inden orloven har varet beskaftiget en
vis periode. Det er tilfzldet i den svenske ordning med "s#rskilt vuxenstudi-
estdd", i den finske ordning med "yrkesutbildningspenning” og i den danske
ordning med voksenuddannelsesstgtte. Det skal i den forbindelse bemarkes, at
der i Norge ikke er en lovmassig ydelsesordning for beskaftigede, bortset fra
beskeftigede i en usikker beskzftigelsessituation, hvilket indebarer, at
lgnmodtagere og selvstzndiges muligheder for at spge lovmassigt regulerede
orlovsydelser er vasenligt ringere i Norge end i Sverige, Finland og Danmark.

For det andet adskiller ordningernes tildelingskriterier sig med hensyn til de
krav, der stilles til den uddannelse, orlovspersonerne deltager i. I nogle af ord-
ningerne bevilges ydelserne til personer, der gnsker at fa forbedret deres
grundskoleuddannelse. I andre ordninger stilles krav om, at orlovspersonerne
skal optages pé faglerte uddannelser. Endelig er der ordninger, hvor der kun
stilles f4 krav til uddannelsernes indhold.
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For det tredje varierer ydelsesperiodernes maksimale lzngde fra ca. 10
méneder i fx arbeidsmarkedsopplering i Norge og voksenuddannelsesstgtte i
Danmark til flere ar i fx den svenske ordning med sérskilt vuxenstudiestod. I
nogle ordninger, hvor ydelsesperiodernes lzengde ikke er fastlagt i lovteksten,
bliver ydelsesperioden fastlagt individuelt, fx athzngigt af leengden pé den
uddannelse, som ydelsesmodtageren vil gennemfgre.

Endelig er der forskel p4, hvordan ydelserne beregnes og pa deres stgrrelse.
I de danske ordninger med orlov til uddannelse, voksenuddannelsesstgtte og
arbejdsmarkedsuddannelse udggr ydelserne et fast belgb, svarende til den
hgjeste sats for arbejdslgshedsdagpenge. I de gvrige ordninger beregnes
ydelserne pa baggrund af ydelsesmodtagerens indkomst. En undtagelse herfra
er den finske ordning med yrkesutbildningspenning, hvor ydelsen er afhengig
af ansggerens alder.

Omregnet ved kgbekraftspariteter er de maksimale ydelser stgrst i den
norske ordning med arbeidsmarkedsopplering (2.822 DKK om ugen i 1995),
og i den svenske ordning med arbetsmarknadsutbildning (2.496 DKK om
ugen) samt i de fire danske ordninger (2.545 DKK om ugen). De maksimale
ydelser er mindst i de finske ordninger med yrkesutbildningspenning (563
DKK om ugen) og vuxenstudiestdd (927 DKK om ugen).

I alle ordningerne, med undtagelse af den danske ordning med uddannelses-
godtggrelse, er der et alderskriterium, som orlovspersonen skal opfylde for at
veere berettiget til den pagzldende ydelse.

I Norge, Sverige, Finland og Danmark er der ydelsesordninger, som retter
sig mod virksomhederne. I alle fire ordninger kan arbejdsgivere sgge om
tilskud til anszttelse af vikarer i forbindelse med, at medarbejdere holder
uddannelsesorlov.

Der er visse forskelle pa ordningernes udformning. For det fgrste er der
forskel pa, hvordan stgtten til virksomhederne ydes. I den norske, finske og
danske ordning ydes tilskud, mens stgtten i den svenske ordning ydes i form
" af et fradrag i virksomhedernes betaling af arbejdsgiverafgifter.

For det andet er der forskel p4, i hvilket omfang det er muligt at kombinere
virksomhedsordningerne med andre offentlige ydelsesordninger. Arbejdsgivere
i Danmark og Finland kan siledes modtage lgntilskud til ansattelse af vikarer,
samtidig med at personer, som holder orlov, modtager en orlovsydelse. Det er
ikke muligt i Sverige og Norge. Denne forskel indeberer, at iser i Danmark
bliver det gkonomiske incitament, til at lgnmodtagere holder uddannelsesorlov
med offentlig stgtte, forholdsvis stort (se nedenfor).

Omregnet ved kgbekraftspariteter er de maksimale tilskud stgrst 1 den
norske ordning (2.997 DKK om ugen i 1995) og i den svenske ordning (2.215
DKK om ugen). De maksimale tilskud er mindre i den danske (1.591 DKK
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om ugen) og i den finske ordning (1.525 DKK om ugen). Men som nzvnt
ovenfor har virksomheder i Finland og Danmark mulighed for at modtage
Igntilskud samtidig med, at orlovspersonerne modtager en orlovsydelse.
Herved bliver de samlede offentlige tilskud (iszr i Danmark) stgrre. I Dan-
mark udggr de samlede maksimale tilskud siledes pr. uge 4.136 DKK, nir
virksomheden modtager lgntilskud og orlovspersonen samtidig modtager
orlovsydelse i forbindelse med orlov til uddannelse. I Finland udggr de
samlede maksimale tilskud pr. uge 2.452 DKK, nér virksomheden modtager
forhgjet lgntilskud og orlovspersonen samtidig modtager vuxenstudiestdd.

1.5. Brugen af orlovsordninger og deres betydning for
arbejdsmarkedet

I kapitel 5 redeggres for resultater fra undersggelser, som belyser lgnmodta-
gere og virksomheders incitamenter og barrierer for at bruge orlovsordninger,
samt hvilke effekter ordningerne har pa udbuddet af arbejdskraft, beskzftigel-
se og ledighed

Barsels- og bgrnepasningsorlov - incitamenter og barrierer

En stor del af litteraturen om barsels- og bgmepasningsorlov undersgger,
hvilke forhold som kan forklare, at kvinder holder barsels- og bgrnepasnings-
orlov oftere og i lengere tid end mand. En del af kgnsforskellene i brugen af
barselsorlov kan skyldes, at nzsten alle kvinder har behov for barselsorlov,
nar de skal fgde. Men der er stadig meget store kgnsforskelle efter bgrnenes
fgdsel: Kvinder holder i langt hgjere grad orlov end mand.

En vigtig forudsetning for at holde orlov er, at man er interesseret i det.
Resultater fra flere undersggelser tyder p4, at mend har mindre interesse i at
holde barsel/bgrnepasningsorlov end kvinder. Hvorfor er mends interesse for
at holde orlov mindre end kvinders? Og hvilke forhold far mand, som har
lyst til at holde orlov, til at afholde sig fra at benytte muligheden?

En forklaring pi mands forholdsvis begrensede brug af ordninger med
barsels- og bgrnepasningsorlov kan findes i deres tilknytning til arbejdslivet.
Flere undersggelser viser sledes, at mand prioriterer deres arbejde hgit, at de
ikke holder orlov i den periode, hvor der stilles store krav ti dem i arbejds-
livet, og at mands identitet j hgj grad er bygget op omkring deres arbejde og
deres forsgrgerrolle.

Nogle undersggelser peger pé, at bdde mands og kvinders brug af orlovs-
ordninger bestemmes af kvindernes holdninger til kgnsroller. Forklaringen er,
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at kvinder med et utraditionelt syn pé kegnsrollerne er mere villige til at
overlade en del af barselsorloven til maendene. Kvinder, som er opdraget af
foreldre med en "traditionel” fordeling af erhvervs- og husarbejde, er siledes
mere tilbgjelige til at tage monopol pé rollen som bgrneopdrager. Der er altsa
tale om, at kvindernes holdning til at dele barselsorloven med mndene udggr
en barriere for mandenes brug af orlovsordningerne.

Omgivelserne - arbejdsgivere, kolleger, familie og bekendte - er med deres
holdning med til at fremme henholdsvis hemme mands og kvinders brug af
orlovsordningerne. Flere undersggelser viser sdledes, at arbejdsgivere gennem-
gdende er mere positivt indstillet overfor, at kvinder holder orlov, end at
meand ggr det. Kolleger til foreldre, som gnsker at holde orlov, har ligesom
arbejdsgiverne oftere en positiv holdning til, at kvinder holder orlov, end til at
mend ggr det. Hertil kommer, at den stgtte eller mangel pa samme, som
mend og kvinder i gvrigt mgder fra omgivelserne, ogsé har betydning for, 1
hvilket omfang mend og kvinder holder orlov. Kvinderne far oftere end
mand positive tilkendegivelser fra de gvrige omgivelser.

I forhold til mendenes brug af orlovsordningerne anfpres det endvidere, at
de hgjtuddannede kvinder p& grund af deres position pa arbejdsmarkedet,
bedre end lavtuddannede, er i stand til at overbevise deres samlever om, at
han ma4 tage en del af orloven. For det andet har hgjtuddannede kvinder en
forholdsvis hgj indkomst, hvilket giver bedre gkonomisk mulighed, for at
faderen kan holde orlov.

Ogsé familiemassige forhold kan have betydning for, i hvilket omfang
mand holder orlov. Resultaterne fra en undersggelse viser séledes, at feedre
oftere holder barselsorlov, hvis de har mere end et barn.

Endelig peger flere forfattere pa, at fx information om orlovsordninger og
ordningernes udformning kan have betydning for, i hvilket omfang forzldre
holder orlov.

For det fgrste peges der pa, at foreldrenes kendskab til orlovsordningerne
og information fra offentlige myndigheder om mulighederne for at holde orlov
kan have betydning for, i hvilket omfang forzldre holder orlov.

For det andet tyder resultaterne fra nogle, men ikke alle, undersggelser pa,
at stgrrelsen af orlovsydelsen og dermed kompensationsgraden har en be-
tydning. Nar kompensationsgraden reduceres med gget indkomst, bliver det
dyrere at holde orlov for personer med hgj indkomst.

For det tredje peges der pa, at lengden af orlovsperioderne kan have en
betydning for, i hvilket omfang mand holder barselsorlov. I Sverige er
andelen af mznd, som holder orlov, siledes gget i takt med lengden pd den
maksimale orlovsperiode.

21



For det fjerde peges der p4, at tildelingskriterierne spiller en rolle. Det
anfgres siledes, at norske feedres adgang til at holde orlov kan vere begranset
af, at deres ret til orlov er betinget af, at moderen opfylder orlovskriterierne.

Endelig kan orlovsordningernes fleksibilitet have en betydning for, i hvilket
omfang de anvendes. Det anfgres siledes, at fzdre maske oftere vil holde
orlov, hvis det fx er muligt at holde orlov pa deltid.

Uddannelsesorlov - incitamenter og barrierer

Ligesom det er tilfzldet med barsels- og bgrnepasningsorlov, er der forhold,
som fremmer og h&mmer brugen af ordninger med uddannelsesorlov.

En vigtigt forudsatning, for at ordningerne benyttes, er, at folk er inter-
esseret i at holde uddannelsesorlov. Men resultater fra danske undersggelser
viser, at det tilsyneladende kun er en beskeden andel af de danskere, som kan
holde uddannelsesorlov, der har lyst til det.

De personer, der holder uddannelsesorlov, gor det ud fra forskellige moti-
ver. Groft sagt er der to forskellige hovedgrupper af motiver. For det fgrste er
der hensyn til forhold, som har relation til arbejdsmarkedet, fx gnsker om at
blive bedre til sit arbejde eller at kvalificere sig til en anden stilling p4 sin
nuvarende eller pa en anden arbejdsplads. For det andet er der hensyn til
personlige interesser, fx gnsker om at forbedre skolekundskaber eller gnsker
om personlig udvikling.

Virksomhederne kan ogsi have et incitament, til at medarbejdere holder ud-
dannelsesorlov. Virksomhedernes holdning, til at medarbejdere holder orlov,
ma iszr antages at have betydning for brugen af orlovsordningerne i de
tilfzlde, hvor medarbejderne ikke har ret til at holde orlov som fx i Norge,
Island og Danmark.

I to danske undersggelser anfgrer en stor andel af virksomhederne séledes,
at det i nogen grad eller i hgj grad pa lengere sigt var en fordel, at med-
arbejderne holdt uddannelsesorlov. I undersggelserne peges der p4, at virk-
somhederne anvender orlovsordningerne til at belgnne verdsatte medarbe;j-
dere. Herudover kan orlovsordningerne fungere som et led i virksomhedernes
efteruddannelsespolitik. I en af undersggelserne anfgres det imidlertid, at
efteruddannelsesmotivet tilsyneladende er af mindre betydning end belgn-
ningsmotivet, fordi de medarbejdere, som holdt orlov, efter virksomhedernes
vurdering is@r var medarbejdere, som ikke havde behov for efteruddannelse.

Flere undersggelser beskeftiger sig med at forklare, hvilke barrierer som
forhindrer folk i at holde uddannelsesorlov.

I undersggelser, hvor man har undersggt barrierer blandt potentielle orlovs-
personer, viser resultaterne, at de vigtigste begrundelser for ikke at holde
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orlov er, at folk vurderer, at de ikke har behov for uddannelse, at de mangler
lyst til at uddanne sig, at det vil vare en gkonomisk belastning, 0g at forhold
ved deres arbejde forhindrer dem i at holde orlov. Forhold ved arbejdet drejer
sig fx om hensyn til karrieremuligheder, at folk ikke mener, at de kan und-
veres pa arbejdspladsen, eller at de er bange for at miste arbejdet. Herudover
kan det dreje sig om, at folk vurderer, at arbejdsgiveren ikke vil give dem lov
til at holde orlov.

I underspgelser har man ogsa belyst barrierer pa grundlag af erfaringer hos
personer, som allerede har holdt orlov. Resultaterne i disse undersggelser
viser, at der i hgj grad er tale om de samme barierer. Endvidere viser under-
spgelserne, at individuelle og familiemessige forhold ogsa udggr barrierer.
Der er siledes mange orlovspersoner, SOm anfgrer, at det er svart at komme
pa skolebznken igen, at det er sveert at fa tid til at lese lektier, at familien
ikke vil bryde sig om det, og at transportmulighederne er for darlige. Herud-
over kan det vare en barriere, at folk faler sig utrygge ved at deltage 1 en
uddannelse sammen med folk, de ikke kender, samt at kollegerne ikke bryder
sig om, at de holder orlov.

De barrierer, som er knyttet til arbejdspladserne, bekrzftes af underspgel-
ser, som bygger pa oplysninger fra virksomheder. Flere undersggelser peger
pa, at en vasentlig barriere for virksomhederne er, at det kan vare vanskeligt
at skaffe vikarer, og at det er vanskeligt at undvare medarbejdere. Herudover
kan uddannelserne/kurserne udggre en barriere. Fx at udbuddet af kurser og
uddannelser ikke er tilfredsstillende, at kursusudbuddet er woverskueligt, og at
virksomhederne har for hidt indflydelse pa indholdet af de uddannelser, som
medarbejderne gennemforer.

Flere forfattere peger pi. at der kan vare barrierer knyttet til ordningernes
udformning. Brugen af orlovsordninger kan saledes indebzre en administrativ
byrde for orlovspersoner Of virksomheder, og der kan i visse tilfelde vere en
lang offentlig sagsbehandlingsud forbundet med ordningerne.

Flere af undersogelserne peger pa, at manglende kendskab til ordningerne
ogsé kan udggre en barriere. Resultaterne fra en dansk undersggelse viser
saledes, at det kun er en begznset andel af de potentielle personer, SOm kunne
modtage voksenuddannelsesstgtte, som kender ordningen.

Hertil kommer, at der kan v&re problemer med at fa plads pa de gnskede
uddannelser/kurser. Denne barriere et selvsagt afhengig af forhold i de
enkelte lande, fx kursus- 0g uddannelsessystemets udformning og kapacitet.

23



Orlovsordnihgernes betydning for arbejdsmarkedet

Brugen af orlovsordningerne har betydning for forhold pa arbejdsmarkedet.
Ordningerne pavirker siledes arbejdsudbud, beskeftigelse og ledighed. Det er
muligt at skelne mellem ordningernes umiddelbare og mere langsigtede
effekter.

Brugen af orlovsordningerne medfgrer umiddelbart en reduktion af arbejds-
udbuddet, fordi orlovspersoner ikke stir til rédighed for arbejdsmarkedet i
orlovsperioden. Stgrrelsen pé reduktionen af arbejdsudbuddet afhenger af,
hvor mange personer som holder orlov, orlovsperiodernes gennemsnitlige
varighed og den gennemsnitlige arbejdstid for orlovspersonerne.

De danske ordninger med uddannelses-, bgrnepasnings- og sabbatorlov
reducerede arbejdsudbuddet med 50.000 arsvaerk i 1994 og 77.500 Arsveerk i
1995. I en svensk undersggelse beregnes det, at fraver j forbindelse med
barselsorlov (foraldraledighet) udger 3,3 pct. og fravar til uddannelse 0,7 pct.
af arbejdstidsvolumen i andet kvartal af 1993 (arbejdstidsvolumen er den
arbejdstid, de beskaftigede i arbejdsstyrken ville have arbejdet, hvis de ikke
var fraverende fra arbejdspladserne).

Brugen af orlovsordningerne har ogsé en umiddelbar virkning p8 beskefti-
gelsen. Beskeftigelsen vil siledes reduceres svarende til antallet af orlovsstil-
linger, som ikke genbesattes. Ud over stgrrelsen af genbesattelsesgraden er
orlovsordningernes umiddelbare effekt pa beskeftigelsen athengig af, hvad
der ville vare sket, hvis orlovspersonen ikke havde holdt orlov. I nogle
tilfzelde ville orlovspersonen maske vare blevet afskediget, hvis han eller hun
ikke havde holdt orlov.

I en dansk undersggelse af ordningerne med uddannelses-, bgrnepasnings-
og sabbatorlov beregnes det, at ordningen med uddannelsesorlov i 1994
reducerede beskeftigelsen med 963 til 2.334 helérsbeskzftigede, mens ord-
ningen bgrnepasningsorlov reducerede beskaftigelsen med 4.515 til 10.450
helarsbeskzftigede. Usikkerheden i beregningerne skyldes blandt andet, at de
er afhengige af, hvordan andelen af genbesatte orlovsstillinger opggares.

Brugen af orlovsordninger vil umiddelbart reducere ledigheden. For det
forste reduceres den registrerede ledighed, hvis arbejdslgse, som holder orlov,
ikke star til radighed for arbejdsmarkedet i orlovsperioden, og ikke telles med
i ledighedsstatistikken. For det andet reduceres ledigheden, nar beskaftigede
holder orlov, og ledige bliver beskaftiget som vikarer. Endvidere pavirker
ordningerne ledigheden, fordi nogle orlovspersoner ville vare blevet afskedi-
get, hvis de ikke havde holdt orlov.

I en dansk undersggelse beregnes det, at den registrerede ledighed blev
reduceret med 8.161 og 16.267 ledige i 1994, fordi ledige holdt uddannelses-
henholdsvis bprnepasningsorlov. Endvidere beregnes den inddirekte reduktion
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af ledigheden som fglge af, at ledige personer bliver beskaftiget 1 orlovsstil-
linger. Ordningerne med uddannelses-, bgrnepasnings- 0g sabbatorlov redu-
cerede siledes ledigheden med i alt 8.417 til 15.723 personer i 1994.

Orlovsordningerne pavirker ogsa arbejdsudbuddet, beskeftigelsen 0g
ledigheden pa lengere sigt. P4 lengere sigt kan orlovsordninger @ge arbejds-
udbuddet, fordi orlovspersonen eller orlovspersonens familie gger arbejdsud-
buddet for at kompenserc for en reduktion af familiens indkomst i orlovs-
perioden. Muligheden for at holde orlov kan ogsé i sig selv medfgre, at
arbejdsudbuddet gges. Der er séledes flere forfattere som peger pa, at den
svenske ordning med barselsorlov (forildraledighet) har haft en vesentlig
betydning for stigningen i kvindernes udbud af arbejdskraft i 1980’erne. For-
klaringen er, dels at orlovsydelsen er meget lav for personer uden for arbejds-
styrken, og dels at orlovsydelsen for personer i beskeftigelse beregnes pa
grundlag af hidtidig indkomst. Personer uden for arbejdsstyrken, som plan-
leegger at fa bgrn, har derfor et incitament til at blive beskzftiget, mens
deltidsbeskzftigede har et incitament til at blive fuldtidsbeskzftigede. I en
dansk undersggelse skgnnes det, at orlovsordningernes umiddelbare effekter er
storre end de langsigtede indirekte effekter pé arbejdsudbuddet, og at der
derfor samlet sker en reduktion af arbejdsudbuddet.

Orlovsordningerne pavirker ogsd beskzftigelsen pa lengere sigt. Faldet 1
arbejdsudbuddet medfgrer saledes, at konkurrencen om jobbene reduceres, 0g
at Ignstigningstakten kan @ges. Det vil alt andet lige betyde, at beskftigelsen
falder, mens ledigheden ikke ndres.

Orlovsordningerne kan ogsa pévirke beskeftigelse og ledighed pé l®ngere
sigt, fordi ordningerne kan pévirke de strukturproblemer pa arbejdsmarkedet,
som skaber ledighed. Orlovsordningerne kan saledes forvarre strukturproble-
merne, fordi de kan skabe flaskehalsproblemer, hvis orlovspersonerne 1S&r er
beskzftiget 1 brancher med stor efterspprgsel efter arbejdskraft. Herved skabes
mulighed for stgrre 1gnstigninger i disse brancher, og via afsmitning til andre
* brancher kan der skabes en generel lgnstigning og en deraf fglgende reduktion
af beskaftigelsen. I hgjkonjunkturer kan orlovsordningerne saledes vere
medvirkende til, at forggelsen af beskaeftigelsen bliver mindre, end det ellers
ville vare tilfzldet.

P4 den anden side kan orlovsordningerne ogsé reducere strukturproblemer-
ne, fordi ordningerne kan skabe jobrotation. En dansk undersggelse viser
imidlertid, at jobrotationseffekten i de danske ordninger med uddannelses- 0g
bgrnepasningsorlov er ret begrenset, fordi f3 langtidsledige ans#ttes SO
vikarer i orlovsstillinger. Det er derfor sandsynligt, at mange af de ledige, som
bliver beskezftiget via ordningerne, under alle omstzndigheder ville blive
beskeftiget under en hgjkonjunktur. Tvertimod kan ordningen med bgrnepas-
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forholdsvis mange langtidsledjge.
Ordningen med uddannelsesorlov kap 0gsé bidrage ] at reducere struktur-
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2. Rapportens formal og begreber

2.1. Formal

Ledigheden har veret stigende i alle de nordiske lande i en rekke ér. Ud-
viklingen i ledigheden har medfgrt en lang rkke arbejdsmarkedspolitiske
initiativer. I Danmark indfgrtes blandt andet orlovsordninger til uddannelse og
bgrnepasning i 1992. Udover et gnske om at bekempe ledigheden har for-
malet med orlovsordningerne veret at opkvalificere personer i arbejdsstyrken
og give iszr beskzftigede personer bedre muligheder for at vare sammen
med deres bgrn. I de andre nordiske lande eksisterer ordninger med samme
formal. P4 baggrund heraf er det rapportens formal:

- At beskrive og sammenligne udvalgte orlovs- eller orlovslignende ord-
ninger i de nordiske lande for herved at belyse, i hvilket omfang orlovs-
ordninger med samme formal i de nordiske lande ligner hinanden

- At redeggre for lgnmodtagere og virksomheders incitamenter til og
barrierer mod at bruge ordningerne.

- At belyse hvilke effekter ordningerne har pa udbuddet af arbejdskraft,
beskzftigelse og ledighed.

De tre formal belyses pa baggrund af regler for orlovsordninger 1 de
nordiske lande og pi baggrund af eksisterende litteratur om orlovsordninger.

2.2. Afgransning af begrebet orlov

For at finde ud af hvilke orlovsordninger der skal inddrages 1 rapporten, er det
vigtigt at i praciseret, hvad det vil sige at holde orlov. I det fglgende for-
spges det derfor at indkredse begrebet orlov. Hvad vil det sige, at en person
holder orlov? Og hvordan adskiller orlov sig fra andre ordninger med fraver
fra arbejdsmarkedet?

Udtrykket "orlov" bruges i Danmark og Island, mens man i Norge bruger
udtrykket "permisjon", og i Sverige og Finland ofte benytter udtrykket "ledig-
het". Den fglgende indkredsning af begrebet orlov sker med udgangspunkt i
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den danske anvendelse af ordet. Selvom der i de nordiske lande maske i vidt
omfang er samme forstielse af, hvad det indebzrer at holde orlov, er det
séledes ikke sikkert, at en afgrensning bliver den samme, hvis udgangs-
punktet fx er den svenske anvendelse af ordet "ledighet".

I Danmark bruges ordet og begrebet orlov ofte i daglig tale. Fx bruges
vendingen: "Hun er ikke pa arbejde for tiden, hun holder barselsorlov", eller
en overskrift i avisen kan lyde: "Orlovsordningerne er en succes". Samtidig er
der situationer, der umiddelbart kan minde om orlov, hvor udtrykket ikke
bruges. Fx siger man ikke, at sygefravar er orlov, eller at en medarbejder, der
er pa efteruddannelse, holder uddannelsesorlov. 1 daglig tale er der tilsynela-
dende en fzlles forstielse af, hvad der betragtes som orlov, og hvad der ikke
ggr.

Spgrgsmalet er, hvad der mere pracist skal forstds ved orlov? Ifglge
Nudansk Ordbog er orlov: "midlertidig fritagelse for tieneste". Som eksempler
nzvnes, at soldaterne fik orlov i pasken, 0g at man kan sgge om orlov fra sit
embede. Personer, der holder orlov, er med andre ord beskzftigede, de har et
arbejde, de kan holde orlov fra, og fravaret eller fritagelsen fra arbejdet er
midlertidigt, det vil sige, at personen, der holder orlov, er fraverende fra sit
arbejde i en afgrenset periode. At orlov er et midlertidigt fravar, indeberer,
at orlovspersonen efter orloven vender tilbage til sit hidtidige arbejde eller
eventuelt til et andet arbejde pé samme arbejdsplads.

Denne afgrensning kan imidlertid ikke altid bruges til at skelne orlov fra
andre former for fravar. Fx vil sygefravar ifglge denne definition blive
betragtet som orlov. Nir en lpnmodtager er sygemeldt fra sit arbejde, er der
sdledes oftest tale om et midlertidigt fraveer fra arbejdet, hvor den sygemeldte
bevarer sin ansattelse og vender tilbage til sit hidtidige arbejde. Hvad er det
sd, der adskiller sygefravar fra fx barselsorlov? En vaesentlig forskel synes at
vere, at lengden af en barselsorlov i modsatning til et sygefraver er fastlagt
pé forhdnd. En anden vigtig forskel er, at fraver i forbindelse med orlov, i
modsatning til sygefraver, er frivilligt (jf. ogsa nedenfor).

Et andet eksempel er ledige, der holder orlov. Fx har ledige i Danmark
mulighed for at holde barsels-, forzldre- 0g uddannelsesorlov. Ledige, der
holder orlov, er ikke omfattet af definitionen, hvis "tjeneste" opfattes som
tieneste i et arbejdsforhold. N&r ledige holder orlov, m4 orlov derfor opfattes
som fritagelse fra "tjeneste" som ledig og dermed fra at tage imod anvist
arbejde. I nogle tilfzlde, fx i Sverige, Finland og Island har personer uden for
arbejdsstyrken, fx hjemmearbejdende, ret til at modtage en (barsels-) orlovsy-
delse. Det kunne derfor vare meningsfuldt at definere orlov, s§ definitionen
ogsé omfatter personer uden for arbejdsmarkedet. Dette er dog ikke forsggt
her. For det forste fordj det, i hvert tilfzlde i praksis, er vanskeligt at defi-
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nere, hvad det er personer uden for arbejdsstyrken holder orlov fra. For det
andet fordi det her er forspgt at definere orlov i forhold til andre typer af
fraver fra arbejdsmarkedet. For det tredje fordi en definition af orlov, der
omfatter personer uden for arbejdsstyrken, ikke er relevant i forhold til denne
rapport, der primert drejer sig om forhold pa arbejdsmarkedet.

For det fjerde kan definitionen ikke bruges til at adskille midlertidige hjem-
sendelser fra orlov. En midlertidig hjemsendt lgnmodtager er saledes mid-
lertidigt fraverende fra arbejdspladsen, 08 lgnmodtageren har efter fraveeret
mulighed for at vende tilbage til arbejdspladsen. Hvad er forskellen mellem en
midlertidig hjemsendelse og en orlov? En vigtig forskel er tilsyneladende, at
afholdelse af orlov sker efter gnske fra lpnmodtageren eller orlovspersonen,
mens midlertidig hjemsendelse ofte sker efter arbejdsgiverens gnske. Der er
med andre ord forskel pa, om orloven/fravaret holdes for at tilgodese lgn-
modtagerens eller arbejdsgiverens behov.

I lyset af disse betragtninger kan en anden definition af orlov vere, at orlov
er "en pa forhand fastlagt periode, hvor orlovspersonen pé eget initiativ
forlader sin position pa arbejdsmarkedet med ret til at vende tilbage, nar
orlovsperioden opherer”.

Ved brug af denne definition indebarer afholdelse af orlov:

_ Fraver fra arbejde eller fra arbejdsmarkedet

_ Fraver efter onske fra orlovspersonen

. Fraver med en vis fastlagt lengde

. Fritagelse for pligter der er forbundet med den hidtidige position pa
arbejdsmarkedet

_ Ret til at vende ulbage ul sin hidtidige position pa arbejdsmarkedet efter
orlovsperioden

At fraveret har en fastlagt lengde indeberer, at orlovens lengde er
fastlagt, fgr orloven stanef fx ved aftale mellem arbejdsgiver 0g arbejdstager,
eller at orlovens lengde er reguleret ved lovgivning eller overenskomster
mellem arbejdsmarkedsparter. Hvis orlovens lengde er reguleret ved lov-
givning eller overenskomst, vil der ogsd vare regler for, hvornar orlovsperso-
nen skal varsle arbejdsgiveren (eller ved ledighed fx arbejdsformidlingen), og
for hvornir orloven opherer.

Nar orlovspersonen ikke er underlagt de pligter, der er forbundet med den
hidtidige position pa arbejdsmarkedet, vil det for lgnmodtagere indebere, at
arbejdsgivere ikke kan bestemme over deres arbejdskraft i orlovsperioden, 0g
at de derfor er fritaget for de pligter, der er forbundet med anszttelsen som
lgnmodtager. For ledige vil det indebzre, at de i orlovsperioden ikke er palagt
de pligter, der normalt er forbundet med at veere ledig. I Danmark vil det
betyde, at ledige ikke har pligt til at vere aktivt jobsggende eller til at sta til
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pé dage i forskellige uger. Er der her tale om orlov? Under alle omstendig-
heder vil det neppe vaere muligt at fastsztte en varighedsgrense, medmindre
det sker mere eller mindre tilfzldigt. ‘

Eksemplerne ovenfor viser, at det ofte vil vare svert at afggre, hvornér der
er tale om orlov, og hvornér der ikke er. Og problemet kan ofte ikke afklares,
ud fra hvordan ordningens regler er udformet. Det er siledes ikke umiddelbart
muligt entydigt at afgrense, hvad det vil sige at holde orlov, og hvordan orlov
adskiller sig fra andre typer fravar. '

2.3. Rapportens orlovsordninger

I forhold til denne rapport betyder det, at det i flere tilflde ikke er muligt pa
forhénd at afggre, om en (fravers-) ordning kan betragtes som en orlovsord-
ning. Det er derfor ikke muligt pd en entydig mide at udvelge de orlovsord-
ninger i de nordiske lande, der skal beskrives og sammenlignes. En konse-
kvens af det er, at nogle af de orlovsordninger, der indgér i rapporten, bade
kan ses som orlovsordninger og orlovslignende ordninger.

Rapportens (orlovs-) ordninger er udvalgt efter deres formél, og efter i
hvilket omfang de kan antages at pavirke centrale forhold pd arbejdsmarkedet
(arbejdsudbud, ledighed og beskaftigelse). Kriterierne er valgt, s det er
muligt at belyse rapportens problemstillinger om, hvilke forskelle der er
mellem orlovsordninger med samme formél i de nordiske lande, og hvilken
indflydelse orlovsordninger har pé arbejdsudbud, ledighed og beskaftigelse.
P4 den baggrund er det valgt at beskrive orlovsordninger til uddannelse og
orlovsordninger i forbindelse med graviditet, barsel og pasning af mindre
bgrn. Formélet med disse ordninger er - i hvert tilfelde i bred forstand - det
samme i de nordiske lande. Ordninger med forzldreorlov har sdledes til
formal at give personer i arbejdsstyrken bedre mulighed for at passe deres
bgrn uden at miste tilknytningen til arbejdsmarkedet. Tilsvarende er formalet
med uddannelsesorlov at uddanne og opkvalificere arbejdsstyrken. De valgte
ordninger m4 antages at blive benyttet af en forholdsvis stor andel af arbejds-
styrken, og de ma derfor formodes at spille en forholdsvis stor central rolle pa
arbejdsmarkedet.

Endelig er det af praktiske hensyn valgt at se pa ordninger, der er beskrevet
i de nordiske landes lovgivning. Beskrivelsen af de lovmassige ordninger
giver et begrenset billede af, hvilke muligheder landenes borgere har for at
holde orlov i forbindelse med barsel, fgdsel, bgrnepasning og uddannelse. I
nogle tilflde kan aftalebaserede ordninger helt erstatte lovmeassige ordninger.
I andre tilfzelde udggr aftaler et supplement til de lovmassige ordninger, fx sa
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personer, der er omfattet af aftalen, har ret til at holde orlov i lengere tid eller
1 stedet for orlovsydelse har ret til lgn under orlov.

2.4. Beskrivelse og sammenligning af orlovsordninger

Beskrivelsen og sammenligningen af orlovsordningerne tager udgangspunkt i
geldende regler fra 1995. De forhold, som beskrives, fremgar saledes af ord-
ningernes regler eller af dertil knyttede materialer, fx bekendtggrelser, infor-
mationsmaterialer o.l. Det beskrives, hvilken personkreds ordningerne er rettet
imod, hvilke kriterier som orlovspersonen skal opfylde for at f3 tilkendt orlov,
om orlov er en rettighed eller en mulighed, hvor lang tid det er muligt at
holde orlov, og om lgnmodtagere er beskyttet mod afskedigelser i forbindelse
med, at de holder orlov. Herudover er det beskrevet, hvilke ydelser orlovsper-
sonen har ret til eller kan sgge om at f3 i orlovsperioden. I den forbindelse
belyses det, hvilke kriterier orlovspersonen skal opfylde for at vare berettiget
til at modtage orlovsydelsen, og hvor lang tid ydelsen kan modtages samt
ydelsens stgrrelse.

Udgangspunktet for beskrivelsen af orlovsordningerne er som nzvnt
ordningernes regler, det vil iszr sige lovtekster og bekendtggrelser. Der kan
ud over lovtekster og bekendtggrelser mv. vare administrative retningslinjer
og afggrelser. som przciserer og fortolker ordningernes regler. Denne admini-
strative praksis er Ikke inddraget i denne rapport. Det indebzarer, at rapportens
beskrivelse ikke alud afspejler, hvordan ordningerne administreres i praksis.
For eksempel fremgar det af den danske lovtekst for ordningen med orlov til
uddannelse. at ledige kan sgge om orlov med orlovsydelse, de har ifglge
loven sdledes 1kke ret ul uddannelsesorlov. I administrative afggrelser er det
imidlertid fastslaet, at arbejdsformidlingen skal bevilge orlov til ledige, nar de
1 gvrigt opfylder betingelserne for at fa orlov. I praksis er der siledes tale om
en ret til orlov.

Beskrivelsen, af hvilke persongrupper som har ret til eller mulighed for at
holde orlov, omfatter personer i arbejdsstyrken. Det vil sige lgnmodtagere og
arbejdslgse, som soger beskzftigelse. Det er i beskrivelserne af ordningerne
ikke eksplicit nzvnt, om selvstendige erhvervsdrivende har ret til orlov (men
det er beskrevet, hvilke ydelser de har mulighed for at modtage, nar de holder
orlov). Arsagen hertil er, at selvstendige pr. definition har ret til at holde
orlov, fordi de selv kan bestemme, om de vil holde orlov. Beskrivelsen, af
hvilke perongrupper som har ret til en orlovsydelse, omfatter til gengzld alle
personer i og uden for arbejdsstyrken.

I beskrivelsen af orlovsydelser er det valgt kun at inddrage ydelser, som
udbetales lgbende (fx en gang om méaneden). Ydelser, der udbetales som
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engangsbelgb, er kun inddraget i begrenset omfang. Det er af praktiske
hensyn ogsé valgt kun at angive belgb for hele ydelser, det vil s1ge belgb, der
udbetales til fuldtidsbeskazftigede.

Beskrivelsen af ordningerne omfatter ikke opggrelser over, hvor mange
personer som benytter ordningerne, og hvor l&nge de holder orlov.

2.5. Nogle begreber

I de fglgende kapitler bruges forskellige begreber. Da de bruges uden ner-
mere forklaring, skal de kort preciseres her. I kapitel 3 skelnes mellem pa
den ene side barselsorlov og pa den anden side bgrnepasningsorlov. Ved
barselsorlov forstas orlov i forbindelse med barsel, fgdsel og graviditet, og
ved bgrnepasningsorlov forstas orlov, der ikke tages i direkte tilknytning til
barnets fgdsel, og som bruges til at passe mindre bgrn. Tilsyneladende er det
enkle definitioner, men i nogle tilfzlde kan det vare svart at skelne barsels-
og bgrnepasningsorlov. Fx kan perioden med barselsorlov vare sa lang, at der
ikke alene er tale om barselsorlov men om kombineret barsels- og bgrnepas-
ningsorlov. Det er tilfeldet i Sverige, hvor ordningen med "barselsorlov"
giver forzldre ret til at holde orlov, til barnet fylder 8 ar. Det er af praktiske
hensyn alligevel valgt at inddrage den svenske orloVsordm'ng i beskrivelsen af
ordninger med barselsorlov. P4 tilsvarende méde kan den finske ordning med
bgrnepasningsorlov (vardledighet) bade ses som en ordning med barsels- og
bgrnepasningsorlov, fordi lgnmodtagere har ret til at holde orlov, indtil barnet
fylder 3 ar. Det er valgt at betragte ordningen som en bgrnepasningsorlov.

I Norge har lgnmodtagere ret til to orlovsperioder til pasning af bgrn.
Foraldrene har séledes ret til 52 ugers orlov i forbindelse med barnets fgdsel.
I forlengelse af denne orlov har hver enkelt lgnmodtager ret til yderligere et
ars orlov. Det er valgt at definere den fgrste orlovsperiode som barselsorlov
og den anden periode som bgrnepasningsorlov.

I Finland hvor der eksisterer to ordninger, som kan karakteriseres som
bgrnepasningsorlov, er det valgt at kalde den ene for forzldreorlov og den
anden for bgrnepasningsorlov. Opdelingen er alene valgt for at ggre det lettere
at adskille ordningerne fra hinanden. Navnene afspejler séledes ikke ngdven-
digvis de finske benzvnelser.

I det fglgende skelnes mellem ordninger, der giver ret til orlov eller or-
lovsydelse, og ordninger, hvor orlov eller orlovsydelse ikke er en rettighed.
Denne opdeling foretages pa baggrund af ordningernes regler. Det indebarer,
at ordninger, hvor orlovspersoner skal sgge om orlov/ydelse, ikke betragtes
som ordninger, der giver ret til orlov/ydelse, selvom ansggningerne i praksis
maske betragtes som en formalitet.
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3. Barsels- 0g bgrnepasningsorlov

3.1. Indledning

I dette og det fglgende kapitel beskrives 0g sammenlignes en rekke orlovs-
ordninger i de nordiske lande, Danmark, Sverige, Norge, Finland og Island.
Det beskrives blandt andet, hvilken personkreds ordningen er rettet mod,
hvilke kriterier der skal veere opfyldt for at holde orlov, orlovens varighed og
hvilke ydelser det er muligt at modtage i orlovsperioden. Formalet er at
redeggre for forskelle og ligheder i udformningen af orlovsordninger, der har
samme formal, i de nordiske lande.

I dette kapitel beskrives 0g sammenlignes regler for lovfzstede orlovsord-
ninger i forbindelse med graviditet, fpdsel og bgrnepasning. Beskrivelsen og
sammenligningerne af ordningerne tager udgangspunkt i de regler, der var
geldende i 1995.

3.2. Barselsorlov i Danmark

Alle personer i arbejdsstyrken - l¢nmodtagere, ledige, selvstendige og med-
hjelpende zgtefeller - har ret til barselsorlov med barselsdagpenge i for-
bindelse med graviditet og fodsel.

Moderens ret til barselsorlov indtreeder fra, at der skgnnes at v&re 4 uger
til fodslen. Efter fgdslen har forzldrene ret til orlov fra arbejdet i tilsammen
24 uger. De fgrste 14 uger er forbeholdt moderen, mens de sidste 10 uger kan
deles af forzldrene efter behov. Dog ma forzldrene ikke holde orlov pd
samme tid. Faderen har - uafhengigt af muligheden for de 10 ugers orlov -
ret til 2 ugers orlov lige efter fodslen eller efter aftale med arbejdsgiveren
inden for de farste 14 uger efter fgdslen. Hvis moderen holder orlov, skal hun
senest 8 uger efter fpdslen meddele arbejdsgiveren, hvornar hun genoptager
arbejdet. Faderen skal give arbejdsgiveren et varsel pa 4 uger, hvis han gnsker
at holde 2 ugers orlov inden for de forste 14 uger efter fgdslen. Hvis faderen
gnsker at holde orlov i 10-ugers perioden, skal han senest 8 uger efter fgdslen
underrette arbejdsgiveren om, hvornér orloven holdes. Arbejdsgivere ma ikke
afskedige lgnmodtagere, fordi de holder, har holdt eller gnsker at holde
barselsorlov.
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For at vere berettiget til at modtage barselsdagpenge skal kvinden ved
orlovsperiodens begyndelse eller senest pa fpdselstidspunktet normalt vare
bosat og have skattepligtig indtegt i Danmark. ‘

For 1¢nmodtagere er det endvidere et krav, at de ved barselsorlovens start;
- mindst har veret beskeeftiget 13 uger fgr barselsorloven og
- 1denne periode har haft mindst 120 timers beskaftigelse

For ledige er det et krav, at de ved barselsorlovens start:
- er berettiget til arbejdsl¢shedsdagpenge, uddannelses- eller etable-
ringsydelse eller kursusgodtgszsrelse, der ydes som erstatning for ar-
bejdslﬁshedsdagpenge.

For selvst&ndige er det et krav, at de ved barselsorlovens start:
- 1inden for de sidste 12 méneder har udgvet selvstendig erhvervsvirk-

fosteret, eller arbejdet ikke kan udfgres pa grund af offentlige bestemmelser.
Kvinden kan i 4-ugers-perioden f3 nedsat dagpenge, hvis hup er delvist
fraverende fra arbejdet.

Moderen kan modtage barselsdagpenge i 14 uger efter fgdslen. | samme
periode har faderen ret ] dagpenge i 2 uger. Efter 14-ugers perioden har for-
zldrene tilsammen ret tj] 10 uger med barselsdagpenge. I denne periode ydes
dagpengene kun ti en af foreldrene ad gangen.

Hvis moderen begynder at arbejde for ophgret af 14-ugers perioden, mister
hun retten ti dagpenge i resten af 14-ugers perioden. Tilsvarende kan faderen
miste den resterende de] af 2-ugers perioden, hvis han genoptager arbejdet fgr
periodens udlgb.
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Barselsdagpenge beregnes pid samme made som sygedagpenge. Dagpengene
udggr saledes 100 pet. af hidtidig indkomst, dog hgjest 2.545 DKK om ugen
(1995"). For Ignmodtagere beregnes dagpengene pa grundlag af hidtidig time-
lgn. Dagpenge til selvstendige beregnes pa grundlag af arbejdsfortjenesten
ved virksomheden. For arbejdslgse udggr barselsdagpenge samme belgb som
arbejdslgshedsdagpenge. Den maksimale dagpengesats reguleres en gang om
aret. Barselsdagpenge er skattepligtig indkomst.

3.3. Bgrnepasningsorlov i Danmark

Bgrnepasningsorlovens formél er at give forzldre mulighed for at passe egne
bgrn i alderen 0-8 &r. Ordningen giver lgnmodtagere med bgrn 1 alderen 0-8
&r en ret til at holde orlov i op til 26 uger. Arbejdsigse kan ved ansggning til
arbejdsformidlingen f4 bevilget bgrnepasningsorlov i op til 1 ar". Lgnmodta-
gere, der gnsker at holde orlov i mere end 26 uger, kan efter aftale med
arbejdsgiveren ogsa f& bevilget orlov, s& den samlede orlovsperiode bliver 1
ar.

Beskaftigede Ignmodtagere, der er berettiget til dagpenge ved sygdom eller
barsel, har ret til 26 ugers orlov til at passe egne bgrn under 1 ar, eller 13
ugers orlov til at passe egne bgrn mellem 1-8 &r. Orloven skal holdes i mindst
13 uger. Lgnmodtagere der holder orlov i 26 uger kan dele orloven i to
perioder 4 13 uger. Hvis barnet er under 3 ar kreves det, at barnet ikke
benytter offentlige dagtilbud i orlovsperioden. Hvis barnet er 3-8 ar kraeves
det, at barnet hgjst benytter halvdagsplads i offentligt dagtilbud.

Lgnmodtagere skal senest 4 uger, inden de holder orlov, meddele det til
arbejdsgiveren. Varslet kan tidligst afgives, nér lgnmodtageren har veret
beskzftiget hos arbejdsgiveren i 3 maneder. Hvis orlovens varighed ikke er
aftalt pa forhand, skal lgnmodtageren meddele arbejdsgiveren, hvornar
arbejdet genoptages mindst 8 uger fgr arbejdet genoptages.

Lgnmodtagere er beskyttet mod afskedigelser, der er begrundet i, at de -
holder, har holdt, eller gnsker at holde - orlov. Hvis en lgnmodtager bliver
afskediget i forbindelse med afholdelse af orlov, er det arbejdsgiverens pligt at
godtggre, at afskedigelsen ikke skyldes forhold 1 forbindelse med afholdelse af
orlov. Arbejdsgiveren kan udsztte en varslet orlov, hvis der ikke kan anvises

1. Alle belgb i kapitlet er oplyst for 1995.

2. Selvstendigt erhvervsdrivende spger formelt set ogsd Arbejdsformidlingen om béde
orlovsydelse og orlov. Det er imidlertid valgt kun at betragte selvstzndiges ansggning til
arbejdsformidlingen som en ansggning om orlovsydelse. Begrundelsen herfor er, at
selvstendige kan beslutte at holde orlov uafhzngigt af arbejdsformidlingen.
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arbejdskraft, der kan erstatte orlovspersonen. Orloven kan ogsi udszttes, hvis
arbejdsgiveren ikke gnsker at anstte den anviste arbejdskraft. Arbejdsgiveren
kan hgjst afvise tre kvalificerede personer, der besidder de kvalifikationer, der
kreeves for at bestride stillingen. En bgrnepasningsorlov, der afholdes i
forlengelse af barselsorlov, kan ikke udsattes.

Arbejdslgse kan fa bevilget bgrnepasningsorlov i op til 1 &r (fra den
1.1.1996 har arbejdslgse med et barn under 1 &r fiet ret til 26 ugers orlov).
Lgnmodtagere, der gnsker at holde orlov i mere end henholdsvis 13 og 26
uger, kan efter aftale med arbejdsgiveren ligeledes fa bevilget orlov i op til 1
ar.

Det kraves, at orlovspersonen er berettiget til dagpenge ved sygdom eller
barsel. Endvidere skal orlovspersonen have forzldremyndigheden over et barn
1 alderen 0-8 ar. Hvis barnet er under 3 ar, kraves det, at barnet ikke benytter
offentligt dagtilbud i orlovsperioden. Hvis barnet er 3-8 dr, ma barnet hgjst
benytte halvdagsplads i offentligt dagtilbud.

Orlovsperioden kan have en varighed p& mellem 13 og 52 uger for hvert
barn. Orloven kan holdes i flere perioder, dog skal hver orlovsperiode have en
varighed pa mindst 13 uger. Forzldrene kan velge at holde orlov i samme
periode.

Arbejdsgivere. der onsker at anstte en vikar for orlovspersonen, kan
modtage Iontlskud. hvis vikaren er ledig og anvises af arbejdsformidlingen.
Ved ansattelse af ulskudsberettigede ledige kan der endvidere ydes Igntilskud
i en opleringspenode forud for orlovens start.

Selvstendige erhvervsdrivende, som spger om ydelse til bgrnepasnings-
orlov, skal afgive en erkl®ring om, at de ikke arbejder i virksomheden i
orlovsperioden De skal tillige godtggre, at det er muligt, at de ophgrer med
arbejdet i orlovspenoden, eller at de anstter en aflgser i orlovsperioden.

For lpnmodtagere. selvstzndige erhvervsdrivende og arbejdslgshedsfor-
sikrede ledige udger orlovsydelsen 70 pct. af den maksimale arbejdslgsheds-
dagpengesats, det vil sige 1.782 DKK om ugen®.

Ikke-forsikrede arbejdslgse beholder kontanthjzlpen i orlovsperioden.
Ydelsen kan dog hejest udggre 70 pct. af den maksimale arbejdslgsheds-
dagpengesats. Orlovsydelsen er skattepligtig indkomst.

3. Fra den 1. april 1997 nedszttes ydelsen til 60 pct. af den maksimale dagpengesats.
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3.4. Barselsorlov i Sverige

Alle foreldre, der er bosat i Sverige, og som €r forsikret i den almene for-
sikring (allmén forsikringskassa), har ret til barselsorlov (forildraledighet)
med barselsdagpenge (fordldrapenning). I Sverige har man ikke en ordning
med bgrnepasningsorlov. Til gengzld er den periode, det er muligt at holde
barselsorlov med barselsydelse, l&ngere end den samlede periode, lgnmodta-
gere har ret til barselsdagpenge 0g bgrnepasningsorlov i Danmark.

Alle forzldre, som er bosat i Sverige, har ret til at holde orlov i den
periode, hvor de har ret til barselsdagpenge, det vil sige i 64 uger (se neden-
for). Perioden med barselsdagpenge strekker sig, indtil barnet fylder 8 é&r eller
til afslutningen af barnets fgrste skoleér.

Alle lgpnmodtagere har endvidere ret til orlov fra deres arbejde til at passe
deres barn, indtil barnet er 1% &r. Lgnmodtagere har ogsa ret til at arbejde 3/4
af normal arbejdstid, indtil barnet fylder 8 4r. Kvindelige lgnmodtagere har
endvidere ret til 7 ugers orlov fgr fgdslen. Lgnmodtagere har som n@vnt
endvidere ret til at holde orlov i den periode, hvor de modtager barselsdag-
penge. Det indeberer, at ]gnmodtagere kan holde orlov, efter barnet er fyldt
1Y2 ér.

Retten til orlov gelder lgnmodtagere, der umiddelbart inden orlovsperio-
dens start har varet ansat hos arbejdsgiveren i mindst 6 maneder, eller inden
for de seneste 2 &r har veret ansat i mindst 12 méneder. Ud over den del af
orlovsperioden hvor der modtages barselsdagpenge, kan orloven opdeles iop
til tre perioder om dret.

Lgnmodtagere, der gnsker at holde orlov, skal som hovedregel meddele det
til arbejdsgiveren mindst 2 méaneder, fgr orloven begynder. Lgnmodtagere er
beskyttet mod afskedigelse, der skyldes, at lgnmodtageren holder, har holdt,
eller gnsker at holde barselsorlov. Herudover er lgnmodtagere ogsa beskyttet
mod forringelser af Ign og arbejdsforhold, medmindre forringelserne skyldes
@ndrede produktionsvilkar for virksomheden.

Arbejdslgse har ret til orlov i samme periode, som de har ret til barselsdag-
penge, det vil sige i alt op til 64 uger (jf. nedenfor). Orlovsperioden kan
opdeles i flere perioder til barnet fylder 8 &r eller til afslutningen af barnets
fgrste skoledr.

Forzldre har ret til sammenlagt at modtage barselsdagpenge i op til 64
uger (ved tvillingefpdsler 90 uger). Barselsdagpenge ydes, fra der skgnnes at
vere 60 dage til fpdslen, og indtil barnet er fyldt 8 ar eller til afslutningen af
barnets forste skolear. I szrlige tilfzlde kan barselsdagpenge ydes fgr den
normale barselsperiode (havandeskapspenning). Det kan ske, hvis arbejdet
indebzrer en risiko for fosteret, og det ikke er muligt at blive flyttet til andre
(lettere) arbejdsopgaver.
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Perioden med barselsdagpenge kan deles mellem forzldrene, hvis de har
felles foreldremyndighed over eget barn. En af forzldrene kan siledes
overfgre sin periode med barselsdagpenge til den anden. Dog kan 30 dage af
orlovsperioden ikke overfgres. De mistes, hvis kun en af forzldrene holder
orlov (ligesom i Norge er denne regel indfgrt for at give fadrene stgrre
incitament til at udnytte deres ret til barselsdagpenge, jf. fx Socialdepartemen-
tet, 1993). Foreldre, der alene har foreldremyndigheden, har ret til bar-
selsdagpenge i 64 uger. Barselsorloven kan deles i flere perioder, indtil barnet
fylder 8 ér. I forbindelse med barnets fgdsel har faderen ret til barselsdag-
penge 1 2 uger.

For personer, der ikke er sygeforsikret, det vil sige for personer uden for
arbejdsstyrken, udggr barselsdagpengene 420 SEK om ugen (garantiniveauet) i
hele dagpengeperioden.

For personer, der er sygeforsikret, beregnes barselsdagpengene p3 fglgende
made:

De fgrste 26 uger. Foreldre, der i en periode pd mindst 34 uger inden
fgdslen har varet sygeforsikret for et stgrre belgb end garantiniveauet, har i
barselsorlovens fgrste 26 uger ret til barselsdagpenge beregnet pa grundlag af
den sygedagpengedannende indkomst (sjukpenninggrundande indkomst,
SGI)*. For begge forzldre udggr barselsdagpengene 90 pet.’ af SGI divideret
med 365 de forste 30 dage efter fgdslen. Barselsdagpengene kan maksimalt
udggre 4.630 SEK om ugen (enlige har ret til ydelsen de fgrste § uger - 60
dage - efter fgdslen). Herudover udggr barselsdagpengene 80 pet.® af SGI
divideret med 365 i 17 uger. De kan maksimalt udggre 4.115 SEK om ugen.
De 17 uger kan bide vare Placeret far fgdslen og efter den 30’te dag efter
fgdslen.

Foreldre, der ikke har varet sygeforsikret for et stgrre belgb end garantini-
veauet 1 mindst 34 uger for fgdslen, har ret til barselsdagpenge pa garantini-
veauet (420 SEK om ugen) de forste 26 uger.

De neste 26 uger beregnes barselsdagpenge som 80 pet. af SGI divideret
med 365 (dog maksimalt 4.115 SEK om ugen). Denne sats gzlder alle
sygeforsikrede.

De sidste 12 uger udger barselsdagpengene 420 SEK om ugen (garantini-
veauet).

4. Den sygedagpengedannende indkomst omfatter lgnindkomst og anden arbejdsindkomst, men
ikke arbejdsfrie indkomster som fx pension og kapitalindkomst.

5. Fra den 1. januar 1996 er satsen 85 pet.

6. Fra den 1. januar 1996 er satsen 75 pct.
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Der kan udbetales hele, halve eller kvarte parselsdagpenge. Hele dagpenge
kan kun udbetales, hvis forlderen ikke arbejder i dagpengeperioden. Halve
og kvarte dagpenge udbetales, hvis forelderen arbejder pa halvdelen af
normal arbejdstid henholdsvis trefjerdedel af normal arbejdstid. Perioden med
barselsdagpenge forlenges tilsvarende. Forzldre kan ikke modtage hele bar-
selsdagpenge pa samme tid (undtagen i 2 uger umiddelbart efter fgdslen, hvor
faderen har ret til barselsdagpenge). Dog kan foreldrene modtage nedsatte
dagpenge pa samme tid, fx halve dagpenge, hvis de udbetalte dagpenge ikke
overstiger hele dagpenge for en person. '

Den maksimale dagpengesats reguleres en gang om aret. Barselsdagpenge
er skattepligtig indkomst.

3.5. Barselsorlov i Norge

Alle erhvervsaktive personer har ret til barselsorlov med barselsydelse 1
forbindelse med graviditet 0g fpdsel. Ud over perioden med barselsorlov har
]gnmodtagere ret til yderligere et ars ikke-betalt bgrnepasningsorlov.

En gravid lgnmodtager har ret til 12 ugers orlov for fedslen. De 12 uger
kan placeres inden for hele svangerskabsperioden. Af hensyn til arbejds-
giveren skal de 12 uger holdes i en ubrudt periode, medmindre sarlige
forhold ggr sig geldende.

Moderen og faderen har tilsammen ret til et &rs orlov (det er dog muligt at
holde deltidsorlov i op til to &r, jf. nedenfor). Inden f@dslen skal moderen
mindst holde 3 ugers orlov, mens hun efter fgdslen mindst skal holde 6 uger,
medmindre legelige forhold godtggr, at det vil veere bedre for moderen at
arbejde. Ud over den samlede barselsorlov pa 52 uger har faderen ret til 2
ugers barselsorlov i forbindelse med fgdslen. Det er et krav, at faderen bor
sammen med moderen, og at han benytter orlovsperioden til at drage omsorg
for barn og hjem. Faderen har endvidere ret til 4 (af de 52) ugers orlov, hvis
bade moderen og faderen har ret til barselsdagpenge (se nedenfor). Denne del
af den samlede orlovsperiode, fedrekvoten, kan normalt ikke overfgres til
moderen, og den falder saledes bort, hvis faderen ikke udnytter den. Hvis
moderen bruger sin ret til at holde 12 ugers orlov fgr fgdslen og holder de
lovpligtige 6 uger efter fgdslen, er der siledes 30 ugers orlov, der kan deles
mellem forzldrene.

Kvinder, der gnsker at holde barselsorlov fgr fgdslen og indtil 6 uger efter
fgdslen, skal varsle arbejdsgiveren hurtigst muligt 0g senest 1 uge fgr orlo-
vens start. Fadre, der gnsker at holde to ugers barselsorlov i forbindelse med
fgdslen, skal varsle arbejdsgiveren hurtigst muligt. Forzldre, der gnsker at
holde orlov, ud over den orlov moderen holder for fgdslen og de uger, mo-
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deren og eventuelt faderen holder j forbindelse med fedslen, skal varsie
arbejdsgiveren snarest muligt, og hvis orloven varer lengere end 12 uger, er
varslet 4 uger. ‘

En gravid Ipnmodtager kan jkke afskediges ps grund af graviditet. Hvis ep
gravid lgnmodtager afskediges, skal arbejdsgiveren godtggre, at afskedigelsen
skyldes andre forhold end graviditeten, Lgnmodtagere, der holder orlov, m3
ikke opsiges i forbindelse med, at de holder orloy.

- At kvinden har haft pensionsgivende indkomst’ 1 mindst 6 maneder ide
sidste 10 méneder for fgdslen

- At den irlige indkomst mindst svarer til halvdelen af folkeforsikn’ngens
grundbelgb, det vi] sige 19.615 NOK (pr. 1. maj 1995).

Kvinder, der ikke opfylder kravene for at opna barselsdagpenge, modtager i
stedet et engangsbelgh pa 25.626 NOK pr. barn.
En gravid lpnmodtager har ret til barselsdagpenge 1 indti] 12 uger fgr

7. Som pensionsgivende indkomst regnes arbejdsindkomst, arbejdsl;zsshedsdagpenge, syge-
dagpenge, barselsdagpenge 0g omsorgspenge ved adoption.
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Faderens ret til barselsdagpenge er i gvrigt afhengig af, om moderen ud-
nytter sin dagpengeret. Hvis moderen valger at genoptage arbejdet for
perioden med barselsdagpenge ophgrer, eller hun er forhindret i at passe
barnet p& grund af sygdom eller hun begynder et fuldtidsstudium, kan faderen
udnytte den resterende del af perioden med barselsdagpengene. Det kraves
dog, at faderen er berettiget til barselsdagpenge. Hvis moderen fuldt ud
udnytter sin ret til barselsdagpenge inden fgdslen, kan faderen maksimalt
modtage barselsdagpenge i 24 (34) uger ud af dagpengeperioden pé 42 (52)
uger. Forzldrene kan modtage barselsdagpenge pé samme tid, hvis de udbe-
talte dagpenge ikke overstiger maksimale dagpenge for en person - det er
siledes muligt, fx at modtage halve dagpenge pd samme tid. I seerlige til-
fzlde, hvor faderen modtager dagpenge i fireugers perioden, og moderen
modtager reducerede dagpenge (se nedenfor), kan forzldrene tilsammen
modtage et belgb svarende til 150 pet. af maksimale dagpenge for en person
(herved bliver den samlede ydelsesperiode tilsvarende kortere).

Lgnmodtagere kan vezlge at arbejde pé nedsat arbejdstid og samtidig
modtage reducerede barselsdagpenge. Personer, der har valgt at modtage fulde
dagpenge i 42 uger, kan vzlge at modtage nedsatte dagpenge i 29 af de 42
uger®. Herved forleenges dagpengeperioden tilsvarende. Det er muligt at
genoptage arbejdet, s arbejdstiden udggr mellem 50 og 90 pct. af den hidtidi-
ge arbejdstid. Ved 90 pct.’s arbejdstid udbetales 10 pct. af dagpengesatsen,
mens personer, der genoptager arbejdet pa halv tid, modtager halv dagpenge-
sats. Herved kan den samlede periode med barselsdagpenge forlznges, sa den
i alt strekker sig i op til godt 2 ar. Forzldrene kan vazlge at modtage nedsatte
barselsdagpenge pa samme tid.

Personer, der gnsker at arbejde pé nedsat arbejdstid og samtidig modtage
barselsdagpenge, skal varsle arbejdsgiveren, senest 4 uger fgr barselsperioden
begynder. Endvidere skal der indgés en skriftlig aftale med arbejdsgiveren om
blandt andet arbejdstiden i den periode, hvor arbejdstageren arbejder pa nedsat
arbejdstid. Arbejdsgiveren skal fglge lgnmodtagerens gnske om at arbejde pa
nedsat arbejdstid med reducerede dagpenge, medmindre det er en vasentlig
ulempe for virksomhedens produktion.

Den maksimale sats for barselsdagpenge reguleres en gang om éret.
Barselsdagpenge er skattepligtig indkomst.

8. Lgnmodtagere, der har valgt at modtage dagpenge i 52 uger med en sats pa 80 pct., kan
velge at modtage (yderligere) nedsatte dagpenge oOp til 39 af de 52 uger.
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3.6. Bgrnepasningsorlov i Norge

Alle Ignmodtagere har i tilknytning til perioden med 52 ugers barselsorlov ret
til et irs bgrnepasningsorlov for hvert barn. Orloven galder siledes for begge
forzldre. Forzldre, der er alene om at drage omsorg for barnet, har ret til 2
ars orlov. Orloven skal holdes i umiddelbar forlengelse af perioden med
barselsorlov, og orloven skal holdes i en sammenhangende periode. For-
®ldrene kan valge at holde forzldreorlov i forlengelse af hinanden, fx
siledes at faderen holder 1 4rs orlov, og moderen herefter holder 1 &rs orlov.

Retten til bgrnepasningsorlov gelder ikke lgnmodtagere, som har holdt
barselsorlov pi nedsat tid (se ovenfor).

Lgnmodtagere er beskyttet mod afskedigelse i forbindelse med, at de holder
bgrnepasningsorlov. Arbejdsgivere, som afskediger en person, som holder
bgrnepasningsorlov, skal siledes godtggre, at afskedigelsen ikke skyldes, at
lgnmodtageren holder orlov. Lgnmodtageren skal varsle arbejdsgiveren snarest
muligt og senest 3 maneder inden orlovens begyndelse. Arbejdsgiveren kan
ikke udskyde orloven.

Forzldre, der holder bgrnepasningsorlov, har ikke ret til orlovsydelse.

3.7. Barselsorlov i Finland

Alle personer har ret til barselsorlov med barselsdagpenge i forbindelse med
graviditet og fgdsel. Perioden, hvor lgnmodtagere kan modtage barselsdag-
penge, er identisk med den periode, hvor der kan opnés barselsorlov. I
forlengelse af barselsorlov er det muligt at holde bgrnepasningsorlov.

Kvindelige Ignmodtagere og ledige har ret til barselsorlov i 18 uger (105
arbejdsdage). Orloven kan efter kvindens valg starte mellem 8 og 5 uger fgr
det forventede fgdselstidspunkt. I serlige tilfalde kan kvinden holde orlov fgr
den normale barselsperiode. Det kan ske, hvis arbejdet indebzrer en risiko for
fosteret, og kvinden ikke kan flyttes til arbejdsopgaver, der ikke indebarer en
risiko for fostret. Efter fgdslen har moderen ret til den resterende del af
barselsdagpengeperioden. Det vil sige mellem 10 og 13 uger.

Faderen kan i forbindelse med barnets fgdsel holde barselsorlov i op til 2
uger (12 arbejdsdage). Moderen skal meddele arbejdsgiveren, at hun holder
barselsorlov, mindst 8 uger fgr det forventes, at hun fgder. Tilsvarende skal
faderen give et varsel pa mindst 4 uger.

Lgnmodtagere er garanteret, at de kan vende tilbage til deres hidtidige job
eller et lignende job.

Ordningen med barselsdagpenge dakker hele befolkningen. For at have ret
til barselsdagpenge skal forzldrene vare bosat i Finland i mindst 6 méineder
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umiddelbart fgr barnets fgdsel. Herudover skal moderen have vearet gravid i
mindst 154 dage. Barselsdagpenge beregnes pi samme grundlag som sygedag-
penge. De ydes i hele orlovsperioden. ‘

Tabel 3.1. Oversigt over barselsdagpenge i Finland (1995).

Arbejdsindkomst Dagpenge (FIM) Kompen-

pr. &r (FIM) sations-
grad”
(procent)

Ej arbejdsindkomst ~ Minimumssats 79,40 -

1-35.920 1,028 * [64,10 + (0,3 * arbejdsindkomst?/300] > 84
35.930-38.470 64,10 + (0,3 * arbejdsindkomst?/300)] 82-79
38.480-115.920 102,57 + [0,66 * (arbejdsindkomst” - 38.470)/300] 77-68
115.930-193.190 272,96 + [0,40 * (arbejdsindkomst - 115.920)/300] 69-57
Over 193.190 375,99 + [0,25 * (arbejdsindkomst - 193.190)/300] 57 -->

1. Kompensationsgraden er beregnet som barselsdagpenge divideret med tidligere arbejds-
indkomst.

2. 1 beregningeme er arbejdsindkomsten reduceret med 4,5 pct. (til betaling af et socialt bi-
drag).

Kilde: Folkepensionsanstalten, 1995 og egne beregninger.

Barselsdagpengene beregnes pa grundlag af tidligere arbejdsindkomst.
Personer uden arbejdsindkomst modtager minimumssatsen pa 476 FIM om
ugen (79,40 FIM pr. arbejdsdag). For personer med arbejdsindkomst falder
dzkningsgraden med indkomsten: Personer med lave indkomster ydes en
forholdsmassig stgrre kompensation end personer med hgje indkomster (se
tabel 3.1). Ved &rlige arbejdsindkomster pé op til ca. 28.600 FIM ydes en
dzkning pa over 100 pct. I indkomstintervallet 28.600-38.470 FIM er dek-
ningsgraden mellem 100 pct. og 80 pct. For arbejdsindkomster pé 38.480-
115.920 FIM og 115.930-193.190 er dekningsgraden pa 80-71 pct. hen-
holdsvis 71-58 pct. Ved arbejdsindkomster pa over 193.190 FIM er deknings-
graden 58 pct. eller mindre’. Der er ingen belgbsmassig gvre grense for
barselsdagpengenes stgrrelse.

9. Dazkningsgraden for barselsdagpenge og forzldreorlovsydelse er p& grund af den gkono-
miske situation blevet reduceret. I 1991 udgjorde dagpengene i gennemsnit ca. 80 pct. af
tidligere arbejdsindkomst. I 1992 blev dzkningsgraden fgrst reduceret til et gennemsnit pa
ca. 75 pet. og senere til ca. 70 pet. I 1993 var den gennemsnitlige deekningsgrad omkring
66 pct.
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Det er ikke muligt at kombinere deltidsarbejde med nedsatte barselsdag-
penge. Lgnmodtagere, der genoptager arbejdet inden den maksimale dag-
pengeperiode ophgrer, har ret til at fa udbetalt minimumsdagpenge i den del
af dagpengeperioden, hvor de arbejder. Minimumsdagpengesatsen reguleres
arligt i forhold til lgn og prisstigninger. Barselsdagpenge er skattepligtig
indkomst.

3.8. Bgrnepasningsorlov i Finland

I Finland er der to lovfestede ordninger, som giver forzldre mulighed for at
holde orlov til bgrnepasning. For det fgrste har forzldre i forlengelse af
(kvindens) periode med barselsdagpenge ret til forzldreorlov (fordldraledig-
het) med forzldreydelse. Endvidere har foreldre for det andet ret til at holde
bgrnepasningsorlov (vérdledighet), indtil barnet fylder 3 4r. Ved bgrnepas-
ningsorlov ydes ikke orlovsydelse, men kompensation for ikke at benytte et
offentligt dagpasningstilbud. Endelig giver ordningen med bgrnepasningsorlov
forzldre ret til at arbejde pé deltid, indtil barnet afslutter det fgrste skolear.

Ordningen med forzldreorlov omfatter samme malgruppe som ordningen
med barselsorlov. Forzldre har efter (kvindens) barselsorlov med barselsdag-
penge ret til forzldreorlov. Forzldreorloven ophgrer 44 uger (263 arbejds-
dage) efter barselsorlovens begyndelse, det vil sige, at den maksimale orlovs-
periode er 26 uger (158 arbejdsdage) for begge forzldre tilsammen. For-
zldrene kan dele orlovsperioden, men de kan ikke holde orlov pa samme tid.
Hver forzldre kan dele orloven i to perioder. Det er ikke muligt at holde for-
®ldreorlov pé deltid og samtidig arbejde p4 deltid.

Lgnmodtagere skal meddele arbejdsgiveren, at de holder foreldreorlov
senest 2 maneder efter barnets fgdsel. Lgnmodtagere er garanteret, at de kan
vende tilbage til deres hidtidige job eller et lignende job.

Forzldreydelse ydes i 26 uger til den af forzldrene, der har omsorgen for
barnet. Det kreves, at modtageren er bosat i Finland i mindst 6 méneder
umiddelbart fgr barnets fgdsel, og at orloven holdes i umiddelbar forlengelse
af kvindens barselsorlov. Ydelsesperioden ophgrer 44 uger (263 arbejdsdage)
efter forste dag, hvor kvinden modtog barselsdagpenge.

Forzldreydelsen er skattepligtig, og den beregnes pa samme made som bar-
selsydelsen. Lgnmodtagere, der genoptager arbejdet inden den maksimale dag-
pengeperiode ophgrer, har ret til at f4 udbetalt minimumsdagpenge i den del
af dagpengeperioden, hvor de arbejder.

Lgnmodtagere har ogsa ret til at holde bgrnepasningsorlov, indtil barnet
fylder tre &r. Hver lgnmodtager har ret til orlov i to delperioder, en periode
for bgrn under 2 4r og en periode for bgrn pé mindst 2 &r og under 3 ar. Hver
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orlovsperiode skal mindst have en varighed p& 2 méneder. Forzldrene kan
dele orlovsperioderne, men de kan ikke holde orlov p&d samme tid.

Lgnmodtagere skal meddele arbejdsgiveren, at de holder den fgrste periode
med bgrnepasningsorlov (for bgrn under 2 4r) senest 2 méneder inden perio-
den med forzldreorlov ophgrer. Den anden orlovsperiode (for bgrn péa 2-3 ar)
skal varsles senest 1 méned inden barnet fylder 2 &r. Lgnmodtagere er garan-
teret, at de kan vende tilbage til deres hidtidige job eller et lignende job.
Arbejdsgiveren ma ikke afskedige lgnmodtagere, der gnsker at holde eller,
som holder bgrnepasningsorlov. Der er ikke krav om, at arbejdsgiveren skal
ansztte anden arbejdskraft i orlovsperioden.

Lgnmodtagere har ret til at holde bgrnepasningsorlov pa deltid, s& de
arbejder 3/4 af normal arbejdstid og holder bgrnepasningsorlov i den re-
sterende tid. Retten til deltidsorlov gelder til og med det &r, hvor barnet
begynder i grundskolen. Lgnmodtagere har ret til en periode om &ret med
deltidsorlov, og perioden skal mindst have en varighed pd 6 maneder. Lgn-
modtageren skal senest to méneder fgr orlovens begyndelse indgé en aftale
med arbejdsgiveren om, hvor meget arbejdstiden skal reduceres. Hvis de ikke
kan blive enige, har fuldtidsbeskeftigede lgnmodtagere ret til at f4 reduceret
arbejdstiden til 30 timer om ugen. Arbejdsgiveren kan i serlige tilfelde afsld
en reduktion af arbejdstiden, fx hvis en reduktion af arbejdstiden vil vere til
vasentlig ulempe for virksomheden pa grund af dens stgrrelse.

Forzldre, der holder bgrnepasningsorlov, har ikke ret til en orlovsydelse.
Dog har de foreldre, der ikke lader deres barn passe i et offentligt pasningstil-
bud i orlovsperioden, ret til en pasningsydelse (hemvardsstod).

3.9. Barselsorlov i Island

Alle kvinder i Island har i forbindelse med graviditet og fgdsel ret til barsels-

- orlov med barselsydelse. Der er to barselsydelser i Island: Fgdselspenge
(fedingarstyrkur), der gives til alle gravide kvinder, og barselsdagpenge
(fedingardagpeningar), der kun gives til personer i beskaftigelse. I Island er
der ingen ordning med bgrnepasningsorlov.

Lgnmodtagere og arbejdslgse har i forbindelse med graviditet og fgdsel ret
til i alt 6 méneders barselsorlov. Kvinden kan normalt starte sin orlov en
maned fgr det forventede fgdselstidspunkt. Orloven kan dog starte op til to
maneder fgr fgdslen, hvis det skgnnes, at arbejdet indebarer en sundheds-
risiko for kvinden, og det ikke er muligt at omplacere kvinden til andet
arbejde. Efter fgdslen er mindst en méned af orloven forbeholdt moderen. Den
resterende del af barselsperioden - normalt ca. 4 méneder - kan deles af for-
@ldrene som de gnsker. De kan valge, at kun den ene holder orlov, eller fx at
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begge forzldre holder fuldtidsorlov i 2 maneder ps samme tid, eller at begge
holder orlov pa halv tid i 4 méneder. Hvis faderen vil holde orlov, kreves
dog tilsagn fra moderen. Faderen har ikke ret til barselsorlov i umiddelbar
forbindelse med fgdslen. Lgnmodtagere, der, i forbindelse med modtagelse af
nedsatte barselsdagpenge, gnsker at holde barselsorlov i mere end 6 méneder,
skal aftale dette med arbejdsgiveren.

Lgnmodtagere skal meddele arbejdsgiveren, hvornir de holder barselsorlov.
Mandlige Ignmodtagere skal meddele arbejdsgiveren, hvornir orloven be-
gynder og hvor lenge den varer. Der er intet formelt krav om, hvornar
kvindelige lgnmodtagere skal varsle arbejdsgiveren.

Lgnmodtagere er beskyttet mod afskedigelse, mens de er gravide og/eller
de holder barselsorlov.

Alle kvinder, som mindst har haft permanent bopzl i Island de seneste 12
madneder, inden de fgder, har ret til fpdselspenge. Fgdselspenge betales dog
ikke til kvinder, der i forbindelse med deres anszttelse er sikret lgn under
barsel. Hvis kvinden modtager lgn under barselsorlov, udbetales fgdsels-
pengene ikke til arbejdsgiveren, som det fx er tilfzeldet i Danmark.

Fgdselspenge kan modtages i op til 6 maneder. Udbetalingen af fgdsels-
penge begynder normalt en méned, fgr det forventes, at kvinden skal fade.
Beskaftigede kvinder kan i serlige tilfzlde modtage fgdselspenge op til 2
méneder fgr fgdselen.

Udbetaling af fgdselspenge ophgrer efter en periode pa 6 maneder, eller
hvis barnet bliver separeret fra moderen (fx ved adoption). Fgdselspengene er
skattepligtige, og de udggr 6.068 ISK om ugen.

Lgnmodtagere og selvstendige, der er berettiget til fadselspenge, har ogs
ret til barselsdagpenge. Det krzves, at kvinden holder barselsorlov fra arbejdet
i den periode, hvor der udbetales dagpenge. Barselsdagpenge udbetales ikke
til kvinder, der i forbindelse med deres ansattelse er sikret lgn under barsel
(og de udbetales ligesom fgdselspenge heller ikke til arbejdsgiveren).

Barselsdagpenge ydes i op til 6 maneder. Barselsdagpenge kan, tilsvarende
fedselspenge, normalt udbetales fra en maned fgr fgdslen og i sarlige tilfalde
fra 2 méneder fgr fgdslen. Faderen har ret til barselsdagpenge, nr moderen
har modtaget barselsdagpenge i en méned efter barnets fgdsel. Det kraves, at
moderen gnsker, at faderen holder orlov, og at faderen holder orlov fra sit
arbejde. Foreldrene kan dele denne periode med barselsdagpenge som de
#nsker. Forzldrene kan fx vazlge, at enten moderen eller faderen modtager
barselsdagpenge, eller at begge modtager hele eller halve barselsdagpenge
samtidig.

Barselsdagpenge ydes efter to satser. Fulde dagpenge gives til personer, der
har arbejdet 1.032-2.064 arbejdstimer de sidste 12 méneder for barselsorloven.
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Halve dagpenge gives til personer, der har arbejdet 516-1.031 arbejdstimer de
sidste 12 maneder fgr barselsorloven. Fulde dagpenge udggr 7.714 ISK om
ugen svarende til 2 gange satsen for sygedagpenge. Barselsdagpenge er
skattepligtig indkomst.

3.10. Sammenligninger af orlovsordningerne

I dette afsnit sammenlignes de orlovsordninger, der er beskrevet i de fore-
gende afsnit. I afsnit 3.10.1 sammenlignes fgrst ordninger med orlov og
dern@st ordninger med ydelser ved graviditet og barsel. I afsnit 3.10.2
sammenlinges ordninger med bgrnepasningsorlov. Afslutningsvis fremhaves
nogle overordnede forskelle og ligheder mellem ordninger med barsels- og
bgrnepasningsorlov i de nordiske lande.

Indledningsvis skal der pa baggrund af afgrensningen af orlov i afsnit 2.2
kort redeggres for, i hvilket omfang orlovsordningernes udformning inde-
beerer, at personer, som benytter ordningerne, kan siges at holde orlov. Eller
sagt med andre ord i hvilket omfang ordningernes regler giver mulighed for,
at ordningerne anvendes til andet end orlov. I afsnit 2.2 nevntes 5 forhold,
der er med til at adskille orlov fra andre slags fraver; ved orlov skal der vere
tale om: 1) fravar fra arbejdsmarkedet, 2) fravar efter gnske fra personen der
holder orlov, 3) fraver med en fastlagt leengde, 4) fritagelse fra hidtige pligter
p4 arbejdsmarkedet og 5) ret til at vende tilbage til hidtidig position pa
arbejdsmarkedet.

Umiddelbart mé det antages, at ordningernes regler indeberer, at personer,
som holder barsels- eller forzldreorlov, opfylder de fem orlovskriterier. I alle
ordninger er der sdledes tale om fraver fra arbejdsmarkedet, hvor fravarets
lengde er specificeret i ordningernes regler, og personer, der holder barsels-
eller bgrnepasningsorlov, er fritaget for deres hidtidige pligter pa arbejds-
markedet. Lgnmodtagere er siledes fritaget for at sta til rddighed for arbejds-
giverne, og ledige har ikke pligt til at sgge arbejde eller pligt til at tage imod
anvist arbejde. Endvidere har bade lgnmodtagere og ledige ret til at vende
tilbage til deres hidtige position pa arbejdsmarkedet som lgnmodtager eller
ledig. Alle lgnmodtagere i de nordiske lande er siledes beskyttet mod af-
skedigelser i forbindelse med, at de holder barsels- eller bgrnepasningsorlov.
Endelig mé det forventes, at barsels- og bgrnepasningsorlov overvejende
holdes efter gnske fra orlovspersonen. Barsels- og bgrnepasningsorlov til-
godeser siledes behov hos orlovspersonen (og orlovspersonens familie) om at
passe bgrn.
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3.10.1. Sammenligning af ordninger med barselsorlov

I det fglgende sammenlignes ordningerne med barselsorlov. Fgrst sammen-
lignes hvilke rettigheder borgerne har til at holde orlov, og derefter sammen-
lignes hvilke ydelser borgerne har ret til, nar de holder barselsorlov. Bag-
grunden for denne opdeling er, at retten il orlov og retten til orlovsydelse(r)
ikke altid er reguleret i samme lov. Det er siledes ikke ngdvendigvis de
samme kriterier, der ligger til grund for udmaling af orlov og orlovsydelser.

Ret til barselso_rlov

Fire forhold inddrages i sammenligningerne af ordningernes orlovsperioder.
For det fprste sammenlignes ordningernes personkreds, det vil sige, hvilke
borgere som har ret til at holde orlov. For det andet sammenlignes det, i
hvilket omfang lgnmodtagere er beskyttet mod afskedigelser, i forbindelse
med at de holder orlov, og om arbejdsgiverne har indflydelse pé, hvornér lgn-
modtagerne holder orlov. For det tredje sammenlignes orlovsperiodernes
lengde. Endelig sammenlignes ordningernes fleksibilitet, forstiet som, i
hvilket omfang der er restriktioner forbundet med forzldres afholdelse af
orlov, fx om begge forzldre kan holde orlov, og om de har ret til deltidsorlov.
Der er ikke vasentlige forskelle i personkredsen, der er omfattet af ord-
ningerne med barselsorlov i de nordiske lande. I alle lande er der saledes
lovfestede ordninger, som sikrer, at lgnmodtagere og arbejdslgse har ret til at
holde barselsorlov (se tabel 3.2). I praksis indebarer det, at alle personer i
arbejdsstyrken i de nordiske lande har ret til at holde barselsorlov, idet
selvstendige erhvervsdrivende selv kan afggre, om de gnsker at holde orlov.
I alle de nordiske lande er lgnmodtagere, der holder barselsorlov, "beskyt-
tet". For det fgrste er lsnmodtagere beskyttet mod afskedigelser i forbindelse
med, at de holder barselsorlov, og for det andet har arbejdsgivere ikke
indflydelse pa, hvornér lgnmodtagere holder orlov. '

Tabel 3.2. Oversigt over lovmeassige rettigheder til barselsorlov for lgnmodtagere og
arbejdslgse i de nordiske lande (1995).

Danmark Sverige Norge Finland | Island
Personkreds Lgnmodta- | Lgnmodtagere Lgnmodta- | Lgn- Lgnmodta-
gere og ar- | og arbejdslgse gere og ar- | modta- | gere og ar-
bejdslgse bejdslgse | gere og | bejdslgse
arbejds-
Igse
Ret til orlov Ja Ja Ja Ja Ja
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udskyde orlov?

Danmark Sverige Norge Finland | Island
Tildelings- Bopel i Bopz! i landet Bopzl i Bopal 1 Bopal i
kriterier landet. og forsikret. landet. landet. | landet.
(ud over Legnmodtagere:
graviditet 0g Beskaftiget ¥2 ar
fgdsel). umniddelbart
inden orlov eller
1 &r i de seneste
2 ar.
Maksimal 4 uger for 1 alt 64 uger Ialt 52 Ialt 18 |4 uger for
orlovsperiode og 14 uger | som deles med | uger. 12 uger. og 4 uger
pa fuldtid for efter fodsel. | faderen. Kan uger for og 5.8 uger | efter fod-
kvinder. 10 uger kan holdes fra 7 6 uger for fod- | sel. Efter-
deles med uger for fgdsel efter sel og fplgende
faderen . til barnet er 8 ar. fgdsel. resten 18 uger
Lgnmodtagere 30 uger efter kan deles
har endvidere ret | kan deles | fodsel. med fa-
til orlov til 78 med deren.
uger efter fodsel. | faderen.
Maksimal 2 uger in- 1 alt 57 uger 2 uger ved | 2 uger 18 uger
orlovsperiode den for de som deles med fodsel og | ved kan deles
pa fuldtid for forsie 14 moderen’. Lgn- | 30 uger fgdsel. med mo-
mend. uger cfter modtagere har kan deles deren (fra
fadslen 10 | endvidere ret til | med 4 uger
uger kan de- orlov til 78 uger moderen’. efter fpd-
les med mo- | efter fedsel. sel).
deren
Kan forzldrene Ney Ja Ja Nej Ja
holde orlov pa .
samme tid?
Ret til deltids- Nej Ja, deltidsorlov Ja, deltids- | Nej Ja, men
orlov til barnet er 8 &r | orlov iop orlovs-
til 2 ar. periode
forlenges
ikke.
Beskyttelse mod Ja Ja Ja Ja Ja
afskedigelse.
Kan arbejdsgivere | Nej Nej Nej Nej Nej

Beskyttelsen af lgnmodtagere mod afskedigelser
for, hvor mange der holder orlov, og for hvor lenge

dem, der holder orlov. Beskyttelsen kan saledes - iser i perioder

1. Beregnet nar moderen holder 7 ugers orlov inden fgdslen.

2. Beregnet nar moderen holder 12 ugers orlov inden fadslen.

kan have stor betydning
orlovsperioden varer for
med arbejds-
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o

orlov til barnet er 11 ar (det er her valgt at se bort fra, at foreldre 0gsé kan
have ret ti] orlov, efter barnet er fyldt 1%, i den periode, hvor de modtager
barselsdagpenge, det vil sige 64 uger fra barnets fedsel, indtil barnet fylder 8

Og indtil det fylder 3 §r (f. ovenfor).
Sporgsmalet om orlovsordm'ngernes fleksibilitet belyses her med udgangs-
punkt i de krav, der stilles ti] bersoner, som vil holde orloy. Spergsmalet
kunne ogs3 belyses med udgangspunkt i, hvilke krav ordningerne stiller til
virksomheder. Uanset udgangspunkt vil det ofte vere de samme forhold, der
vil vare interessante. En ordning, som orlovspersonerne oplever som fleksibel,
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Det er her valgt at sammenligne ordningerne med hensyn til tre forhold: 1)
i hvilket omfang begge forzldre har ret til at holde orlov, 2) om forzldrene
kan holde deltidsorlov, 08 3) om de kan holde orlov pa samme tid. Orlovsord-
ningers fleksibilitet vil ogsé vere pavirket af, om foreeldrene selv kan be-
stemme, hvorndr orloven afholdes, eller om arbejdsgiveren fx kan udskyde
orloven (jf. ovenfor).

I alle de nordiske lande, bortset fra Island, har faderen ret til orlov 1
forbindelse med barnets fgdsel. Herudover er der stor forskel p&, i hvilket
omfang faderen har ret il barselsorlov. I Finland er orlovsperioden ude-
lukkende forbeholdt moderen (faderen har til gengzld gode muligheder for at
holde orlov til bgrnepasning, se afsnit 3.10.2). I Norge, Island og Danmark er
en del af orlovsperioden forbeholdt moderen, mens resten af orlovsperioden
kan deles mellem forzldrene (se tabel 3.2). I Danmark kan forzldrene dele 10
ud af 28 uger, ca. 18 ud af 26 uger kan deles i Island, mens forzldrene i
Norge normalt kan dele op til 30 uger af orlovens 52 uger'®. I Sverige har
begge forzldre, som €r lgnmodtagere, ret til at holde orlov, til barnet er 1Y2
ar. Arbejdslgse har ret til at holde orlov i den periode, hvor de har ret til
barselsdagpenge. Arbejdslgse forzldre har saledes ret til 64 ugers orlov, som
de kan dele vilkarligt imellem sig (den eneste begrensning er, at 4 uger af
orlovsperioden ikke kan overfgres mellem foreldrene). Malt p& denne made
er den svenske barselsordning langt mere fleksibel end ordningerne ide
gvrige lande.

I Sverige, Norge 0g Island har lgnmodtagere ret til at holde barselsorlov pa
deltid. T Sverige har Ignmodtagere saledes ret til at kombinere deltidsorlov
med nedsat arbejdstid, indtil barnet fylder 8 &r. I Island kan lgnmodtagere
holde deltidsorlov inden for den samlede orlovsperiode pa 6 méneder. I
Finland og Danmark har lgnmodtagere ikke ret til at holde barselsorlov pa
deltid. I Norge kan lgnmodtagere ogsa kombinere deltidsarbejde med deltids-
orlov, men arbejdsgivere kan afsla nedsettelse af arbejdstiden, hvis det er til
~ vasentlig ulempe for virksomhedens produktion. Ved deltidsorlov kan den
normale orlovsperiode pa 52 uger forlenges, s& orloven i alt varer til barnet er
godt 2 &r.

Foreldrenes mulighed for at holde orlov pa samme tid er bedst i Sverige,
Norge og Island. I Sverige har alle lgnmodtagere séledes ret til at holde orlov,
til barnet er 1¥2 ér, mens lgnmodtagere i Island har ret til at holde orlov pd
samme tid i en del af barselsorloven (fra 4 uger efter fgdslen kan forzldrene
fx holde fuldtidsorlov pé samme tid i 8 uger). I Norge har foreldrene ret til at
holde deltidsorlov pé samme tid, hvis de 1 samme periode modtager barsels-

10. Det er forudsat, at mgdrene fuldt ud benytter deres ret til orlov inden fgdslen.
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dagpenge. I Finland og Danmark har lgnmodtagere jkke ret til at holde orloy
pd samme tid.



afspejler, at der er forskel p4, hvilke muligheder der er for at holde foreldre-
eller bgrnepasningsorlov. I Finland og Danmark har forzldre siledes mulighed
for at holde henholdsvis forzldre- og bgrnepasningsorlov med orlovsydelse i
forlengelse af barselsorlov.

Af tabel 3.3 fremgir stgrrelsen af de belgb, der udbetales ved barselsorlov.
Det er muligt at sammenligne de maksimale ydelsesbelgb i alle lande bortset
fra Finland, hvor der ikke er noget loft over ydelsernes stgrrelse. Den maksi-
male ydelse er stgrst i Norge, hvor den omregnet til kgbekraftspariteter'
udggr 4.522 DKK om ugen med en ydelsesperiode pd 42 uger. I Sverige og
Danmark udggr barselsydelsen henholdsvis 4.098 DKK og 2.556 DKK om
ugen. Ydelsesniveauet er lavest i Island, hvor lgnmodtagere har ret til 1.461
DKK om ugen.

Fleksibiliteten i ydelsesordningerne forstdet som, i hvilket omfang der er
restriktioner forbundet med udbetaling af ydelserne til foreldrene, belyses pa
samme made som fleksibiliteten i orlovsordningerne (se ovenfor). Det vil sige,
at tre forhold sammenlignes: 1) i hvilket omfang begge forzldre har ret til
orlovsydelse, 2) om forzldrene har ret til at modtage nedsat orlovsydelse i
forbindelse med deltidsorlov og 3) om forzldrene kan modtage orlovsydelse
pa samme tid.

Forskellene mellem ydelsesordningerne i de nordiske lande med hensyn til
om begge forzldrene har adgang til barselsydelse svarer stort set til forskelle i
forzldres ret til at holde orlov. I Sverige kan forzldrene dele hele ydelses-
perioden pi 64 uger (den eneste begrensning er, at 4 uger af ydelsesperioden
ikke kan overfgres mellem forzldrene). I modsetning hertil er det umuligt for
forzldre i Finland at dele perioden med barselsydelse. I Island og Danmark er
en del af ydelsesperioden forbeholdt moderen, mens resten kan deles af
forzldrene. I Norge er 9 uger af ydelsesperioden forbeholdt moderen, 4 uger
er forbeholdt faderen, og de resterende 29 (39) uger af ydelsesperiodens 42
(52) uger kan deles af forzldrene. '

I den forbindelse er det vard at bemerke, at udgangspunktet i den svenske
ydelsesordning er helt anderledes end i de gvrige ordninger. I Danmark,
Island, Finland og Norge er hele eller en forholdsvis stor del af ydelses-
perioden i udgangspunktet forbeholdt moderen. I Sverige er udgangspunktet,
at forzldre med fzlles foreldremyndighed deler perioden med barselsdag-
penge ligeligt imellem sig.

11. Kgbekraftspariteten angiver et lands valuta omregnet til et andet lands valuta korrigeret
for forskelle i prisniveau. Ved omregning med kgbekraftspariteter kan forskellige belgb
i nationale valutaer derfor sammenlignes direkte, fordi identiske belgb (i danske kroner)
angiver, at det er muligt, at kgbe den samme mangde varer og ydelser i de lande, der
sammenlignes.
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Tabel 3.3. Oversigt over lovmassige barselsydelser' i de nordiske lande (1995).

Danmark Sverige Norge Finland |Island
Person- Beskazftigede | Alle Personer i Alle ‘1Alle
kreds og dagpenge- arbejdsstyr-
berettigede ken.
ledige.
Ret til bar- Ja Ja Ja Ja Ja
selsdagpenge.
Tildelings- Bopzl og skat- |Bopal i landet og Bopal i lan- |Bopali |Bopal i
kriterier tepligtig ind- forsikret i folke- det og for- |[landeti |landeti 1
(ud over gra- |komst i landet. forsikringen. sikret i fol- [ mindst 6 |&r giver
viditet og keforsikrin- | méneder. |ret til fgd-
fgdsel). Lgnmodtagere: gen. selspenge.
120 timers be-
skzftigelse i Pensionsgi- Beskefti-
13 uger umid- vende ind- gede har
delbart inden komst i 2 &r endvidere
orlov. i 10 méneder ret til bar-
umiddelbart selsdag-
Selvstendige: inden fgds- penge.
1 &r som selv- len og en
stendig heraf ¥ arlig pen-
ar umiddelbart sionsgivende
inden orlov. indkomst pa
mindst
19.615
NOK.
Ydelses- 4 uger fgr og I alt 64 uger der I alt 48 uger. [T alt 18 |4 uger for
periode for 14 uger efter deles med faderen. |12 uger for uger. 5-8 | og 4 uger
kvinder. fodsel. 10 uger | Ydelsen kan udbe- og 6 uger uger for |efter fgd-
kan deles med |tales fra 7 uger for |efter fadsel. |fedsel og |sel. 18
faderen. fpdsel, til barnet er |30 uger kan |resten uger kan
8 ar. deles med efter fgd- | deles med
faderen. sel. faderen.
Ydelsesperio- |2 uger ved fgd- |57 uger der deles 4 uger samt |2 uger 18 uger
de for mand. |slen eller efter |med moderen?. Her- {30 uger, som | ved fgd- |kan deles
aftale med ud over 10 dage deles med sel. med mo-
arbejdsgiveren | ved fgdsel. moderen®. deren (fra
inden for de 4 uger
farste 14 uger efter fgd-
efter fgdslen. sel).
10 uger kan de-
les med mo-
deren.
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Danmark Sverige Norge Finland |Island
Ydelses- Fuld lgnkom- | Forzldre uden for |Fuld lgn- Lgnkom- | Fgdsels-
niveau i DKK | pensation dog | arbejdsstyrken: kompensa- |pensa- ‘|penge
om ugen®*. maksimalt 372 DKK (garan- |tion dog tion der |udgger et
2.545 DKK. tibelgbet). maksimalt er af- fast belgb
4.522 DKK i |tagende |pa 643
Forzldre, der er 42 uger, eller | med DKK.
forsikret for ga- 80 pct. Ign- | voksende
rantibelgbet eller kompensa- |ind- Barsels-
derover: tion i 52 komst. |dagpenge
90 pct. Ignkompen- |uger. Selv- udger et
sation i 4 uger (for |stendige har |Personer |fast belgb
begge foreldre), ret til en uden er- [pa 818
maksimalt 4.098 kompensa- |hvervs- |DKK for
DKK tion pa 65 indkomst | fuldtids-
80 pct. lgnkompen- |pct. af er- har ret til | beskafti-
sation 1 43 uger, hvervsind- | mini- gede.
maksimalt 3.642 komst i 42 |mums-
DKK uger. sats pa
372 DKK i 12 uger. 684
DKK.
Forzldre forsikret
for mindre end
garantiniveauet:
372 DKK i 13 uger.
80 pct. lgnkompen-
sation i 26 uger.
372 DKK i 12 uger.
Andre bar- Lonmodtagere, | Nej Personer Nej Nej
selsydelser der ikke opfyl- uden for
der kntenerne arbejdsstyr-
for at {3 bar- ken har ret
selsdagpenge til en en-
og kontant- gangsydelse
hjzlpsmodta- pa 25.600
gere, modiager DKK.
kontanthyzip
ved graviditet
og barsel.
Udbetaling af | Nej Ja, men hgjst udbe- |Ja, men nor- |Nej Ja
barselsdag- taling af et belgb malt hgjst
penge til beg- svarende til fulde udbetaling af
ge forzldre dagpenge for en et belgb
pa samme tid person. svarende til
(ud over evt. fulde dag-
periode bar- penge for en
selsdagpenge person.
til faderen
ved fgdselen).
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Danmark

Sverige

Norge

Finland

Island

Udbetaling af
nedsat bar-
selsdagpenge
ved deltids-

Ja, dagpenge-
periode forlen-
ges ikke.

Ja, dagpengeperiode
kan forlenges i op
til ca. 5 ar.

Ja, dagpen-
geperiode
kan forlen-
gesioptil 2

Nej

Ja, dag-

‘| penge-

periode
forlenges,

men evt.
forlen-
gelse af
orlovspe-
riode for-
udsattes
aftalt med
arbejds-
giver.

orlov. ar.

Tabellen omfatter barselsdagpenge, der udbetales Igbende.

Beregnet nar moderen holder 7 ugers orlov inden fgdslen.

Beregnet nir moderen holder 12 ugers orlov inden fgdslen.

Ydelsesniveauet er omregnet ved brug af kgbekraftspariteter fra 1994 (OECD, 1995).
Kgbekraftspariteten angiver det pagzldende lands valuta omregnet til danske kroner
korrigeret for forskelle i prinsniveau. Ved omregning med kgbekraftspariteter kan
forskellige belgb i nationale valutaer derfor sammenlignes direkte, fordi identiske belgb i
danske kroner angiver, at man kan kgbe den samme mengde varer og ydelser i de lande,
der sammenlignes.

PWR -

For det andet er ordningernes fleksibilitet pavirket af, om det er muligt at
modtage (nedsat) barselsydelse i forbindelse med afholdelse af deltidsorlov.
Det er muligt i Sverige, Norge, Island og Danmark, men ikke i Finland. I
Sverige og Norge forlenges dagpengeperioden i forbindelse ved udbetaling af
nedsatte dagpenge. Ydelsesperioden kan ogsa forlenges ved deltidsorlov i
Island, men det kraves, at lgnmodtager og arbejdsgiver indgar en aftale, hvis
orlovsperioden skal vare lengere end 6 maneder. Ydelsesperioden forlenges
ikke i Danmark.

Et tredje vigtigt element i ordningernes fleksibilitet er som navnt, om
forzldrene har ret til at modtage barselsydelse p4 samme tid. Ogsa pa det
punkt er der variation mellem landene. I Island kan lgnmodtagere modtage
nedsatte henholdsvis fulde barselsdagpenge pa samme tid. I Norge og Sverige
har forzldre mulighed for at modtage nedsatte dagpenge pa samme tid. Dette
er ikke muligt i Finland og Danmark.

I forbindelse med ordningernes fleksibilitet er det vigtigt at bemarke, at der
1 nogle lande er mulighed for at holde forzldre-/bgrnepasningsorlov, hvorved
ordningernes samlede fleksibilitet forgges.

Samlet kan det konkluderes, at de fleste borgere i de nordiske lande har ret
til en ydelse, nér de holder barselsorlov. Ordningen i Danmark afviger en
smule fra de gvrige, fordi personer uden for arbejdsstyrken ikke har ret til en
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ydelse. Ydelsesperioden er l&ngst i Norge, hvis man ser bort fra den svenske
ordning, hvor ydelsesperioden ogsa omfatter udbetaling af ydelser ved bgme-
pasningsorlov. Fleksibiliteten er tilsyneladende stor i den norske, islandske og
i den svenske ydelsesordning. I alle tre ordninger kan forzldrene sdledes dele
en stor del af ydelsesperioden, de kan modtage nedsatte dagpenge, og is@r i
Island har forzldrene mulighed for at modtage dagpenge pa samme tid.

3.10.2. Sammenligning af ordninger med bgrnepasningsorlov

I Finland, Norge og Danmark er der s®rskilte lovfzstede ordninger med orlov
til bgrnepasning. I Sverige er bgrnepasningsorloven som navnt omfattet af
ordningen med orlov til graviditet og barsel, mens der i Island ikke er lov-
faestede ordninger med orlov til bgrnepasning. I dette afsnit sammenlignes den
norske og den danske ordning med bgrnepasningsorlov med de finske ord-
ninger med forzldre- og bgrnepasningsorlov. Det sammenlignes, hvilke
rettigheder forzldrene har til at holde bgrnepasningsorlov, og hvilke ydelser
de har ret til, nar de holder bgrnepasningsorlov.

Ret til bgrnepasningsorlov

Af tabel 3.4 fremgar det, at der er forskel pa, hvordan ordninger med bgrne-
pasningsorlov er opbygget i Norge, Danmark og Finland. I Finland er orlov til
bgrnepasning omfattet af to typer af orlov, mens der i Norge og Danmark kun
er en ordning med orlov til bgrnepasning.

Der er vasentlig forskel pa, hvor udbredt retten til bgrnepasningsorlov er 1
de tre lande. Den finske ordning med forzldreorlov indebzrer, at alle perso-
ner i arbejdsstyrken har ret til foreldreorlov, efter kvinden har holdt barsels-
orlov. Lgnmodtagere har endvidere ret til bgrnepasningsorlov, indtil barnet
fylder 3 ar, og de har ret til at arbejde pa nedsat arbejdstid indtil det ar, hvor
barnet begynder i grundskolen. I Norge og Danmark er det kun lgnmodtagere,
der har ret til forzldreorlov. I Danmark kan arbejdslgse sgge om orlov. (Fra
den 1.1.1996 har arbejdslgse ogsa ret til bgrnepasningsorlov).

En lighed mellem ordningerne i de tre lande er, at lgnmodtagere i vasent-
ligt omfang er beskyttet mod afskedigelser i forbindelse med, at de holder
orlov. I Danmark skal arbejdsgivere, der afskediger en lgnmodtager i for-
bindelse med en bgrnepasningsorlov, godtggre, at afskedigelsen ikke skyldes,
at lgnmodtageren gnsker at holde, holder eller har holdt orlov. Tilsvarende
skal norske arbejdsgivere, som afskediger en person, som holder bgrnepas-
ningsorlov, godtggre, at afskedigelsen ikke skyldes, at lgnmodtageren holder
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orlov. I Finland har Ignmodtagere ret til at vende tilbage til deres hidtidige
stilling eller en lignende stilling, og arbejdsgiveren ma ikke afskedige lgn-
modtagere, der gnsker at holde, eller som holder bgrnepasningsorlov.

Tabel 3.4. Oversigt over ordninger med bgrnepasningsorlov for lgnmodtagere og arbejds-

lgse 1 de nordiske lande (1995).

Danmark Norge Finland
Ordning Bgmepasningsorlov Bgmnepasnings- | For- Bgrnepas-
orlov. zldreorlov | ningsorlov
(fordldra- | (vardledig-
ledighet). |het).
Person- |Lgnmodtagere Arbejdslgse’ | Lgnmodtagere Lgnmodta- | Lgnmodta-
kreds gere og gere
arbejds-
Igse.
Ret til Ja Nej, orlov Ja Ja Ja
orlov sgges
Tilde- Berettiget til bar- | Barn i alderen Berettiget til bar- | Berettiget | Berettiget
lingskri- | selsdagpenge og |0-8 ar. selsorlov. til barsels- |til barsels-
terier barn 1 alderen 0- orlov. orlov.
8 &r Begrzns- | Begrensninger
ninger 1 brug af |i brug af of-
offenthge pas- fentlige pas-
ningsordninger | ningsordnin-
ger.
Maksimal | Op ul 26 uger Orloviop til |Op til 1 &r for 26 ugeri | Efter for-
orlovspe- |for hver af for- |1 &r for hver |hver forzlder i forlengelse | £ldreorlov
riode zldrene. hvis af forzldrene |folengelse af af barsels- |og indtil
bamet er under 1 | kan sgges hos |barselsorlov. orlov for |bamet fyl-
&r Op ul 13 uger | arbejdsfor- forzldrene |der 3 ar.
hvis barnet er |- | midlingen. tilsammen. | Orloven er
B & foreldrenes
Orios 1 op 1l tilsammen.
ar soges iehter
aftale med ar- Deltidsorlov
bejdsgiver, indtil barnet
afslutter 1.
skoledr.
Ret til Nej Nej Ja, men arbejds- |Nej Ja, men ar-
deltids- givere kan afsl3 bejdsgivere
orlov nedszttelse af kan i serli-
arbejdstid, hvis ge tilfelde
det indebzrer afsla ned-
vasentlige ulem- settelse af
per for virksom- arbejdstid.
heden.

60




Danmark Norge Finland

Kan for- {Ja Ja Ja Nej Nej

&ldrene ‘

holde

orlov pa

samme

tid?

Kan orlov | Ja Ja, aftales med | Nej Ja Ja

opdeles i arbejdsfor-

flere peni- midlingen.

oder?

Varsling |4 uger fgr orlo- 3 maneder for 8 uger 8 uger

af ar- vens begyndelse orlovens begyn- |efter fgds- |inden af-

bejds- og 8 uger fgr delse. len. slutning af

giver. orloven ophgrer. den periode,
hvor der
kan holdes
forzldre-
orlov.

Beskyt- |Ja Ja Ja Ja

telse mod

afskedi-

gelse.

Kan ar- |Ja, men ikke hvis Nej Nej Nej

bejdsgi- |orlov holdes i

veren ud- | direkte forlen-

sztte en | gelse af barsels-

planlagt |orlov.

orlov?

1. Selvstendige erhvervsdrivende sgger formelt set ogsé arbejdsformidlingen om bade orlov
og orlovsydelse. Det er imidlertid valgt kun at betragte selvstendiges ansggning til
arbejdsformidlingen som en ansggning om orlovsydelse. Begrundelsen herfor er, at

selvstendige kan beslutte at holde orlov uafhengigt af arbejdsformidlingen.

I Danmark kan arbejdsgivere i mods#tning til i Finland og Norge udskyde
en planlagt bgrnepasningsorlov. Orloven kan udskydes i op til 26 uger, hvis
arbejdsgiveren kan godtggre, at der ikke kan henvises kvalificeret arbejdskraft
som erstatning for orlovspersonen pa det tidspunkt, hvor orloven skal be-
gynde. Orloven kan ogsa udskydes, hvis arbejdsgiveren ikke gnsker at ansatte
den anviste arbejdskraft. Arbejdsgiveren kan dog hgjest afvise tre kvalificere-
de personer til stillingen, og orloven kan ikke udskydes, hvis den holdes i
umiddelbar forlengelse af barselsorloven.

Der er forskel pa orlovsperiodernes lengde. I den danske ordning med
bgrnepasningsorlov er den maksimale retlige orlovsperiode 26 uger for hver
forzlder (som er lgnmodtager, og som har et barn under 1 ar). I Norge har
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hver forelder, som er lgnmodtager, ret til et rs orlov. I Finland deler for-
&ldrene retten til orlov. Forzldrene har tilsammen ret til 26 uger med for-
@ldreorlov og hvis de er lgnmodtagere, har de tilsammen ret til bgrnepas-
ningsorlov, indtil barnet fylder 3 &r. Orlovsperiodernes lengde kan sammen-
lignes ved at méle, hvor lang tid barnet kan vere sammen med mindst en af
forzldrene. I Finland har foraldrene tilsammen ret til at holde orlov fra af-
slutningen af barselsorloven, og indtil barnet fylder 3 &r. Herved bliver den
maksimale periode med foreldre- og bgrnepasningsorlov 2 &r og 39 uger
(hvis moderen holder 5 ugers barselsorlov inden fgdslen og 13 uger efter
fgdslen). I Norge er den maksimale periode med bgrnepasningsorlov 2 &r, idet
begge forzldre (Ignmodtagere) har ret til 1 & med bgrnepasningsorlov, som
de kan valge at holde i forleengelse af hinanden. I den danske ordning kan
foreldrene, som holder orlov i forlengelse af hinanden, holde op til et ars
orlov, hvis barnet er under 1 r, nér orloven pabegyndes. Hvis fx den ene
forzlder pabegynder orloven, efter barnet er fyldt et ar, har foreldrene imid-
lerid kun ret til i alt 39 ugers orlov.

Som nazvnt i afsnit 3.10.2 er det muligt at pege p& mindst tre forhold, der
har betydning for, om ordningerne giver forzldre mulighed for en fleksibel
anvendelse. Det drejer sig om, hvorvidt begge forzldre har ret til orlov, om
det er muligt at holde deltidsorlov, og om forzldrene kan holde orlov pa
samme tid'®. Yderligere to forhold kan have betydning for ordningernes
fleksibilitet: Om der er begransninger i, hvornar orloven skal holdes, og om
orloven kan holdes i flere delperioder.

Nér de fire orlovsordninger, den norske, den danske og de to finske,
sammenlignes, viser det sig, at ordningerne er (u)fleksible pé forskellige
omrader.

I alle ordningerne har begge forzldre mulighed for at holde orlov. Men det
er kun i den danske og den norske ordning, at forzldrene kan holde orlov pa
samme tid, fordi forzldrenes ret til orlov er indbyrdes uafhangige. Det er
ikke tilfzldet i de to finske ordninger.

Foreldrene i den finske og den norske ordning med bgrnepasningsorlov har
betinget ret til at holde deltidsorlov. I Finland kan arbejdsgivere i serlige
tilfeelde afsld at reducere arbejdstiden, og 1 Norge kan arbejdsgivere afsld en
reduktion af arbejdstiden, hvis det er til ulempe for virksomhedens produk-
tion. Foreldre har ikke ret til deltidsorlov i de andre orlovsordninger.

Den finske ordning med bgrnepasningsorlov er den mest fleksible ordning
pé et andet punkt, fordi der er f§ begrensninger i, hvornér orloven skal

12. I praksis vil de reelle muligheder for at forzldrene kan holde orlov pa samme tid vare
afhzngig af, i hvilket omfang det er muligt at modtage en orlovsydelse i orlovsperioden.
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holdes. Orloven kan siledes holdes, nar forzlderen gnsker det, blot arbejds-
giveren pa forhénd informeres om, hvornar orloven holdes (og barnet er under
3 &r). I de andre ordninger er der begransninger i, hvornar orloven kan
holdes. I den norske ordning og i den finske ordning med forzldreorlov
kreves det, at orloven holdes i umiddelbar forlengelse af perioden med
barselsorlov. I den danske ordning er forzldrenes mulighed for selv at
bestemme, hvornar orloven skal holdes ogsa begrenset, fordi arbejdsgiveren
kan udskyde en planlagt orlov, medmindre orloven holdes i umiddelbar
forlengelse af perioden med barselsorlov. Til gengzld har foreldrene mulig-
hed for at holde orlov, indtil barnet fylder 9 ar.

I alle ordninger bortset fra i den norske er det muligt at opdele orlovsperio-
den i flere (del-) perioder. I de finske ordninger kan orlovsperioden deles i to
delperioder for hver forzlder, mens det i den danske ordning kreves, at
orloven afholdes i sammenhangende perioder 4 13 uger. Forzldre, der holder
26 ugers orlov, kan séledes dele orloven i to perioder. I den norske ordning
ophgrer retten til bgrnepasningsorlov, nar den pageldende foraelder har holdt
orlov i en periode.

Finske forzldre kan i modsatning til norske og danske foraldre benytte to
ordninger med orlov til bgrnepasning. Herved far finske foreldre endnu bedre
muligheder for selv at planlegge afholdelsen af deres orlov. Set under et er
der tre forhold som medfgrer, at fleksibiliteten i de to finske ordninger er
stgrre end fleksibiliteten i den danske og den norske ordning. For det fgrste
har finske forzldre betinget ret til at kombinere deltidsorlov med nedsat
arbejdstid. For det andet er der farre begrensninger i, hvornér finske foraeldre
kan holde orlov, og for det tredje har de bedre mulighed for at opdele den
samlede orlovsperiode i flere delperioder. Herudover féar foreldrene, ligesom i
den danske og den norske ordning, mulighed for at holde orlov pa samme tid.

Ret til orlovsydelse ved bgrnepasningsorlov

Personer, som holder forzldreorlov i Finland og Danmark, har ret til en
orlovsydelse. Det er ikke tilfaldet for personer, der holder bgrnepasningsorlov
i Finland og i Norge (se tabel 3.5). I Finland har forzldrene, som holder
bgrnepasningorlov, i stedet ret til en pasningsydelse, hvis barnet ikke passes i
et offentligt pasningstilbud.

I Danmark er der sammenfald mellem den periode, som lgnmodtagere har
ret til at holde orlov, og den periode, hvor de har ret til en orlovsydelse. Det
er ogsa tilfeldet i den finske ordning med forzldreorlov. De forskelle og
ligheder mellem den danske ordning med orlov til bgrnepasning og den finske
ordning med forzldreorlov, der er redegjort for i det foregdende afsnit, ggr sig
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derfor ogsa gzldende ved en sammenligning af de ydelser, der er knyttet til
ordningerne. Det galder sdledes bade ordningernes personkreds, rettlgheder til
orlov henholdsvis ydelser og ordningernes fleksibilitet.

Tabel 3.5. Oversigt over lovmzssige ydelser i forbindelse med bgrmepasningsorlov i de

nordiske lande (1995).

Danmark Norge Finland
Ordning Bgmepasningsorlov Bgme- |Forzldreorlov Bgrnepas-
pasnings- | (forédldraledighet) | ningsorlov
orlov (vardledig-
het)
Personkreds  |Lgnmodta- |@vrige' Lgnmod- | Alle Alle
gere tagere
Ret til ydelse |Ja Nej, ydelse Nej Ja Nej
sgges
Ydelsesniveau |70 pct. af 70 pct. af den Lgnkompensa-
i DKK om den maksi- |maksimale ar- tion der er af-
ugen®. male ar- bejdslgshedsdag- tagende med
bejdslgs- pengesats sva- voksende ind-
hedsdagpen- |rende til 1.789 komst (samme
gesats sva- | DKK. ydelse som ved
rende til barselsorlov).
1.789 DKK. Personer uden
erhvervsind-
komst har ret til
684 DKK.
Andre ydelser Ikke-forsikrede Ydelse
ved bgmepas- kontanthjelps- som kom-
ningsorlov modtagere be- pensation
(ydelsesniveau holder deres for ikke at
i DKK? om kontanthjzlp benytte of-
ugen). under orlov (dog fentlige
maksimalt 1.789 pasningstil-
DKK). bud.

Anm.: Lengden af ordningemes ydelsesperiode er identisk med ordningemes orlovsperiode,
se tabel 3.4.

1. @vrige omfatter: Selvstzndige erhvervsdrivende, ledige og kontanthjzlpsmodtagere og
nyuddannede.

2. Ydelsesniveauet er omregnet ved brug af kgbekraftspariteter fra 1994 (OECD, 1995).
Kgbekraftspariteten angiver det pigzldende lands valuta omregnet til danske kroner
korrigeret for forskelle i prinsniveau. Ved omregning med kgbekraftspariteter kan
forskellige belgb i nationale valutaer derfor sammenlignes direkte, fordi identiske belgb i
danske kroner angiver, at man kan kgbe den samme mzngde varer og ydelser i de lande,
der sammenlignes.

Beregningen af orlovsydelserne i de to ordninger‘fremgér af tabel 3.5. 1
Finland modtager personer, der holder forzldreorlov, samme ydelse som
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personer pa barselsorlov. Det vil sige, at ydelsen beregnes i forhold til
tidligere erhvervsindkomst. Kompensationsgraden aftager med gget indkomst
(se tabel 3.1), og der er ikke loft over ydelserne. I modsatning hertil udger
ydelsen i Danmark et fast belgb (1.789 DKK om ugen), der svarer til 70 pct.
af den maksimale sats for arbejdslgshedsdagpenge.

Samlet kan det konkluderes, at de to finske ordninger giver de bedste
muligheder for at holde forzldre-/bgrnepasningsorlov. Den samlede orlovs-
periode i ordningerne er sdledes langere i de finske ordninger end i den
danske henholdsvis den norske ordning. Hertil kommer, at de to finske
ordninger pé flere mader giver forzldrene den stgrste valgfrihed, nar de
gnsker at holde bgrnepasningsorlov.

I Finland og Danmark har foraldre ret til en forazldre-/bgrnepasningsydelse,
fordi der er knyttet en orlovsydelse til den finske ordning med forzldreorlov
og den danske ordning med bgrnepasningsorlov. Personkredsen, som er
omfattet af den finske ordning, er stgrre end personkredsen i den danske
ordning. I Danmark er det siledes kun lgnmodtagere, som har ret til en
orlovsydelse, mens alle finske forzldre har ret til en ydelse. Den maksimale
periode med orlovsydelse er til gengzld lengere 1 den danske ordning end i
den finske ordning. I den danske ordning har forzldrene siledes ret til 1 &rs
orlov, hvis bdde moderen og faderen er lgnmodtagere og udnytter deres ret til
et ¥2 &rs orlov. I den finske ordning har foreldrene tilsammen ret til ca. et %2
ars orlov.

3.10.3. Konkluderende bemarkninger

Samlet kan det konkluderes, at i alle de nordiske lande er der orlovsordninger,
som giver hele eller store dele af befolkningen ret til at holde betalt barsels-
orlov 1 forbindelse med fgdsel af bgm.

Det kan ogsé konkluderes, at i alle de nordiske lande undtagen Island har
store dele af befolkningen ogsa ret til at holde bgrnepasningsorlov. Der er
imidlertid forskel p4, i hvilket omfang personer som holder orlov har ret til
lovfestede orlovsydelser. I Sverige, Finland og Danmark har orlovspersoner
ret til orlov med orlovsydelse, mens der ikke er knyttet en ydelse til den
norske bgrnepasningsorlov.

Af de foregéende afsnit fremgar det, at der bade er forskelle og ligheder
mellem ordninger med barsels- henholdsvis bgrnepasningsorlov, nir man ser
pa om lgnmodtagere er beskyttet mod afskedigelser, orlovs- og ydelsesperio-
dernes l®ngde og ordningernes fleksibilitet. Afslutningsvis skal der peges pa
nogle mere overordnede forskelle i, hvordan ordningerne med barselsorlov og
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barselsydelser henholdsvis bgrnepasningsorlov og bgrepasningsydelser er
opbygget.

For det fgrste er ordningerne med barselsorlov forskellige med hensyn til,
hvem retten til orlov er tilknyttet. I Finland er retten til orlov nzsten alene
moderens. Moderen har sledes ret til 18 ugers orlov, mens faderen har ret til
2 uger i forbindelse med fgdslen. I Island, Norge og Danmark er retten til
orlov knyttet til moderen, mens en del af orlovsperioden kan deles mellem
forzldrene. I Sverige er retten til orlov stort set uafhengig af orlovspersonens
kgn. Alle lgnmodtagere har ret til orlov fra arbejdet, indtil barnet er 1% ir, og
de har ret til at arbejde pé nedsat arbejdstid, indtil barnet er ca. 8 &r. Den
eneste vasentligste kgnsforskel er, at moderen har en sarskilt ret til orlov 7
uger for fgdslen.

For det andet er der forskel pé, i hvilket omfang der er sammenfald mellem
orlovs- og ydelsesperiode. I Finland, Island og Danmark er orlovsperioden
identisk med den periode, hvor der kan modtages fulde barselsdagpenge. I
Sverige er orlovsperioden lengere end ydelsesperioden. Det er ogsa tilfeldet i
Norge, hvor orlovsperioden er 52 uger og ydelsesperioden med fulde dag-
penge er 42 uger. Dog er der sammenfald mellem orlovs- og ydelsesperiode,
nér der udbetales nedsatte dagpenge.

For det tredje er der forskel pa, om der i ydelsesordningerne skelnes
mellem ydelser, som udbetales i forbindelse med barsels- henholdsvis bgrne-
pasningsorlov. I den svenske ordning skelnes der siledes ikke mellem ydelser
til barsels- og bornepasningsorlov, fordi begge ydelser er omfattet af samme
ordning. I de ovnge lande er der ydelser, som kun udbetales i forbindelse med
barselsorlov.

For det fjerde udmdles orlovsydelserne forskelligt. I Norge, Danmark,
Sverige og Finland beregnes ydelserne for nasten alle ydelsesmodtagere pé
baggrund af udligere indkomst. I modsztning hertil udggr ydelserne et fast
belgb i Island I Norge, Sverige og Danmark har Ignmodtagere ret til fuld
lgnkompensation op ul et vist ydelsesbelgb. I Finland beregnes ydelsen ogsa i
forhold til tidhigere indkomst, men kompensationsgraden aftager med gget
indkomst, og der er ikke loft over ydelserne.

Der er ogsa forskel pé, hvordan ordningerne med bgrnepasningsorlov er
opbygget. En vasentlig forskel er siledes spgrgsmalet om, hvem retten til
orlov er tilknyttet. I den danske og den norske ordning er retten til orlov
knyttet til den enkelte lgnmodtager. Det indeberer, at forzldre, som er lgn-
modtagere, har ret til hver sin orlovsperiode. I mods&tning hertil har finske
forzldre ret til én orlovsperiode tilsammen. Noget lignende ggr sig galdende i
Sverige, hvor forzldrene via ordningen med barselsydelser er fzlles om retten
til bgrnepasningsorlov.
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I Sverige sikres foreldre ret til bgrnepasningsorlov via ordningen med
barselsdagpenge. Forzldrene har séledes ret til at holde orlov, ndr de modta-
ger barselsdagpenge, som kan udbetales i op til 64 uger indtil barnet er ca. 8
ar. I modsetning hertil er der i Norge, Finland og Danmark szrskilte ord-
ninger med forzldre-/bgrnepasningsorlov.

I Finland har man i modsa&tning til i Norge og Danmark to ordninger med
bgrnepasningsorlov. Der er sdledes en ordning med forzldreorlov, som holdes
i tilknytning til perioden med barselsorlov, og en ordning med bgrnepasnings-
orlov, hvor lgnmodtagere har ret til orlov, indtil barnet fylder 3 ar.

Man kan i den forbindelse spgrge, i hvilket af de nordiske lande forzldre
har de "bedste rettigheder” til at holde orlov, nér de benytter sig af retten til
barselsorlov og eventuelle rettigheder til at holde forzldre-/bgrnepasnings-
orlov. Det er vanskeligt, at give et fyldestggrende svar, fordi de "bedste
rettigheder” kan vurderes pa baggrund af flere forhold, orlovsperiodens
lengde, ydelsesperiodens l&ngde, ydelserne stgrrelse, ordningernes fleksibilitet
mv. Her belyses alene spgrgsmalet om, i hvilket land forzldre har ret til den
lengste orlovsperiode med orlovsydelse.

Figur 3.1. Maksimal orlovsperiode med orlovsydelse for foreldrepar, hvis en forzlder
(moderen) henholdsvis begge forzldre holder barselsorlov og evt. forzldre/
bgmepasningsorlov (1995).

1
54
Danmark: (54 uger) s
(69 uger)
Sverige: (60 vgen)
(64 uger)
3
Norge: (48 uger)
(52 uger)
Finland: (44 uger)
(46 uger)

Island: (26 uger)

(26 uger)

uger

0 4 8 12 1620 24 28 32 36 40 44 48 52 56 60 64 68 72

Anm.: Den fuldt optrukne linje (—-) angiver den maksimale orlovsperiode med orlovsy-
delse, som moderen 1 et forzldrepar har ret til. Den stiplede linje (--—--) angiver den
maksimale orlovsperiode med orlovsydelse, nar begge forzldre udnytter deres ret til
at holde barselsorlov og evt. foreldre-/bgrepasningsorlov med orlovsydelse. Op-
gorelserne omfatter ogsé barselsorlov afholdt inden fgdselen.

1. Det er forudsat, at foraldreparret er Ignmodtagere.

2. Det er forudsat, at den ene forzlder pdbegynder bgrmepasningsorlov, inden barnet fylder
1 ar, og at den anden forzlder pabegynder bgrnepasningsorlov, efter at barnet er fyldt 1
ar.

3. Det er forudsat, at der ydes 80 pct. af maksimale barselsdagpenge i hele orlovsperioden.
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Figur 3.1 viser den maksimale orlovsperiode med orlovsydelse som for-
@ldre har ret til i de fem nordiske lande, nir de holder barselsorlov og
eventuelt foreeldre-/bgrnepasningsorlov. Med udgangspunkt i et forzldrepar er
varigheden af den maksimale orlovsperiode beregnet, nir kun moderen holder
orlov, og nér begge foreldre holder orlov.

Af figuren ses det, at den maksimale orlovsperiode med orlovsydelse, nir
kun moderen holder orlov, er lengst i Sverige (60 uger), herefter folger
Danmark (54 uger), Norge (48 uger), Finland (44 uger) og Island (26 uger).
Nér begge forzldre udnytter deres rettigheder til at holde orlov, er rekke-
fglgen den samme, bortset fra at Sverige og Danmark bytter plads (det er
forudsat at begge de danske forldre er lgnmodtagere, og at moderen og
faderen har ret til henholdsvis 26 og 13 ugers bgrnepasningsorlov, se figur
3.1, note 2). Forklaringen p4, at orlovsperioden er lengere i Danmark end i
Sverige, nar begge forzldre holder orlov, er, at i den danske ordning med
bgrnepasningsorlov er retten til orlov knyttet til den enkelte lgnmodtager. 1
modsztning hertil har svenske foreldre fzlles ret til orlovsperioden. Langden
af orlovsperioden er derfor nasten den samme, uanset om en eller begge
foreldre holder orlov.

Af figuren fremgar ogsa et andet kendetegn ved orlovsordningerne. For-
skellene pd lengden af orlovsperioden, nir moderen holder orlov, og nar
begge forzldre holder orlov, afspejler siledes, i hvilket omfang en del af
barselsorloven er forbeholdt faderen. I Finland og Danmark er 2 uger og i
Norge er 4 uger forbeholdt faderen. I Sverige er 4 uger af orloven gremarket
til hver enkelt af foreldrene, hvilket indeberer, at 4 uger af orloven falder
bort, nér det kun er moderen, som holder orlov. I Island er der ikke en del af
orlovsperioden, som er forbeholdt faderen.
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4. Uddannelsesorlov

4.1. Indledning

I dette kapitel beskrives en re&kke lovmassige ordninger med uddannelses-
orlov i de nordiske lande. Det er ordninger fra Danmark, Sverige, Norge,
Finland, som beskrives. Der inddrages ikke orlovsordninger fra Island, fordi
de reguleres ved aftaler mellem arbejdsmarkedets parter og ved lokale aftaler
pé virksomheder.

Det beskrives blandt andet, om orlovsordningerne giver landenes borgere
ret til uddannelsesorlov, hvilke personer der er omfattet af ordningerne,
orlovens varighed, og hvilke ydelser det er muligt at fa i orlovsperioden.

Der er i bade Sverige, Finland, Norge og Danmark flere forskellige ord-
ninger med ydelser, som kan modtages i forbindelse med uddannelsesorlov.
Ordningerne tilhgrer, med undtagelse af den danske ordning med uddannelses-
orlov, enten det arbejdsmarkedspolitiske eller det uddannelsespolitiske om-
rade. Ordningernes malgruppe er derfor ikke kun personer, der holder ud-
dannelsesorlov, men ogsé personer, der i gvrigt gnsker at uddanne sig. Der er
med andre ord ikke en entydig sammenhang mellem ydelsesmodtagere og
personer, der holder orlov, som det fx er tilfeldet ved ordninger med barsels-
orlov (se kapitel 3). Det indebarer for det fgrste, at ordningerne i nogle
tilfelde bruges af personer, der ikke holder orlov, fx studerende eller perso-
ner, der er pé efteruddannelse. For det andet, at personer, som holder ud-
dannelsesorlov, kan modtage ydelser, som ikke er beskrevet her.

Til sidst 1 kapitlet sammenlignes orlovsordningerne og ydelsesordningerne,
og en rekke ligheder og forskelle i ordningernes udformning beskrives.

4.2. Orlov til uddannelse i Danmark

I Danmark er der ikke lovmessige ordninger, der giver borgere ret til at holde
orlov til uddannelse. Der er der imidlertid ordninger, som giver ledige mulig-
hed for at sgge om betalt uddannelsesorlov, og ordninger, som giver lgn-
modtagere og selvstendige erhvervsdrivende mulighed for at sgge en orlovsy-
delse i forbindelse med, at de holder uddannelsesorlov. Ydelserne bevilges
under forudsatning af, at ansggeren har opnaet orlov. Herudover er der en
ordning, hvor arbejdsgivere kan modtage tilskud til anszttelse af vikarer for
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personer, der holder uddannelsesorlov. De fem ordninger, som beskrives, er
uddannelsesorlov, voksenuddannelsesstgtte (VUS), arbejdsmarkedsuddannelse
(AMU), uddannelsesgodtggrelse og jobrotation i forbindelse med orlov (se
tabel 4.1 for en oversigt over ordningernes vigtigste bestemmelser).

Orlov til uddannelse

Uddannelsesorlovens formél er at give personer med tilknytning til arbejds-
styrken mulighed for at holde orlov til uddannelse. Arbejdslgshedsforsikrede
ledige kan siledes sgge arbejdsformidlingen om uddannelsesorlov og en
tilknyttet ydelse. Lgnmodtagere og selvstzndige erhvervsdrivende, der har
planlagt at holde uddannelsesorlov, kan ved ansggning til arbejdsformidlingen
fa bevilget en orlovsydelse’.
Ledige kan f4 bevilget uddannelsesorlov med orlovsydelse, og lgnmodta-
gere og selvstendige kan fa bevilget orlovsydelse til uddannelse, hvis de:

- Er over 25 ér.
- Er medlem af en statsanerkendt arbejdslgshedskasse og dagpengeberetti-
get ved ledighed i hele orlovsperioden.
- Har dokumentation for optagelse pa offentligt godkendt uddannelse dog
ikke lange eller mellemlange videregdende uddannelser og uddannelser,
der samtidig er lgnarbejde.
- Deltager i heltidsundervisning eller i en uddannelse med mindst 20
undervisningstimer om ugen.

Tabel 4.1.

Oversigt over udvalgte ydelser i Danmark, der kan bevilges i forbindelse med
uddannelsesorlov (1995).

forsikrede ledi-

ge

steendige?

Orlov til uddan- | Voksenud- | Arbejdsmar- Uddannel- |Jobrotation i
nelse’ dannelses- | kedsuddannelse® | sesgodtgg- | forbindelse med
stgtte relse orlov
Person- |Lgnmodtagere, |Lgnmodta- |Personer i ar- Ledige Arbejdsgivere
kreds selvstendige og | gere, selv- | bejdsstyrken med medarbej-

dere, der holder
uddannelsesoriov

1. Lgnmodtagere og selvstzendige sgger formelt set arbejdsformidlingen om béde orlovsydelse
og orlov. Det er imidlertid valgt kun at betragte lgnmodtageres og selvstendiges ansggning
til arbejdsformidlingen som en ansggning om orlovsydelse. Begrundelsen herfor er, at
selvstzndige kan beslutte at holde orlov uafhzngigt af arbejdsformidlingen. Tilsvarende kan
lgnmodtagere aftale orlov med deres arbejdsgiver uden tilladelse fra arbejdsformidlingen.
I praksis kan AF derfor ikke afsl3, at selvstzndige og lgnmodtagere holder orlov, men

arbejdsformidlingen kan afsl4 at tilkende en orlovsydelse.
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Orlov til uddan- | Voksenud- | Arbejdsmar- Uddannel- |Jobrotation i
nelse' dannelses- |kedsuddannelse® | sesgodtgg- | forbindelse med
stptte relse orlov
Tilde- Over 25 éar. 25-60 ar Kompentencegi- |Ledig og | Anszttelse af
lingskri- |Medlem af Korttidsud- |vende uddannel- | berettiget | vikar for med-
terier statsanerkendt | dannet. ser. 18 ar eller |til dagpen- | arbejder, der
arbejdslgsheds- | Dokumenta- | derover, beskaf- | ge fra en |holder orlov ifgl-
kasse. Doku- tion for op- |tiget eller sgger |arbejdslgs- | ge regleme for
mentation for |tagelse eller |beskeftigelse hedskasse. |orlov til uddan-
optagelse pa of- |tilsagn om | som specialar- nelse.
fentligt god- optagelse pa | bejder eller har | Dokumen-
kendt uddan- en almen el- |en faglert ud- |tation for | Vikaren skal
nelse. Ikke ler erhvervs- | dannelse. optagelse | vare ledig og
lange eller mel- | rettet uddan- pa offent- | berettiget til
lemlange vi- nelse (ikke | Erhvervsintro- |ligt god- |dagpenge fra en
deregdende ud- |videregaen- |ducerende ud- |kendt ud- |arbejdslgsheds-
dannelser. de uddannel- | dannelser: 16 ar | dannelse. |kasse.
Mindst 20 ti- ser). eller derover.
mers ugentlig | Beskeftiget |Ledig og til- Vikaren henvises
undervisning.  |i mindst %2 | meldt arbejds- fra arbejdsfor-
ar hos nu- | formidlingen midlingen.
Lgnmodtagere: |vzrende ar- |som arbejdssg-
erhvervsarbejde |bejdsgiver. |gende. Proble- Vikaren anszttes
svarende til mer med at med lgn og ar-
fuldtidsbesk®f- |Lgnmodta- |bevare eller bejdsvilkar efter
tigelse i 3 ar gere: Skrift- | opna tilknytning overenskomst
inden de sene- |lig aftale til arbejdsmar- eller efter vilkar
ste 5 ar. Skrift- | med arbejds- | kedet eller med der sazdvanligvis
lig aftale med |giver om or- | at begynde pa er gzldende for
arbejdsgiver om {lov. en uddannelse. det pageldende
orlov. arbejde.

Ledige: beretti-
get til arbejds-
lgshedsdagpen-
ge.

Selvsteendige:
berettiget til ar-
bejdslgsheds-
dagpenge og er-
hvervsarbejde
svarende til
fuldtidsbeskaf-
tigelse 1 3 ar
inden for de
seneste 5 ar.

Et-arig uddan-
nelse for ledige:
25 ar eller der-
over. Ledig og
tilmeldt arbejds-
formidlingen
som arbejdssg-
gende. Utidssva-
rende erhvervs-
uddannelse.

Langvarig ud-
dannelse for
ledige: 18 ar
eller derover.
Ledig og til-
meldt arbejds-
formidlingen
som arbejdssg-
gende.
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Igntilskud til ar-
bejdsgivere, der
ansatter en
vikar for or-
lovspersonen i
orlovsperioden,
se ordning med
jobrotation.

Orlov til uddan- | Voksenud- | Arbejdsmar- Uddannel- {Jobrotation i
nelse! dannelses- | kedsuddannelse® | sesgodtigg- | forbindelse med
stgtte relse orlov.
Maksimal | 1 ar for lgn- 40 uger ved |Ingen krav. 2 ar. 12 méaneder
ydelses- |modtagere og | heltidsstudi-
periode |selvstendige og |er.
2 ar for ledige.
Ydelses- |Fast belgb pd | Fast belgb | Fast belgb pa For perso- |1.591 DKK om
niveau 2.545 DKK om |pa 2.545 2.545 DKK om |ner over |ugen
ugen. DKK om ugen 25 &r sva-
ugen rer ydelsen
til arbejds-
lgsheds-
dagpenge.
Ydelsen
kan maksi-
malt ud-
gore 2.545
DKK om
ugen.
Andet Der kan ydes

1. For ledige indebarer ansggning om orlovsydelse ogsi ansggning om orlov.
2. Herunder medhjzlpende ®gtefzller.
3. Ansggeren sgger om optagelse pa en arbejdsmarkedsuddannelse, hvortil der er knyttet en

uddannelsesydelse.

- Har haft beskaftigelse svarende til fuldtidsbeskzftigelse i mindst 3 &r
inden for de sidste 5 &r og (skriftligt) aftaler orloven med arbejdsgiveren.

- Eller er ledig og berettiget til arbejdslgshedsdagpenge.

- Eller er selvstendig erhvervsdrivende og berettiget til arbejdslgshedsdag-
penge og har haft erhvervsarbejde i mindst 3 4r i de sidste 5 &r.

For lgnmodtagere kan uddannelsen have en varighed pa mellem 1 uge og 1
ar, og for ledige kan uddannelsen vare op til 2 ir. Lgnmodtagere kan hgjst
holde uddannelsesorlov i 1 &r inden for en periode pa 5 4r. Ledige kan hgijst
holde orlov i 2 &r inden for den 7-&rige periode, hvor de har ret til ydelser
efter lov om arbejdslgshedsforsikring mv. (denne regel blev zndret med
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virkning fra den 1. januar 1996, sa ledige hgjst kan holde uddannelsesorlov i
1 &r ud af den samlede dagpengeperiode pd 5 ar).

Aftalen mellem lgnmodtagere og arbejdsgivere om orlov skal indeholde
nermere vilkar for lgnmodtagerens tilbagevenden til arbejdspladsen. Det
indebarer dog ikke, at lgnmodtagere er beskyttet mod afskedigelser 1 for-
bindelse med, at de holder orlov, fordi de bevarer deres status som lgnmodta-
ger og derfor kan opsiges efter de gzldende regler for opsigelser. Ledige, der
holder orlov til uddannelse, star ikke til rddighed for arbejdsmarkedet, og de
skal sdledes ikke tage imod anvist arbejde i orlovsperioden.

For fuldtidsforsikrede medlemmer af en arbejdslgshedskasse, der i de sidste
10 uger inden orloven mindst har arbejdet 24 timer om ugen, udggr ydelsen
2.545 DKK om ugen (1995%), svarende til den maksimale sats for arbejdslgs-
hedsdagpenge. Orlovsydelsen er skattepligtig indkomst.

Arbejdsgivere med ansatte, der holder uddannelsesorlov, kan modtage et
Igntilskud, hvis de ansatter en ledig som vikar i orlovsperioden. Det kreves,
at den ledige er henvist af arbejdsformidlingen. Ved ansattelse af ledige kan
der endvidere ydes lgntilskud i en opleringsperiode fgr orlovens start.

Voksenuddannelsesstgtte (VUS)

Formalet med VUS-ordningen er at give lgnmodtagere med kort uddannelse
gkonomisk mulighed for at deltage i almen og erhvervsrettet uddannelse 1
arbejdstiden. Men ogsa selvstendige erhvervsdrivende og medhjzlpende
egtefeller kan fa VUS.

Lgnmodtagere, selvstendige erhvervsdrivende og medhjzlpende ®gtefeller
har ret til VUS, hvis de:

- Er 25-60 ar.

- Er korttidsuddannet.

- Har haft mindst %2 ars beskazftigelse hos nuvarende arbejdsgiver.

- Er optaget eller har tilsagn om optagelse pa en almen eller en erhvervs-
rettet uddannelse (dog ikke videregaende uddannelser).

- Er dansk statsborger eller ifglge de geldende regler kan ligestilles med
en dansk statsborger.

Lgnmodtagere skal endvidere indga aftale om orlov med arbejdsgiveren.
Aftalen skal indeholde vilkar, der sikrer lgnmodtagerens tilbagevenden til
arbejdspladsen. Dette krav indebarer - ligesom i forbindelse med uddannelses-
orlov - ikke, at lgnmodtagere er sikret mod afskedigelse.

2. Alle belgb i kapitlet er oplyst for 1995.
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For at modtage VUS skal uddannelsen have en varighed pd mindst 1 uge
og hgjst 40 uger ved heltidsstudier. Ydelsesperioden forleenges ved deltids-
studier. Det er muligt at gennemfgre en uddannelse med et begranset ugent-
ligt imetal, det kreves dog, at den ugentlige uddannelsestid er mindst 6
timer. Det kreeves ogsa, at den ugentlige arbejdstid reduceres med det ugent-
lige antal timer, uddannelsen varer.

Ved heltidsstudier svarer VUS til maksimale arbejdslgshedsdagpenge, det
vil sige 2.545 DKK om ugen. Ved deltidsstudier nedszttes ydelsen forholds-
messigt. Hvis arbejdsgivere vaelger at udbetale lgn til lpnmodtagere i ud-
dannelsesperioden, udbetales VUS i stedet til arbejdsgiveren. VUS er skat-
tepligtig indkomst.

Arbejdsmarkedsuddannelser (AMU)

Personer i arbejdsstyrken kan sgge om optagelse pé en arbejdsmarkedsud-
dannelse (AMU). Personer, der optages pi en arbejdsmarkedsuddannelse, har
ret til en uddannelsesgodtggrelse. Arbejdsmarkedsuddannelser omfatter bide
almene og erhvervsrettede uddannelser. Formalet er at vedligeholde, udbygge
og forbedre lgnmodtageres erhvervskvalifikationer i overensstemmelse med
arbejdsmarkedets behov, at afhjzlpe omstillings- og tilpasningsproblemer p3
arbejdsmarkedet og at gennemfgre serlige uddannelser for ledige.

Arbejdsmarkedsuddannelserne udggres af:

- Kompetencegivende uddannelser for specialarbejdere og personer med en
faglert uddannelse.

- Erhvervsintroducerende uddannelser.

- Serlige uddannelser for ledige og andre grupper med serligt uddannel-
sesbehov og andre arbejdsmarkedspolitisk begrundede uddannelsesforan-
staltninger.

Uddannelserne er tilrettelagt med udgangspunkt i virksomheders og ar-
bejdsmarkedets behov og i den uddannelsessggendes kvalifikationer og forud-
sztninger.

Det kraeves, at ansggere til kompetencegivende uddannelser:

- Er 18 ar eller derover.

- Er beskeftiget som specialarbejder eller sgger beskeftigelse som special-

arbejder.

- Eller har en faglert uddannelse eller en tilsvarende uddannelse.

- Eller er uddannet som videregiende teknikere.
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Det kreves, at ansggere om erhvervsintroducerende uddannelse:

- Er 16 éar eller derover.

- Fr ledig og tilmeldt arbejdsformidlingen.

- Har problemer med at bevare eller opné tilknytning til arbejdsmarkedet
eller med at starte en uddannelse.

I forbindelse med arbejdsmarkedsuddannelser for ledige og andre grupper
med sazrligt uddannelsesbehov (jf. ovenfor) kan ledige enten sgge en et-arig
eller en langvarig arbejdsmarkedsuddannelse (LAMU). Ved optagelse pa den
et-arige uddannelse kreves, at ansggere:

- Er 25 ér eller derover.

- FEr tilmeldt arbejdsformidlingen som arbejdssggende.

- Ikke har en tidssvarende erhvervs- eller videregaende uddannelse.

Ansggere til den langvarige arbejdsmarkedsuddannelse for ledige skal:
- Veare 18 ar eller derover.
- Tilmeldt arbejdsformidlingen som arbejdssggende.

Der er ingen krav til varigheden af kompetencegivende og erhvervsintrodu-
cerende uddannelser. Lgnmodtageres orlov eller fravar fra arbejdspladsen i
forbindelse med AMU er ikke reguleret i loven. Lgnmodtagere, der gnsker
arbejdsmarkedsuddannelse, skal siledes selv aftale orlov med arbejdsgiveren.
Ledige, der optages p4 AMU, skal st til radighed for arbejdsmarkedet i
uddannelsesperioden. '

Personer, der bevilges arbejdsmarkedsuddannelse, har ret til en uddannel-
sesgodtggrelse (arbejdslgse beholder i visse tilfelde deres arbejdslgsheds-
understgttelse). Ved heltidsstudier svarer ydelsen til maksimale arbejdslgs-
hedsdagpenge, det vil sige 2.545 DKK om ugen. Ved deltidsstudier nedsettes
ydelsen i forhold til antallet af undervisningstimer. Arbejdsgivere kan valge at
udbetale lgn til lgnmodtagere i uddannelsesperioden. I sa fald udbetales

ydelsen i stedet til arbejdsgiverne.

' Ud over godtggrelsen kan der ydes tilskud til befordring mellem bopzl og
uddannelsessted (dog ikke hvis uddannelsen foregir pa virksomheden). Der
ydes ogsa tilskud til kost og logi ved indkvartering i forbindelse med ud-
dannelsen.

Uddannelsesgodtggrelsen er skattepligtig, mens tilskud til befordring og
kost og logi ikke er skattepligtig indkomst.

Uddannelsesgodtggrelse

Ledige kan efter aftale med arbejdsformidlingen modtage uddannelsesgodt-
ggrelse i forbindelse med, at den ledige gennemfgrer en uddannelse. Det
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kreeves, at ansggeren er ledig og berettiget til dagpenge fra en arbejdslgsheds-
kasse og kan dokumentere at vere optaget pa en uddannelsesinstitution. Der
kan kun bevilges uddannelsesgodtggrelse til uddannelser, der er offentligt god-
kendt af staten.

Ledige under 25 ir kan ikke modtage uddannelsesgodtggrelse, hvis de har
ret til eller deltager i en uddannelse, som giver ret til statens uddannelses-
stgtte. Arbejdsformidlingen kan, pi samme made som ved arbejdsmarkedsud-
dannelser, anvise job til ledige, der modtager uddannelsesgodtggrelse.

Godtggrelsen kan modtages i op til 2 &r. For personer pa 25 &r og derover
svarer godtggrelsen til de arbejdslgshedsdagpenge, orlovspersonen ellers ville
have modtaget, det vil maksimalt sige 2.545 DKK om ugen. For personer
under 25 &r svarer godtggrelsen til halvdelen af de arbejdslgshedsdagpenge,
den pagzldende ville vare berettiget til. Uddannelsesgodtggrelsen er skat-
tepligtig.

Jobrotation i forbindelse med orlov

Arbejdsgivere kan modtage lgntilskud til anszttelse af vikarer som erstatning
for personer, der holder orlov ifglge reglerne for orlov til uddannelse (se
ovenfor) eller orlov til bgrnepasning (se afsnit 3.3). Endvidere kreves det, at
vikaren henvises af arbejdsformidlingen, er ledig og berettiget til arbejdslgs-
hedsdagpenge og anszttes med lgn- og arbejdsvilkér efter overenskomst eller
efter vilkér, der s@dvanligvis er gzldende for det pagzldende arbejde.

Der stilles ikke krav om, at orlovspersonen er garanteret ansattelse hos
arbejdsgiveren efter orlovsperioden. Der er heller ikke krav om, at vikaren
ans&ties i den samme stilling, som orlovspersonen forlader i orlovsperioden,
eller at vikaren skal ansa=ttes i hele orlovsperioden.

Der kan maksimalt ydes Igntilskud til anszttelse af vikarer (pa samme
virksomhed) i 12 méaneder. Lgntilskuddet udggr 43 kr. pr. arbejdstime,
svarende til 1.591 DKK om ugen.

4.3. Orlov til uddannelse i Sverige

Lgnmodtageres rettigheder i forbindelse med orlov til uddannelses er reguleret
1 én lov (Studieledighetslagen). I loven bestemmes, hvornar lpnmodtagere har
ret til at holde orlov. Loven omfatter ikke bestemmelser om orlovsydelser, der
er reguleret i andre love. For at vare berettiget til orlovsydelse skal Ign-

modtagerne yderligere opfylde en rzkke krav, afhangigt af hvilken ydelse der
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sgges (se tabel 4.2 for en oversigt over ydelsesordningernes vigtigste be-
stemmelser).

Studieledighetslagen

Alle lgnmodtagere har ret til uddannelsesorlov, hvis de har varet ansat hos ar-
bejdsgiveren i mindst 6 maneder, umiddelbart fgr orloven begynder eller i
mindst 1 &r i de sidste 2 &r fgr orloven begynder. Disse krav gelder dog ikke
lgnmodtagere, der holder orlov for at gennemfgre en faglert uddannelse.

Der er ikke krav til orlovens varighed eller uddannelsens art (det er dog
ikke tilladt at holde orlov til selvstudier).

Arbejdsgiveren har ret til at udskyde en planlagt orlov. Arbejdsgiveren skal
give lgnmodtageren en begrundelse for orlovens udskydelse. Hvis arbejds-
giveren er omfattet af en kollektiv overenskomst, der vedrgrer det fagomrade,
som orlovspersonen er beskeftiget med, kan orloven hgjst udskydes i 6
méneder (for lgnmodtagere, der gnsker at holde orlov for at gennemfgre en
faglert uddannelse, kan arbejdsgiveren hgjest udskyde orloven i 2 uger).
Yderligere udskydelse kraver samtykke fra arbejdstagerens faglige organisa-
tion.

En planlagt orlov kan ogsa udskydes, hvis flere lgnmodtagere gnsker at
holde orlov fra samme arbejdsgiver pa samme tid. Hvis det er tilfzldet,
prioriteres orlov til faglert uddannelse hgjest. Ligeledes prioriteres orlov til
lavtuddannede lgnmodtagere og lgnmodtagere med ubekvemme arbejdstider
hgjere end orlov til hgjtuddannede lgnmodtagere henholdsvis lgnmodtagere
med traditionelle arbejdstider.

Lgnmodtagere, der har fiet udskudt en planlagt orlov i 2 &r eller lengere,
har ret til at fa sagen prgvet ved en domstol.

Lgnmodtagere er beskyttet mod afskedigelse, der skyldes, at de holder, har
holdt eller gnsker at holde orlov.

Tabel 4.2. Oversigt over udvalgte ydelser i Sverige der kan bevilges 1 forbindelse med
uddannelsesorlov (1995).

Sirskilt vuxenstu- | Sarskilt vuxenstu- | Arbetsmarknads- | Utbildnings-
diestsd diestdd for ar- utbildning vikariat'
betsldsa
Personkreds Lgnmodtagere og | Ledige Ledige og be- Arbejdsgivere

selvstzendige skeftigede med |med medarbej-
risiko for at dere der holder
blive ledig uddannelses-

orlov.
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1 hvert af de fire
ar

Uddannelse i

nelser eller

Sérskilt vuxenstu- | Sarskilt vuxenstu- | Arbetsmarknads- | Utbildnings-
diestod diestdd for ar- utbildning vikariat'
betslosa 4
Tildelingskriteri- | 18-49 ar. Fire &rs |21-49 &r. Tidlige- | 20 ir eller der- | Vikaren skal
er beskzftigelse re have haft over. Tilmeldt |anvises af
eller opfylde mindst 3 &rs be- |arbejdsformid- | arbejdsfor-
krav, der sidestil- |skaftigelse eller |lingen som midlingen og
les med beskafti- | opfylde krav der |jobsggende. ansattes pa
gelse. Beskfti- |sidestilles med Behov for at fa |fuld tid efter
gelseskravet er beskftigelse. forbedret ud- gxldende
opfyldt med Tilmeldt arbejds- |dannelseskund- |overenskomst.
mindst 3 méane- |formidlingen som |skaberne. Orlovsperso-
ders fuldtidsbe- |arbejdssggende | Uddannelsen nen modtager
skaftigelse eller |og ikke har fiet |skal vare er- lgn i orlovs-
6 méaneders del- |anvist passende |hvervsrettet perioden og
tidsbeskzftigelse | arbejde. (kompetencegi- |bevarer sin
vende uddan- ansazttelse og

Ignvilkar efter

udggr ydelsen
356 DKK om
ugen.

Halv- eller hel- | grundskole eller |uddannelser, der |orlovsperioden.
tidsuddannelse i | gymnasium. giver adgang til |Orlovsperso-
grundskole, gym- kompetencegi- |nen mé ikke
nasium, folkehgj- vende uddannel- | modtage or-
skole eller i insti- Ser). lovsydelse
tutioner med Uddannelsen samtidig med,
faglert uddannel- skal skgnnes at |at der udbe-
se. forbedre ansg- |tales ydelse til
gerens tilknyt- | utbildningsvi-
Ydelsen bevilges ning til arbejds- | kariat
til personer med markedet.
stgrst behov for
uddannelse
Maksimal ydel- |3 &r 3ar Ingen krav Ingen krav
sesperiode
Ydelseniveau' For arbejdslgs- Udggr 66 pct. af |For arbejdslgs- | Fradrag i
hedsforsikrede arbejdslgsheds- | hedsforsikrede | arbejdsgiveraf-
udggr ydelsen 66 |dagpenge. Ydel- |svarer ydelsen til | giften pa 2.215
pct. af arbejds- sen kan maksi- arbejdslgsheds- |DKK om
lpshedsdagpenge. | malt udggre dagpenge, dog |ugen.
Ydelsen kan 1.648 DKK om |maksimalt 2.496
maksimalt udggre |ugen. DKK om ugen.
1.648 DKK om For ikke-for-
ugen. sikrede udbetales
For personer, en fast sats pa
som ikke har ret 1.084 DKK om
til dagpenge ugen.
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Sarskilt vuxenstu-
diestod

Sarskilt vuxenstu-
diestdd for ar-
betslosa

Arbetsmarknads-
utbildning

Utbildnings-
vikariat'

Andet

Ud over ydelsen
kan der bevilges
et lan, sa ydelse
og lan svarer til
de arbejdslgs-
hedsdagpenge,
ansggeren ville
vere berettiget til
ved arbejdslgs-
hed.

Ud over ydelsen
kan der bevilges
et lan, sa ydelse
og lan svarer til
de arbejdslgs-
hedsdagpenge,
ansggeren ville
vare berettiget til
ved arbejdslgs-
hed.

Ansggeren kan
sgge om at fa
uddannelses-
afgift betalt og
om tilskud til
kursusmaterialer
og transportud-
gifter.

Tilskud pé op
til 35.400
DKK til af-
holdelse af ud-
dannelsesud-
gifter for or-
lovspersonen,
hvis uddannel-
sen er god-
kendt af ar-
bejdsformid-
lingen.

Anm.: Den svenske ordning med Studiemedel er ikke med i oversigten, fordi det antages,

at forholdsvis fa personer, der holder uddannelsesorlov, modtager studiemedel.

1. Ydelsesniveauet er omregnet ved brug af kgbekraftspariteter fra 1994 (OECD, 1995).
Kgbekraftspariteten angiver svenske kroner omregnet til danske kroner korrigeret for
forskelle i prinsniveau. Ved omregning med kgbekraftspariteter kan forskellige belgb i
nationale valutaer derfor sammenlignes direkte, fordi identiske belgb i danske kroner
angiver, at man kan kebe den samme mangde varer og ydelser i de lande, der sammen-

lignes.

Studiestgtte til voksne

Personer mellem 18 og SO &r kan sgge om voksenuddannelsesydelse (Sérskilt
vuxenstudiestod) hos det Centrala studiestédsndmden. Under visse omstendig-
heder kan personer pd op tl 60 ar ogsa modtage voksenuddannelsesydelse, fx
hvis uddannelsen vurderes at have stor betydning for ansggerens fremtidige
indtjeningsmuligheder. Ansogere om voksenuddannelsesydelse skal:

- Have haft fire ars arbejde som lgnmodtager eller selvstendig fgr ud-
dannelsens begyndelse. Dette krav er opfyldt, hvis ansggeren i hvert af
de fire ar mindst har haft 3 maneders fuldtidsbeskaftigelse eller 6
maneders deltidsbeskzftigelse.

- Eller i en periode pé fire ar opfylde krav, der sidestilles med erhvervs-
arbejde (fx have veret sygemeldt eller aftjent vernepligt, deltaget i
forskellige arbejdsmarkedstilbud eller have haft omsorg for eget barn
under 10 ar eller andre med behov for pleje og omsorg).

- Benytte orloven til halv- eller heltidsuddannelse i grundskole, gym-
nasium, folkehgjskole eller i institutioner med faglert uddannelse.
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Ordningen med studiestgtte til voksne vedrgrer ikke spgrgsmalet om lgn-
modtageres orlov fra arbejdsgivere. Det forudsattes séledes, at lgnmodtagere
har aftalt orlov med arbejdsgiveren. '

Uddannelsesydelsen bevilges til de personer, der anses at have stgrst behov
for uddannelse. Det er iser personer med kort uddannelse, mange ars er-
hvervserfaring, stor forsgrgerbyrde og personer, der skal have orlov fra sin
arbejdsplads for at deltage i uddannelsen, eller som vil have vanskeligt ved at
gennemfgre studierne i fritiden.

Uddannelsesydelsen kan bevilges i den periode, studierne er normeret til
dog hgjest i 6 semestre svarende til 3 ir. Ydelsen bestar af bidrag og 1an. For
personer, der er berettiget til dagpenge fra en arbejdslgshedskasse, svarer
bidraget til 2/3 af arbejdslgshedsdagpengene. Det maksimale bidrag udggr
1.862 SEK og det minimale 810 SEK om ugen®. Herudover kan der bevilges
et 1dn, der sammen med bidraget svarer til de arbejdslgshedsdagpenge,
ansggeren ville vare berettiget til ved arbejdslgshed.

For personer, der ikke er berettiget til dagpenge fra en arbejdslgshedskasse,
udggr bidraget 402 SEK og det maksimale 1an 568 SEK om ugen”.

Bidrag er skattepligtig indkomst. L&n betragtes ikke som skattepligtig ind-
komst.

Studiestgtte til arbejdslgse

Arbejdslgse mellem 21 og 50 &r kan sgge om voksenuddannelsesydelse
(Sérskilt vuxenstudiestod for arbetslésa) hos det Centrala studiestodsniamden.
Personer pa op til 60 4r kan i visse tilfelde ogs modtage voksenuddannelses-
stgtte for arbejdslgse, fx hvis det vurderes, at uddannelsen har stor betydning
for ansggerens fremtidige indtjeningsmuligheder. Det krves, at den ledige:

- Tidligere har haft mindst 3 &rs beskaftigelse som lgnmodtager eller
selvsteendig (eller opfylder krav der sidestilles med erhvervsarbejde).

- Er tilmeldt arbejdsformidlingen som arbejdssggende.

- Ikke har faet anvist passende arbejde.

- Uddanner sig i grundskole eller gymnasium.

Ledige kan ogsa bevilges uddannelsesydelse i op til 3 4r. Ydelsen bevilges
for et &r ad gangen. Ledige, der gnsker at studere pa gymnasieniveau, kan
maksimalt modtage voksenuddannelsesydelse i op til to semestre (1 &r).

3. Fra den 1. januar 1996 er laveste sats reduceret til 762 SEK om ugen.

4. Fra den 1. januar 1996 reduceres bidraget til 381 SEK og lanet til 526 SEK om ugen.
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Ydelsen beregnes pa samme méade som voksenuddannelsesydelsen. Dog
beregnes ydelsen for ikke-forsikrede ledige pa samme made som ydelsen for
forsikrede ledige, og ledige uden ret til dagpenge modtager minimumsydelsen
pé 810 SEK om ugen.

Det kraves, at den ledige er tilmeldt arbejdsformidlingen som arbejds-
spgende ved uddannelsens begyndelse. Der er imidlertid ikke krav om, at den
ledige skal vare tilmeldt arbejdsformidlingen i orlovsperioden. Orlovsperso-
nen behgver derfor, i mods®tning til fx modtagere af uddannelsesgodtggrelse i
Danmark, ikke at tage imod anvist arbejde i orlovsperioden.

Arbejdsmarkedsuddannelse

Personer, der er ledige eller i risiko for at blive ledige, kan sgge om arbejds-
markedsuddannelse (arbetsmarknadsutbildning) hos arbejdsformidlingen.
Uddannelserne gennemfgres pa statslige uddannelsesinstitutioner eller pa
uddannelsesinstitutioner (AMU), hvor arbejdsmarkedsmyndighederne kgber
uddannelsespladser. Det kreves:

- At ansggeren er fyldt 20 ar (arbejdsmarkedsuddannelsen kan dog be-
vilges fra den 1. juli det &r, hvor ansggeren fylder 20 &r).

- Er tilmeldt arbejdsformidlingen som jobsggende.

- Har behov for at fa forbedret sine uddannelseskundskaber.

- At uddannelsen er erhvervsrettet, det vil sige en kompetencegivende
uddannelse eller en forberedende uddannelse, der giver adgang til en
kompetencegivende uddannelse (i visse situationer kan svensk under-
visning for flygtninge og indvandrere ogsd godkendes).

- At uddannelsen skgnnes at forbedre ansggerens tilknytningen til arbejds-
markedet.

~ Det forudsettes, at Ipnmodtagere, som sgger om arbejdsmarkedsuddannelse,
har aftalt orlov med arbejdsgiveren.

Ledige, der deltager i en arbejdsmarkedsuddannelse, er tilmeldt arbejdsfor-
midlingen som arbejdssggende i orlovsperioden, og de kan derfor anvises
arbejde i orlovsperioden.

Personer, der bevilges arbejdsmarkedsuddannelse, har ret til en ydelse for
arbejdsmarkedsuddannelser. Personer, der har ret til arbejdslgshedsdagpenge,
modtager en ydelse svarende til dagpengesatsen ved arbejdslgshed, det vil
maksimalt sige 2.820 SEK om ugen. Personer, der ikke er berettiget til
arbejdslgshedsdagpenge, modtager en minimumsydelse pd 1.225 SEK om
ugen.
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Ud over uddannelsesydelse kan ansggeren sgge om at f3 betalt uddannel-
sesafgiften og om at fa tilskud til blandt andet studierejser, undervisnings-
materiale, ngdvendige hjelpemidler mv. I visse tilfzlde ydes ogsa tilskud til
transport mellem bopzl og uddannelsessted. Ved sarlig stor afstand mellem
bopzl og uddannelsessted kan der ydes tilskud til logi i nerheden af ud-
dannelsesinstitutionen.

Uddannelsesydelsen er skattepligtig. Tilskud til uddannelsesafgift og gvrige
tilskud er ikke skattepligtige.

Tilskud ved anszttelse af erstatningsarbejdskraft

Arbejdsgivere kan ogsd modtage tilskud til ansattelse af erstatningsarbejds-
kraft i perioder, hvor medarbejdere holder uddannelsesorlov (utbildnings-
vikariat). Det kreves:

- At personen, der ansettes i orlovsperioden, anvises af arbejdsformid-
lingen.

- At ansattelsen er pd fuld tid og efter gzldende overenskomst.

- At personen, der holder orlov, beholder sin ansettelse og lgnvilkar efter
orlovsperioden.

Arbejdsgivere kan ikke modtage tilskud til ansettelse af erstatningsarbejds-
kraft, hvis orlovspersonen samtidig modtager en uddannelsesydelse (sarskilt
vuxenstudiestdd eller ydelse ved arbetsmarknadsutbildning).

Tilskud til arbejdsgiveren ydes som et fradrag pa 500 SEK pr. dag i
arbejdsgiverafgiften, der beregnes i forhold til afholdte lgnudgifter. Arbejds-
giveren kan endvidere f3 tilskud pé op til 40.000 SEK til afholdelse af
uddannelsesudgifter for hver person, der holder orlov. Det forudszttes, at
orlovspersoner deltager i uddannelse, der er godkendt af Linsarbetsnimnden,
eller uddannelse, der gger orlovspersonens forudsztninger for at anvende ny
teknik og varetage nye arbejdsopgaver.

4.4. Orlov til uddannelse i Norge

I Norge er der ikke lovmassige ordninger, som giver lgnmodtagere ret til
orlov i forbindelse med uddannelse. Disse forhold er reguleret i aftaler mellem
arbejdsmarkedets parter og aftaler pa virksomhederne. Ledige kan sgge
arbejdsformidlingen om orlov for at deltage i arbejdsmarkedsuddannelse.
Ledige og lgnmodtagere, som optages pa en arbejdsmarkedsuddannelse, har
ret til en ydelse. Herudover kan virksomheder, der aftaler uddannelsesorlov
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med en eller flere medarbejdere, sgge om tilskud til anszttelse af en vikar(er)
(se tabel 4.3 for en oversigt over ordningernes vigtigste bestemmelser).

Tabel 4.3. Oversigt over udvalgte ydelser i Norge, der kan bevilges i forbindelse med

uddannelsesorlov (1995).

Arbeidsmarkedsopplaring’

Vikarplassordningen

Person-
kreds

Ledige, personer med nedsat
erhvervsevne og personer i en
usikker beskzftigelsessituation.

Arbejdsgivere med medarbejdere, der holder
uddannelsesorlov.

Tilde-
lingskri-
terier

19 é&r eller derover.

Ansggere i alderen 20-24 ar
skal have varet arbejdssggende
i mindst 3 méneder.
Kurserne/opleringen ma ikke
give kompetence pa hgjere ni-
veau.

Arbejdsgiveren skal ans®tte en vikar, der er
henvist af arbejdsformidlingen. Vikarer aflgn-
nes efter geldende overenskomst.
Orlovspersonen er fastansat og er garanteret at
kunne vende tilbage til arbejdspladsen efter
orloven.

Arbejdsgiveren skal dokumentere indholdet af
orlovspersonens uddannelse. Arbejdsgiveren
ma ikke modtage tilskud til oplering af med-
arbejdere pa arbejdspladsen.

Maksimal
ydelses-
periode

10 maneder

10 méneder

Ydelses-
niveau®

Ydelsen svarer til arbejdslgs-
hedsdagpenge og kan maksi-
malt udggre 2.822 DKK om

ugen.

Ydelsen udggr et fast belgb pa 2.997 DKK
om ugen.

1. Ansggeren sgger om optagelse pa arbejdsmarkedsoplering, hvortil der er knyttet en
uddannelsesydelse.

2. Ydelsesniveauet er omregnet ved brug af kgbekraftspariteter fra 1994 (OECD, 1995).
Kgbekraftspariteten angiver norske kroner omregnet til danske kroner korrigeret for
forskelle i prinsniveau. Ved omregning med kgbekraftspariteter kan forskellige belgb i1
nationale valutaer derfor sammenlignes direkte, fordi identiske belgb 1 danske kroner
angiver, at man kan kgbe den samme mangde varer og ydelser 1 de lande, der sammen-

lignes.

Arbejdsmarkedsuddannelse

Ledige, personer med nedsat erhvervsevne og personer i en usikker beskafti-
gelsessituation, har mulighed for at sgge om at deltage i en arbejdsmarkeds-
uddannelse (arbeidsmarkedsopplering eller AMO). Personer, der deltager 1
arbejdsmarkedsuddannelse, modtager en uddannelsesydelse. Det kraves:

- At ansggere er 19 ar eller derover.
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- At ansggere i alderen 20-24 &r har veret arbejdssggende i mindst 3
maneder.
- At kurserne/opleringen ikke giver formel kompetence p& hgjere niveau.

Ledige, der deltager i AMO, skal tage imod anvist arbejde i orlovsperioden.
Opleringen foregér pa kurser, der atholdes pa videregiende skoler, AMO-
centre og i regi af andre private eller offentlige kursusarranggrer. Kurserne
kan maksimalt have en varighed pa op til 10 maneder.

I kursusperioden modtager kursister, som er berettiget til arbejdslgsheds-
dagpenge, en ydelse svarende til arbejdslgshedsdagpenge, der udggr 2 pro-
mille af dagpengegrundlaget’ om dagen. Den maksimale ydelse, der udbe-
tales, er 2.825 NOK om ugen. Ydelsen er skattepligtig.

Vikarpladsordning

Lgnmodtagere har ogsd mulighed for at holde uddannelsesorlov i forbindelse
med arbejdsgiveres deltagelse i vikarpladsordningen (vikarplassordning), hvor
arbejdsgivere far anvist og finansieret vikarer i en periode, hvor virksom-
hedens ansatte holder uddannelsesorlov. Ordningens formal er at give ledige
erhvervserfaring i private og offentlige virksomheder. Samtidig fir lgnmodta-
gere uddannelsesorlov, s deres kvalifikationer forbedres.

Deltagelse i vikarpladsordningen krzver at:

- Virksomheden ikke samtidig modtager tilskud til oplaring af medarbej-
dere pd arbejdspladsen (Bedriftsintern opplering), eller at orlovspersonen
modtager ydelse i forbindelse med deltagelse i arbejdsmarkedsuddannel-
se (AMO).

- Arbejdsgiveren dokumenterer indholdet af den uddannelse, som lgn-
modtageren vil gennemfgre i orlovsperioden

- Uddannelsen skal tage udgangspunkt i virksomhedens kvalifikationsbe-
hov.

- Aflgnning af vikarer sker efter gzldende overenskomst.

- Orlovspersonen er fastansat og er garanteret at kunne vende tilbage til
arbejdspladsen efter orloven.

- Vikarer henvises fra arbejdsformidlingen (Arbeidskontoret).

5. Som pensionsgivende indkomst regnes arbejdsindkomst, arbejdslgshedsdagpenge, syge-
dagpenge, barselsdagpenge og omsorgspenge ved adoption.
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Der er ingen krav til indholdet af vikarstillingen. Vikaren behgver séledes
ikke at blive ansat i samme job, som orlovspersonen holder orlov fra. Ord-
ningen giver med andre ord mulighed for en rotation mellem virksomhedernes
medarbejdere. Der er heller ikke krav om, at vikaren skal vare ansat pa
virksomheden i hele orlovsperioden. Ordningen giver ogsa mulighed for, at
orlovspersonen i stedet for uddannelse bruger orloven til at arbejde som
projektmedarbejder pa projekter for arbejdslgse.

Orlovspersonen er som navnt garanteret anszttelse efter orloven. Ord-
ningen indeberer, at arbejdsgiveren er forpligtet til at ansztte en vikar.

Tilskuddet udggr 3.000 NOK om ugen. Tilskuddet er et rammetilskud, der
ydes til dekning af virksomhedens udgifter til aflgnning af vikaren, sociale
bidrag og feriepenge. Der kan hgjst ydes tilskud til ans®ttelse af vikarer i 10
maéneder. Orlovspersonen er ikke garanteret hverken lgn eller orlovsydelse i
orlovsperioden. Aflgnning af orlovspersonen aftales af arbejdsgiveren og
orlovspersonen.

4.5. Orlov til uddannelse i1 Finland

De finske ordninger med uddannelsesorlov ligner de svenske ordninger med
uddannelsesorlov. Lonmodtageres rettigheder til at holde orlov er séledes
fastlagt i en lov (Lagen om studieledighet), mens orlovsydelserne er fastlagt i
andre love. (se tabel 4.4 for en oversigt over ydelsesordningernes vigtigste
bestemmelser).

Loven om orlov til uddannelse

Formélet med loven om orlov til uddannelse er at forbedre erhvervsaktives
mulighed for uddannelse. Lonmodtagere har ret til at holde orlov til ud-
dannelse, men arbejdsgivere kan udskyde en planlagt orlov. Det kreves:

- At lgnmodtageren i en eller flere perioder har haft hovedbeskzftigelse i
mindst et &r hos den arbejdsgiver, hvorfra der holdes orlov.

- At der er statsligt tilsyn med uddannelsen.

Lgnmodtagere har ret til hgjst 2 ars uddannelsesorlov i en periode pa 5 ar.
En lgnmodtager, der vil holde orlov, skal meddele det til arbejdsgiveren.
Hvis lgnmodtageren gnsker orlov i mere end 5 arbejdsdage, skal varslet gives
skriftligt mindst 45 dage, for uddannelsen begynder. Ved orlov péd 5 dage eller
derunder skal lgnmodtageren give varslet mundtligt eller skriftligt mindst 15
dage, for uddannelsen begynder. Lgnmodtageren skal blandt andet informere
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arbejdsgiveren om, hvornér orloven begynder og ophgrer, formalet med
uddannelsen og navnet pé den institution, hvor uddannelsen gennemfgres.

Arbejdsgiveren kan i princippet ikke afsla en planlagt uddannelsesorlov.
Men hvis orloven indeberer en vasentlig ulempe for virksomhedens pro-
duktion, kan arbejdsgiveren udskyde orloven i op til 6 méaneder. I virksom-
heder med mere end 4 ansatte kan orloven udskydes to gange. I virksomheder
med under fem ansatte kan orloven udskydes gentagne gange.

Hvis flere personer sgger om orlov pd samme tid, og det indebazrer vasent-
lig ulempe for virksomhedens produktion, kan arbejdsgiveren prioritere ansgg-
ningerne. Orlov skal fgrst bevilges til lgnmodtagere, der tager en erhvervsud-
dannelse eller fuldfgrer en grundskoleuddannelse. Hvis det ikke er muligt at
prioritere mellem ansggerne ud fra disse kriterier, skal uddannelsesorlov gives
til den eller de personer med lavest uddannelse.

Tabel 4.4. Oversigt over udvalgte ydelser i Finland, der kan bevilges i forbindelse med
uddannelsesorlov (1995).

Vuxenstudiestod | Yrkesutbild- | Arbetskraftspolitisk Sysselsdttningsstod
ningspenning | vuxenutbildning til arbejdsgivaren
Person Alle Lgnmodtagere |Ledige og lgnmodta- | Arbejdsgivere, der
kreds gere ansztter en ledig
Tildelings- | 30-54 ar. Ikke |30-60 ar. 20 é&r eller derover. Anszttelse af en
kriterier studeret pa fuld |Fuldtidsbe- Berettiget til arbejds- |ledig der henvises
tid i mere end 4 | skaftigelse i | lgshedsdagpenge. fra arbejdsformid-
méneder inden |mindst 1 &r i lingen. Vikarer af-
for de sidste 5 |nuvarende an- | Deltager i faglig ud- |lgnnes efter gzl-
ar eller mangler | szttelsesfor- |dannelse eller grund- |dende overens-
erhvervsmassig |hold, og i alt |skoleuddanelse, der er | komst.
grunduddan- fuldtidsbe- godkendt af staten. Den ledige skal
nelse. skeftigelse i vare anmeldt ar-
Er ophgrt med |mindst 5 &r. | Skegnnes egnet til at | bejdsformidlingen
eller holder Deltager i er- | gennemfgre en ar- som arbejds-
orlov fra hoved- | hvervsmassig |bejdsmarkedsuddan- |sggende. Den ledi-
beskzftigelsen. |fuldtidsuddan- |nelse og til at arbejde |ge, skal vaere under
Studerer pa nelse af inden for det erhverv, |25 &r eller have
fuldtid. mindst 1 mi- |som uddannelsen er |veret ledig i
neds varighed. |rettet imod. mindst 12 méneder.
Maksimal |2 ar (kun et & |18 manederi |Ingen krav 10 maneder
ydelses- ved uddannelse |en periode pa
periode pé hgjere lzre- |2 ar.
anstalter).

86



Vuxenstudiestdd | Yrkesutbild- | Arbetskraftspolitisk Sysselsattningsstéd
ningspenning | vuxenutbildning til arbejdsgivaren
Ydelsesni- |Beregnes som | Ydelsen er af- | Ydelsen beregnes p& |Der er to ydelsesni-
veau' 25 pct. af hidti- | hengig af an- | grundlag af de ar- veauer:
dig bruttoind- | sggerens alder |bejdslgshedsdagpenge.
komst, dog og udggr 431- | For personer, der har | Normalt Igntilskud
maksimalt 927 |[563 DKK om |ret til fortjeneste-ydel- | svarer til det mak-
DKK om ugen |ugen. se, er ydelsen 847 simale grundbelgb
og minimalt DKK om ugen plus for arbejdslgsheds-
520 DKK om 20-42 pct. af forskel- |dagpenge, 847
ugen. len mellem lgnind- DKK om ugen.
komst og 847 DKXK.
For gvrige personer er | Forhgjet lgntilskud
ydelsen indkomstaf- | svarer til 180 pct.
hzngig og udger af normalt lgntil-
maksimalt 847 DKK |skud, 1.525 DKK
om ugen. om ugen.
Andet Tilleg til ydelsen hvis
modtageren har bgm
og tilskud til trans-
port, kost og logi.

1. Ydelsesniveauet er omregnet ved brug af kgbekraftspariteter fra 1994 (OECD, 1995).
Kgbekraftspariteten angiver finske mark omregnet til danske kroner korrigeret for
forskelle i prinsniveau. Ved omregning med kgbekraftspariteter kan forskellige belgb i
nationale valutaer derfor sammenlignes direkte, fordi identiske belgb i danske kroner
angiver, at man kan kgbe den samme mangde varer og ydelser i de lande, der sammen-

lignes.

Arbejdsgiveren skal oplyse lgnmodtageren om, hvorvidt orloven er udskudt,
eller om orloven kan begynde som planlagt. Hvis orloven har en varighed pa
mere end 5 dage, skal arbejdsgiveren give en skriftlig meddelse mindst 15
dage for orlovens (planlagte) begyndelse. Hvis orloven varer mindre end 5
dage, skal arbejdsgiveren give en mundtlig eller skriftlig meddelse med
mindst en uges varsel.

Lgnmodtagere kan ikke afskediges pé grund af, at de holder, har holdt,
eller gnsker at holde orlov.

Ydelse til erhvervsuddannelse

Lgnmodtagere, der holder uddannelsesorlov fra en arbejdsgiver, kan sgge om
ydelse til erhvervsuddannelse (yrkesutbildningspenning). Det kraeves:

- At lpnmodtageren er mellem 30 og 60 ar.
- Og har haft det nuverende anszttelsesforhold som sin hovedbeskeftigel-
se 1 mindst 1 ar.
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- Og har haft fuldtidsbeskaftigelse i mindst 5 &r.

- At erhvervsuddannelsen er et fuldtidsstudium pa et erhvervsuddannelses-
center for voksne, hgjere lereanstalt, folkehgjskole (erhvervsretningen),
eller en erhvervslereanstalt, der er underlagt uddannelsesstyrelsen.

- At erhvervsuddannelsen varer i mindst 1 méned.

Ydelsen kan maksimalt bevilges i 18 maneder i en periode pa 24 méneder,
og den er afhengig af ansggerens alder og udggr 1.300-1.700 FIM om
maéaneden. Ydelsen er skattepligtig.

Studiestgtte for voksne

Personer mellem 30 og 54 ar kan sgge studiestgtte for voksne (vuxenstudie-
stod) til uddannelse p& gymnasier, hgjskoler og erhvervsuddannelser herunder
uddannelser ved hgjere lereanstalter. Det kreves, at ansggeren:

- Mangler erhvervsmassig grunduddannelse, eller at ansggeren ikke har
studeret pa fuld tid i mere end 4 méaneder inden for de sidste 5 &r.

- Holder orlov fra eller er ophgrt med sin hovedbeskzftigelse og er aktivt
studerende.

Studiestotte bevilges til uddannelser med en varighed pi mindst 2 (sam-
menhzngende) maneder og hgjst 2 ar. Ved uddannelse pi hgjere lereanstalter
kan studiestotte hojst bevilges i 1 &r.

Det forudszttes. at lonmodtagere, som sgger om arbejdsmarkedsuddannelse,
har aftalt orlov med arbejdsgiveren.

Studiestotte udgeres af en ydelse og et bopalstilleg®. Ydelsen (vuxenstu-
diepenningen) udger 28 pct. af den ménedlige bruttoindkomst fgr uddannel-
sens begyndelse Mimmumsydelsen er 362 FIM om ugen, og den maksimale
ydelse er 646 FIM om ugen. Ud over ydelsen m4 den studerende hgjst have
en manedlig indkomst pa 2.000 FIM.

Bopzlstillzgget betales til enlige, der bor i lejet bolig eller pa kollegie-
veerelse, og tl personer, der pa grund af studierne mé bo et andet sted end
hos familien. BopaIstillzgget kan ogsa ydes til studieophold i udlandet.
Bopzlstillegget udger 67 pct. af huslejen dog hgjst 854 FIM om méneden
(900 FIM ved udlandsophold). Studiestgtte er skattepligtig indkomst.

Ud over studiestgtte kan der ydes statsgaranti for studieldn og rentetilskud
til studielan.

6. Ordningens regler blev skarpet i 1994. Tidligere kunne personer i alderen 25-29 r ogsa
modtage studiestgtte, ligesom det var muligt at modtage et forsgrgertillzeg.
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Arbejdsmarkedsuddannelse

Lgnmodtagere og ledige kan f& bevilget en ydelse (utbildningsstd) 1 for-
bindelse med, at de gennemfgrer en arbejdsmarkedsuddannelse (arbetskrafts-
politisk vuxenutbildning).

For at vare berettiget til arbejdsmarkedsuddannelse og uddannelsesydelse
krzves, at ansggeren:

- Er 20 éar eller derover.

- Er berettiget til arbejdslgshedsdagpenge.

- Skennes egnet til at gennmfgre en arbejdsmarkedsuddannelse og til at
arbejde inden for det erhverv, som uddannelsen er rettet imod.

- Deltager i faglig uddannelse eller grundskoleuddannelse, der er godkendt
af arbejdsmarkedsmyndighederne (arbetskraftsmyndigheterna).

Uddannelserne gennemfgres pé faglige uddannelsescentre for voksne
(yrkesutbildningscentrer for vuxna) og andre faglige uddannelsesinstitutioner
samt andre uddannelsesinstitutioner, hvor det er relevant at gennemfgre
arbejdsmarkedsuddannelser.

Ledige star ikke til rAdighed for arbejdsmarkedet i orlovsperioden og skal
derfor ikke tage imod anvist arbejde i orlovsperioden.

Uddannelsesydelsen bestér af en grundydelse (grundstdd) eller en lgn-
relateret ydelse (fortjanststod). Grundydelsen udbetales ikke, nédr orlovsperso-
nen er berettiget til den lgnrelaterede ydelse.

Den lgnrelaterede ydelse bestér af en basisdel og en "fortjenestedel”
(fortjanstdel). Basisdelen udbetales til personer, der er berettiget til lpnrela-
terede arbejdslgshedsdagpenge. For at vere berettiget til fortjenestedelen
kreeves endvidere, at modtageren er ledig eller midlertidig hjemsendt og truet
af ledighed.

Basisdelen udggr et fast belgb pa 590 FIM om ugen. Fortjenestedelen
udggr 20-42 pct. af forskellen mellem modtagerens tidligere lgnindkomst og
basisdelen.

Grundydelsen udbetales til personer, der ikke er berettiget til lgnrelaterede
arbejdslgshedsdagpenge. Ydelsen er afhazngig af ydelsesmodtagerens og
zgtefzllens indkomst og udggr maksimalt 590 FIM om ugen.

Der kan endvidere ydes tilskud til transport, kost og logi.

Legntilskud

Arbejdsgivere, kan sgge arbejdsformidlingen (arbetskraftbyrinen) om lgntil-
skud (sysselsittningsstod) til ansettelese af ledige. Ordningen er led i en
generel beskzftigelsespolitik, der blandt andet har til formal at undga, at folk
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bliver langtidsledige. Ordningen benyttes saledes ikke kun i forbindelse med
anszttelse af vikarer for personer, som holder orlov.
For at vare berettiget til at modtage lgntilskud kraeves:

- At den ledige (vikaren) er arbejdslgs og tilmeldt arbejdsformidlingen
som arbejdssggende.

- At den ledige er under 25 ar.

- Eller i en eller flere perioder i alt har varet arbejdslgs i mindst 12
maneder.

- At det ikke har veret muligt at anvise den ledige andet arbejde eller
andre beskaftigelsesfremmende foranstaltninger (fx uddannelse).

- At den ledige anvises af arbejdsformidlingen.

- At aflgnningen af vikarer sker efter galdende overenskomster.

- At anszttelsen sker til en arbejdstid, som mindst svarer til 85 pct. af den
normale arbejdstid inden for den pageldende branche.

Herudover stilles en rekke krav til arbejdsgiveren og ansattelsen. Der ydes
fx ikke lgntilskud, hvis arbejdsgiveren for nylig har afskediget medarbejdere,
hvis ansattelsen af vikaren medfgrer, at andre medarbejdere afskediges, hvis
anszttelsen virker konkurrenceforvridende, eller hvis ansettelsen begynder
inden Igntilskuddet sgges o.a.

Lgntilskuddet kan maksimalt ydes i 10 maneder for hver ledig, der ansattes
med Igntilskud. Lentilskuddet ydes efter to satser. Normalt lgntilskud, der
svarer til den maksimale grundydelese ved arbejdslgshed (grunddagpenning),
hvilket maksimalt udggr 590 FIM om ugen. Forhgjet Igntilskud der udger 180
pet. af normalt Igntilskud.

4.6. Sammenligninger af orlovsordninger til uddannelse

I det fglgende sammenlignes orlovsordninger til uddannelse i de nordiske
lande. Indledningsvis diskuteres det, pé baggrund af afgrensningen af orlov i
afsnit 2.2, i hvilket omfang personer, der benytter orlovsordningerne, kan
siges at holde orlov. Efterfglgende sammenlignes fgrst, hvilke rettigheder
borgerne i de nordiske lande har til at holde orlov til uddannelse, og dernast
hvilke ydelser det er muligt at modtage i orlovsperioden. Til slut fremhaves
nogle overordnede forskelle/ligheder mellem, hvordan ordninger med orlov og
orlovsydelse til uddannelse er opbygget i de nordiske lande.
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4.6.1. Er det orlovsordninger?

I afsnit 2.2 blev der opstillet en rakke kriterier, som er karakteristiske for
personer, der holder orlov. Spgrgsmalet er, i hvilket omfang personer, der
benytter uddannelsesordningerne, opfylder orlovskriterierne? Som navnt kan
der peges pa mindst fem forhold, som karakteriserer orlov: 1) fraver fra
arbejdsmarkedet, 2) fraveer efter gnske fra orlovspersonen, 3) fraver med en
fastlagt lengde, 4) fritagelse fra hidtidige pligter pd arbejdsmarkedet og 5) ret
til at vende tilbage til hidtidig position pa arbejdsmarkedet.

Reglerne i bade den svenske og finske ordning med orlov indebzrer, at
personer, der benytter ordningerne, i vidt omfang ma antages at opfylde
orlovskriterierne. I begge ordninger er der tale om fraver fra arbejdsmarkedet
(kriterium 1), og personer, der holder orlov, er fritaget fra hidtidige pligter
(kriterium 4). Endvidere har orlovspersonerne ret til at vende tilbage til den
arbejdsplads, de holder orlov fra (kriterium 5). I den finske ordning ma
kriterium 3, om at orloven skal have en fastlagt l1engde, antages at vare
opfyldt, fordi lgnmodtageren skal oplyse arbejdsgiveren om orlovens be-
gyndelse og afslutning. I den svenske ordning maé kriteriet i langt de fleste
tilfzlde ogsa antages at vere opfyldt, fordi lgnmodtageren skal anmode
arbejdsgiveren om orlov (hvilket indebarer, at lgnmodtageren informerer
arbejdsgiveren om, hvornar orloven forventes afholdt). Det kan som nzvnt i
afsnit 2.2 vere svart pa forhand at afggre, om lgnmodtageres fravar fra
arbejdet sker efter eget gnske (kriterium 2). Virksomheders efteruddannelse af
medarbejdere kan séledes forega efter gnske fra arbejdsgiveren, uanset om
Ignmodtageren matte gnske det eller ej. Spgrgsmaélet er, i hvilket omfang de
to ordninger bliver anvendt til efteruddannelse af medarbejdere. I den finske
ordning anfgres det eksplicit, at ordningerne ikke ma anvendes i forbindelse
med medarbejderes uddannelse, som er fastlagt af virksomheden eller som er
fastlagt ved overenskomster. I den svenske lovtekst er der ikke en tilsvarende
specifikation, méske fordi der, i mods®tning til i den finske ordning, ikke er
nogen begrensninger i, hvor lang tid lgnmodtageren kan holde orlov. Det vil
saledes ikke have konsekvenser for lgnmodtagernes fremtidige muligheder for
at holde orlov, hvis de holder orlov i forbindelse med virksomhedens efterud-
dannelse af medarbejdere. Det er derfor muligt, at den svenske orlovsordning
1 et vist omfang benyttes til efteruddannelse af virksomheders medarbejdere.

I Norge og Danmark har lgnmodtagere ikke lovmeassig ret til uddannelses-
orlov, de kan i stedet vare sikret ret til orlov ved aftaler mellem arbejds-
markedets parter, ved virksomhedsaftaler, eller de indgar en individuel aftale
om orlov med arbejdsgiveren. Lgnmodtagere, der har aftalt orlov (eller
fravaer) med arbejdsgiveren, kan i Danmark sgge forskellige uddannelses-
ydelser. Lgnmodtagere, som modtager disse ydelser, vil ikke ngdvendigvis
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opfylde alle orlovskriterier. Ydelserne kan siledes modtages af personer, der
efter gnske fra virksomheden gennemfgrer en (efter-)uddannelse (kriterium 2).
Dette er tilsyneladende i et vist omfang tilfzldet i den danske ordning med
orlov til uddannelse. I Andersen et.al. (1996) oplyser en fjerdedel af lgn-
modtagere, der holdt orlov til uddannelse, at det alene var virksomheden, som
tog initiativ til, at orloven blev holdt. Endvidere giver lidt over 60 pct. af de
virksomheder, som har haft medarbejdere pa orlov, udtryk for, at ordningen
kan benyttes i forbindelse med efteruddannelse af medarbejdere.

Hertil kommer, at i de tre danske ydelsesordninger, orlov til uddannelse,
voksenuddannelsesstgtte og arbejdsmarkedsuddannelse, er lgnmodtagere ikke
garanteret, at de kan vende tilbage til deres arbejdsplads, nér fravaret ophgrer
(kriterium 35). I nogle tilfzelde kan lgnmodtageren siledes blive opsagt i for-
bindelse med fravaret. Lgnmodtagere, der benytter de tre danske ydelses-
ordninger, kan saledes ikke antages at holde orlov i alle tilfzlde.

En rekke af kapitlets ydelsesordninger er rettet mod ledige. Spgrgsmalet er
om ledige, der bruger disse ordninger, opfylder orlovskriterierne. Et par af
orlovskriterierne ma umiddelbart antages at vare opfyldt. Der er tale om
fraver fra arbejdsmarkedet (kriterium 1), og fraveeret vil ofte have en fastlagt
lzengde svarende til uddannelsens lengde (kriterium 3).

I nogle af ordningerne er et par af orlovskriterierne imidlertid ikke opfyldt.
De ledige vil sdledes ikke altid veare fritaget for deres hidtidige pligter som
ledige (kriterium 4). En vigtig pligt for ledige i de nordiske lande er, at de
skal tage imod anvist arbejde. I nogle af ydelsesordningerne skal de ledige sti
til rddighed for arbejdsmarkedet, og de kan derfor risikere at métte afbryde
orloven/fravaret for at tage imod anvist arbejde. Dette galder blandt andet de
danske ordninger med arbejdsmarkedsuddannelse og uddannelsesgodtggrelse,
den norske ordning med arbeidsmarkedopplring og den svenske ordning med
arbetsmarknadsutbildning.

En lignende problematik ggr sig geldende i spgrgsmalet om, hvorvidt de
ledige vil kunne vende tilbage til deres status som ledig, nr orloven ophgrer
(kritertum 5). I nogle ordninger medregnes ydelsesperioden i perioden med
arbejdslgshedsdagpenge, hvilket betyder, at dagpengeperioden kan udlgbe i
forbindelse med de lediges deltagelse i uddannelsen. Dette problem ggr sig
geldende i fx de danske ordninger med uddannelsesgodtggrelse og arbejds-
markedsuddannelse’.

7. Fra den 1. januar 1996 medregnes den periode, ledige holder uddannelsesorlov, ogsé i
dagpengeperioden.
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Det er svert at afggre, i hvilket omfang ledige holder orlov efter eget
gnske (kriterium 2), fordi ikke kun de ledige, men ogsé myndlghederne kan
have interesse i, at de ledige benytter ordningerne.

Sammenfattende kan det dog konkluderes, at det er sandsynligt, at nogle
ledige ikke opfylder et eller flere af orlovskriterierne, og at de derfor ikke kan
siges at holde orlov, som det er defineret her. Nogle af de ordninger, som de
ledige benytter, kunne i stedet kaldes for orlovslignende ordninger.

4.6.2. Ret til uddannelsesorlov

Det er kun i Sverige og Finland, der er offentligt regulerede ordninger, som
giver lgnmodtagere ret til uddannelsesorlov. I de andre nordiske lande er
lgnmodtageres orlov til uddannelse reguleret ved aftaler mellem arbejds-
markedets parter, virksomhedsaftaler eller ved aftaler mellem den enkelte
arbejdsgiver og arbejdstager (som tidligere nevnt betragtes den danske
ordning med orlov til uddannelse ikke som en orlovsordning, men som en
ydelsesordning, jf. fodnote 1, afsnit 4.2).

I det fglgende sammenlignes lgnmodtagernes rettigheder til at holde
uddannelsesorlov i Sverige og Finland. Af tabel 4.5 fremgér det, at der er
flere lighedspunkter mellem orlovsordningerne i Sverige og Finland. For det
forste skal lgnmodtagerne i begge ordninger normalt opfylde et beskaftigel-
seskrav for at vere berettiget til at holde uddannelsesorlov. Beskaftigelses-
kravene er stort set de samme. I Finland kraves det, at lgnmodtageren 1 en
eller flere perioder sammenlagt har veret beskzftiget hos arbejdsgiveren i
mindst 1 &r. I Sverige skal lgnmodtagere mindst have haft beskaftigelse hos
arbejdsgiveren 6 méneder umiddelbart inden orloven eller mindst 1 ar inden
for de seneste 2 ar. Lgnmodtagere, der gnsker at gennemfgre en faglig
uddannelse, behgver dog ikke at opfylde beskaftigelseskravene.

For det andet er lgnmodtagere i bade Sverige og Finland beskyttet mod af-
skedigelse i forbindelse med, at de holder orlov til uddannelse.

For det tredje stilles der i begge ordninger fa krav til den uddannelse, som
er anledning til, at lgnmodtageren holder orlov. I Sverige er der séledes ikke
krav til uddannelsens art, udover at der ikke ma vere tale om selvstudier, og i
Finland kraves blot, at der er statsligt tilsyn med den uddannelse, lgnmodta-
geren gennemfgrer.

For det fjerde har arbejdsgiverne i begge lande ret til at udskyde en
planlagt orlov. I Finland kan arbejdsgivere med flere end 4 ansatte udskyde en
orlov op til to gange 6 méaneder, mens arbejdsgivere med mindre end 5
ansatte kan udskyde en orlov flere gange. I Sverige er arbejdsgivernes mulig-
hed for at udskyde en orlov afhangig af, om arbejdsgiveren har indgéet en
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kollektivaftale inden for orlovspersonens fagomrade. Hvis det er tilfzldet, kan
arbejdsgivere ikke udskyde en planlagt orlov i mere end 6 méneder, med-
mindre det er aftalt med Ignmodtagerorganisationen. Tilsvarende skal arbejds-
giveren have lgnmodtagerorganisationens accept, hvis en orlov, hvor orlovs-
personen gnsker at gennemfgre en faglert uddannelse, skal udskydes i mere
end to uger. Hvis der ikke er indgéet en kollektivaftale inden for orlovsperso-
nens fagomrade, kan arbejdsgiveren i et vist omfang selv afggre, hvor lenge
orloven skal udskydes. Lgnmodtageren kan dog f& sagen prgvet ved en
domstol, nér orloven har varet udskudt i 2 &r.

Den svenske orlovsordning adskiller sig vasentligt fra den finske ordning
med hensyn til orlovsperiodens lengde. I Sverige stilles ikke krav til orlovs-
periodens lengde. Lgnmodtagere kan sdledes holde orlov i s& kort eller lang
tid de gnsker. I modsatning hertil ma lgnmodtagere i Finland hgjst holde
orlov i 2 &r i en periode pi 5 &r.

Tabel 4.5. Oversigt over lovmassige rettigheder til uddannelsesorlov for personer i arbejds-
styrken i Sverige og Finland (1995).

Sverige Finland
Personkreds Lgnmodtagere Lgnmodtagere
Tildelingskritener Beskzftiget hos den arbejds- | Beskzftiget hos den arbejds-

giver, der holdes orlov fra, de | giver, der holdes orlov fra i
sidste 6 maneder inden orlo- |sammenlagt mindst et &r i en
vens start eller mindst 1 &r eller flere perioder.

inden for de sidste 2 &r inden | Statsligt tilsyn med uddannel-
orlovens start (Ignmodtagere, |sen.

der holder orlov for at gen-
nemfgre en faglig uddannelse,
behgver ikke at opfylde be-

skaeftigelseskriteriet)

Krav til uddanneisen Alle uddannelser, dog ikke Alle uddannelser med statsligt
selvstudier tilsyn

Maksimal orlovspenode | Ingen begrensninger 2 ér i en periode pa 5 &r.

Kan orloven hoides 1 Ja Ja

flere delperioder”

Beskyttet mod afskedi- |Ja Ja

gelse 1 forbindelse med

orlov

Kan arbejdsgivere ud- Ja, normalt i op til 6 maneder |Ja. I virksomheder med flere

skyde orloven? end 4 ansatte kan orloven ud-

skydes op til to gange 6 mane-
der. I virksomheder med under
5 ansatte kan orloven udskydes
flere gange.
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4.6.3. Orlovsydelser til uddannelse

Der er ingen personer i arbejdsstyrken i de nordiske lande, som har ret til en
orlovsydelse, nar de holder uddannelsesorlov. Der er i de nordiske lande,
bortset fra Island, imidlertid lovmessige ordninger, som giver beskzftigede
mulighed for at sgge om ydelser i forbindelse med, at de holder uddannelses-
orlov. Endvidere er der ordninger, som giver ledige mulighed for at spge om
at deltage i betalt uddannelse. I det fglgende fremhaves en rekke forskelle og
ligheder ved disse ordninger med orlovsydelser.

Ydelsesordningerne er forskellige pa en rekke vaesentlige punkter. Det er
tilsyneladende muligt at kategorisere ordningerne afhangigt af, hvem ord-
ningerne er rettet imod. Der kan séledes skelnes mellem ordninger, der giver
tilskud til virksomheder, og ordninger, hvor der udbetales ydelser til personer,
der gnsker at holde orlov. Vikarplassordningen i Norge, utbildningsvikariatet i
Sverige, sysselsittningsstod i Finland og jobrotation i forbindelse med orlov i
Danmark er alle ordninger, der retter sig mod virksomheder, der ansatter
vikarer for medarbejdere p&4 uddannelsesorlov. Ordningerne er séledes kun
indirekte rettet mod de personer, der holder orlov. I andre ordninger udbetales
ydelsen direkte til de personer, som holder orlov, det er fx tilfeldet i ord-
ninger med voksenuddannelsesstgtte og arbejdsmarkedsuddannelse i Danmark,
sarskilt vuxenstudiestod og arbetsmarknadsutbildning i Sverige, arbeidsmar-
kedsopplering i Norge og vuxenstudiestod, yrkesutbildningsbidrag og ar-
betskraftspolitisk vuxenutbildning 1 Finland.

Der er vasentlig forskel i udformningen af ordninger, der retter sig mod
orlovspersoner. For det fgrste er der forskel pa, hvilke personer i arbejds-
styrken der kan f4 tilkendt ydelserne. I nogle ordninger kraves det, at ydelses-
modtageren er ledig (eller i risiko for at blive ledig). Det er tilfeldet i den
norske ordning med arbeidsmarkedsoppl@ring og den svenske ordning med
arbetsmarknadsutbildning. I andre ordninger kreves det, at ydelsesmodtageren
er beskaftiget og umiddelbart inden orloven har vaeret beskzftiget en vis
periode. Det er tilfeeldet i den svenske ordning med sérskilt vuxenstudiestdd, i
den finske ordning med yrkesutbildningspenning og i den danske ordning med
VUS. Der er séledes forskel pd, hvilke personer i arbejdsstyrken som ord-
ningerne har til formal at uddanne. Det skal i den forbindelse bemerkes, at
der i Norge ikke er en lovmessig ydelsesordning for beskeftigede, bortset fra
personer i en usikker beskaeftigelsessituation, hvilket indeberer, at lgnmodta-
gere og selvstendiges muligheder for at sgge lovmassigt regulerede orlovsy-
delser er vesenligt ringere i Norge end i Sverige, Finland og Danmark.

For det andet adskiller ordningernes tildelingskriterier sig med hensyn til de
krav, der stilles til den uddannelse, som orlovspersonerne deltager i. I nogle af
ordningerne (fx i Sarskilt vuxenstudiestdd for arbetslosa i Sverige) bevilges
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ydelserne til personer, der gnsker at f& forbedret deres grundskoleuddannelse.
I andre ordninger (arbetsmarknadsutbildning i Sverige) stilles krav om, at
orlovspersonerne skal optages pé faglerte uddannelser. Endelig er der ord-
ninger, hvor der kun stilles f& krav til uddannelsernes indhold, det er fx
tilfeldet i den finske ordning med vuxenstudiestsd, hvor der kun stilles krav
om, at uddannelserne skal vaere underlagt et statsligt tilsyn, og den danske
ordning med uddannelsesgodtggrelse, hvor uddannelsen skal vare godkendt af
staten.

For det tredje varierer ydelsesperiodernes maksimale lengde fra ca. 10
maneder i fx arbeidsmarkedsopplering i Norge og voksenuddannelsesstgtte i
Danmark til flere &r i fx den svenske ordning med sirskilt vuxenstudiestsd. I
nogle ordninger, hvor ydelsesperiodernes lengde ikke er fastlagt i lovteksten,
bliver ydelsesperioden fastlagt individuelt, fx afhaengigt af lengden pi den
uddannelse som ydelsesmodtageren vil gennemfgre.

Endelig er der forskel pi, hvordan ydelserne beregnes og pa deres stgrrelse.
I de danske ordninger med orlov til uddannelse, voksenuddannelsesstgtte og
arbejdsmarkedsuddannelse udggr ydelserne et fast belgb, svarende til den
hgjeste sats for arbejdslgshedsdagpenge. I de gvrige ordninger beregnes
ydelserne pé baggrund af ydelsesmodtagerens indkomst. Det er tilfzldet i de
svenske ordninger med sirskilt vuxenstudiestod, sirskilt vuxenstudiestsd for
arbetslosa og arbetsmarknadsutbildning, i den norske ordning med arbeidsopp-
lzering, i den finske ordning med arbetskraftspolitisk vuxenutbildning og i den
danske ordning med uddannelsesgodtggrelse, hvor ydelserne beregnes pa
samme grundlag som arbejdslgshedsdagpenge. Det er ogsi tilfldet i den
finske ordning med vuxenstudiestsd, hvor ydelsen beregnes pa grundlag af
ydelsesmodtagerens bruttoindkomst. Den finske ordning med yrkesutbildnings-
penning adskiller sig fra de gvrige, fordi ydelsen er afhengig af ansggerens
alder.

Det er muligt direkte at sammenligne ydelsesstgrrelserne ved omregning
med kgbekraftspariteter®. Omregnet ved kgbekraftspariteter er de maksimale
ydelser stgrst i den norske ordning med arbeidsmarkedsopplering (2.822 DKK
om ugen) og i den svenske ordning med arbetsmarknadsutbildning (2.496
DKK om ugen) samt i de fire danske ordninger (2.545 DKK om ugen). De
maksimale ydelser er mindst i de finske ordninger med yrkesutbildnings-
penning (563 DKK om ugen) og vuxenstudiestdd (928 DKK om ugen).

8. Kgbekraftspariteten angiver et lands valuta omregnet til et andet lands valuta korrigeret for
forskelle i prisniveau. Ved omregning med kgbekraftspariteter kan forskellige belgb i
nationale valutaer derfor sammenlignes direkte, fordi identiske belgb (i danske kroner)
angiver, at det er muligt at kgbe den samme mzngde varer og ydelser i de lande, der
sammenlignes.
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I alle ordningerne, der er rettet mod orlovspersoner, med undtagelse af den
danske ordning med uddannelsesgodtggrelse, er der et alderskriterium, som
orlovspersonen skal opfylde for at vare berettiget til den pagzldende ydelse. I
de fleste ordninger er alderskriteriet fastlagt, sd ydelserne kan sgges af de
fleste personer i den erhvervsaktive alder. Aldersgrenserne er ofte fra ca. 18
ar og op til 50-60 &r. En undtagelse er de finske ydelsesordninger med
vuxenstudiestéd og yrkesutbildningspenning, hvor den nedre aldersgrense
normalt er 30 &r.

I Norge, Sverige, Finland og Danmark er der ydelsesordninger, som retter
sig mod virksomhederne. 1 alle fire ordninger kan arbejdsgivere sgge om
tilskud til ansazttelse af vikarer i forbindelse med, at medarbejdere holder
uddannelsesorlov’.

Princippet er det samme i de fire ordninger: Der ydes tilskud til ansettelse
af vikarer under forudsztning af, at vikaren er ledig og henvises fra arbejds-
formidlingen. Endvidere kraves det i alle ordningerne, at vikaren ansattes
efter geldende overenskomster.

Der er imidlertid ogsa forskel pa ordningernes udformning. For det fgrste
er der forskel pa, hvordan stgtten til virksomhederne ydes. I den norske,
finske og danske ordning ydes tilskud, mens stgtten i den svenske ordning
ydes i form af et fradrag i virksomhedernes betaling af arbejdsgiverafgifter.

For det andet er der forskel p4, i hvilket omfang det er muligt at kombinere
virksomhedsordningerne med andre offentlige ydelsesordninger. Arbejdsgivere
i Danmark og Finland kan saledes modtage Igntilskud til anszttelse af vikarer,
samtidig med at personer, som holder orlov, modtager en orlovsydelse. Det er
ikke muligt i Sverige, hvor virksomheder, som benytter ordningen med
utbildningsvikariat, skal udbetale lgn til orlovspersonen, og i Norge, hvor
vikarplassordningen og ordningen med arbeidsmarkedsopplering ikke kan
benyttes pa4 samme tid. Denne forskel indeberer, at iser i Danmark bliver
incitamentet, til at lgnmodtagere holder uddannelsesorlov med offentlig stgtte,
forholdsvis stort (se nedenfor). N

Herudover er der forskel pa en rekke af de krav, der stilles til virksom-
heder, der gnsker at modtage tilskud. I Sverige kreves det, at orlovspersonen
modtager lgn under orloven. Det er ikke tilfaldet i Finland, Norge og Dan-
mark, hvor orlovspersonen ma forhandle dette spgrgsmal med arbejdsgiveren.
Endvidere er der forskel pa, om orlovspersonerne er garanteret, at de kan
vende tilbage til virksomheden efter orlovens ophgr. Orlovspersoner i bade
den svenske, finske og norske ordning har ubetinget ret til at vende tilbage til

9. I Finland er der med virkning fra den 1. januar 1996 indfgrt en ordning med jobrotation,
hvor lgnmodtagere, som holder orlov, kan modtage et tilskud, hvis virksomheden ansatter
en arbejdslgs som vikar.
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arbejdspladsen. Det er ikke tilfeeldet i den danske ordning, hvor orlovsperso-
ner kan risikere at blive afskediget i forbindelse med orlovens afslutning.

Omregnet ved kgbekraftspariteter er de maksimale tilskud stgrst i den
norske ordning (2.997 DKK om ugen i 1995) og i den svenske ordning (2.215
DKK om ugen). De maksimale tilskud er mindre i den danske (1.591 DKK
om ugen) og i den finske ordning (1.525 DKK om ugen). Men som navnt
ovenfor har virksomheder i Finland og Danmark mulighed for at modtage
lpntilskud samtidig med, at orlovspersonerne modtager en orlovsydelse.
Herved bliver de samlede offentlige tilskud (iser i Danmark) stgrre. I Dan-
mark udggr de samlede maksimale tilskud sdledes pr. uge 4.136 DKK, nar
virksomheden modtager Igntilskud, og orlovspersonen modtager orlovsydelse i
forbindelse med orlov til uddannelse. I Finland udggr de samlede maksimale
tilskud pr. uge 2.452 DKK, nér virksomheden modtager forhgjet lgntilskud og
orlovspersonen modtager vuxenstudiestod.

4.6.4. Konkluderende bemzrkninger

Sammenfattende kan det konkluderes, at det kun er i Sverige og Finland, der
er orlovsordninger, som giver lgnmodtagere ret til at holde uddannelsesorlov.
I de gvrige lande er lgnmodtagernes mulighed for at holde uddannelsesorlov
reguleret ved aftaler mellem arbejdsmarkedets parter, virksomhedsaftaler eller
ved individuelle aftaler mellem den enkelte lgnmodtager og arbejdsgiver.

Den svenske og finske ordning med uddannelsesorlov for lgnmodtagere er
pa mange maider opbygget pA samme méide. Det gzlder bide med hensyn til
personkreds, tildelingskriterier, beskyttelse mod afskedigelser, de fa krav, der
stilles til de uddannelser, som orloven kan anvendes til, og arbejdsgivernes
mulighed for at udskyde en planlagt orlov. En vigtigt forskel pa ordningernes
regler er, at der i den svenske ordning ikke stilles krav til orlovens l&ngde. I
modsztning hertil har finske lgnmodtagere ret til 2 ars orlov i en periode pa 5
ar.

Ydelser i forbindelse med uddannelsesorlov er i princippet reguleret pa
samme made i Finland, Sverige, Norge og Danmark. I alle landene har man
sdledes lovfastede ordninger, hvor personer, der gnsker at holde orlov, kan
sgge om en uddannelsesydelse. Der i alle landene ligeledes ordninger, hvor
der ydes tilskud/fradrag til virksomheder, der ansatter vikarer som aflgsere for
medarbejdere, der holder uddannelsesorlov.

Endvidere er der i alle landene orlovs- eller orlovslignende ordninger, hvor
ledige efter aftale med en arbejdsmarkedsmyndighed kan deltage i arbejds-
markedsuddannelser med en dertil knyttet ydelse.
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Der er imidlertid ogsa forskel pa ordningerne med lovmassige ydelser i de
nordiske lande.

For det fgrste kan ordninger med ydelser til orlovspersoner og ordninger
med tilskud til virksomheder benyttes pa samme tid i Finland og Danmark.
En arbejdsgiver kan siledes modtage tilskud til ansattelse af en vikar for en
orlovsperson, der samtidig modtager en orlovsydelse. Dette er ikke muligt i
Norge og Sverige.

For det andet er der forskel p4, hvilke persongrupper i arbejdsstyrken
ordningerne er rettet mod. Det skal 1 den forbindelse bemerkes, at der i
Norge ikke er en lovmassig ydelsesordning for beskeftigede, bortset fra
personer 1 en usikker besk®ftigelsessituation. Det indebzrer, at lgnmodtagere
og selvstendiges muligheder for at sgge lovmeassigt regulerede orlovsydelser
er vaesentligt ringere 1 Norge end i Sverige, Finland og Danmark.
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5. Incitamenter og barrierer for at
holde orlov og ordningernes
betydning for arbejdsmarkedet

5.1. Indledning

Et centralt spgrgsmal i forbindelse med orlovsordningerne er, hvilke forhold
som har betydning for, hvor mange som holder orlov? I de foregiende
kapitler er reglerne for barsels-, bgrnepasnings- og uddannelsesorlov i de
nordiske lande beskrevet. Det er klart, at orlovsordningernes regler kan have
betydning. Brugen af orlovsordningerne vil siledes afh@nge af tildelings-
kriterierne, jo skrappere tildelingskriterier, jo ferre personer vil have mulighed
for at holde orlov. Men hvilke andre forhold fremmer og hemmer folk i at
holde uddannelses.- barsels- og bpmepasningsorlov? I afsnit 5.2 og 5.3 sg@ges
disse spgrgsmal besvaret pa grundlag af eksisterende litteratur om nordiske
orlovsordninger. I afsnit 5.4 redeggres for resultaterne fra nogle undersggelser,
der belyser orlovsordningernes betydning for ledighed, beskazftigelse og
udbuddet af arbejdskraft.

5.2. Barsels- og bgrnepasningsorlov
- incitamenter og barrierer

En stor del af litteraturen om barsels- og bgrnepasningsorlov undersgger,
hvilke forhold som kan forklare det faktum, at kvinder holder barsels- og
bgrnepasningsorlov oftere og i leengere tid end mand. En del af kgnsfor-
skellene i brugen af barselsorlov kan skyldes, at nzsten alle kvinder har
behov for barselsorlov, nir de skal fgde (Brandth & Kaul, 1988b). Men der er
stadig meget store kgnsforskelle efter bgrnenes fpdsel: Kvinder holder i langt
hgjere grad orlov end mand.

En vigtig forudsztning for at holde orlov er, at man er interesseret i det.
Det viser sig, at m®nd tilsyneladende har mindre interesse i at holde barsels/
bgrnepasningsorlov end kvinder. I en undersggelse blandt svenske forzldre
finder Haas (1992) séledes, at 91 pct. af kvinderne ville holde barselsorlov
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(fordldraledighet'), hvis de skulle have endnu et barn, mod kun 51 pct. af
mendene. I en dansk undersggelse af ordningen med bgrnepasningsorlov
finder Clemmensen et al. (1995), at 25 pct. kvinder og 6 pct. mend, som var
berettiget til bgrnepasningsorlov, overvejede at tage bgrnepasningsorlov inden
for det neste ar. Hvorfor er mends interesse for at holde orlov mindre end
kvinders? Og hvilke forhold far mand, som har lyst til at holde orlov, til at
afholde sig fra at benytte muligheden?

Brandth & Kaul (1988b) peger pa, at mendenes forhold til arbejdslivet har
betydning for mandenes (begrznsede) brug af orlovsordningerne. De peger
pé, at mand ikke holder orlov i den periode, hvor der stilles store krav til
dem i arbejdslivet. I stedet holder m#nd oftere orlov, inden de begynder at
gore erhvervsmassig karriere, eller nir de er kommet ind i et fast karrierefor-
lgb. Carlsen (1995) peger i den forbindelse p4, at undersggelser viser, at
mends identitet i hgj grad er bygget op omkring deres arbejde og deres
forsgrgerrolle. M&ndene skaber saledes i langt mindre grad end kvinderne
deres identitet via familielivet, og de er derfor mindre tilbgjelige til at holde
orlov. At mendenes forhold til deres arbejde spiller en vigtig rolle, for om de
holder orlov, understgttes af mends egne udsagn om, hvorfor de undlod at
holde barselsorlov, eller hvorfor moderen holdt l&ngere barselsorlov end
faderen. I Christoffersen (1990) nzvner en femtedel af fdrene, at hensynet
til deres arbejde var den vigtigste grund til, at de ikke holdt barselsorlov
(feedrene navner ogsa andre begrundelser, lidt mere end en femtedel af
fedrene anfgrer, at den vigtigste grund til at de ikke holdt orlov var hensyn til
gkonomien og en tilsvarende andel navner, at familien ikke havde overvejet,
om faderen skulle holde orlov). I en undersggelse blandt svenske forzldre var
den hyppigst nzvnte begrundelse, for at kvinden holdt hele eller den stgrste
del af barselsorloven, at det skete af hensyn til mandens arbejde (Haas, 1992).

Kgnsrollemgnsteret har ogsé betydning for, i hvilket omfang mand og
kvinder holder orlov (se Haas, 1992; Brandth & Kaul, 1988b). Haas operatio-
naliserer malingen af kgnsroller i fire forhold: 1) forzldrenes vurdering af
mends og kvinders interesse for og evner til at passe mindre bgrn, 2) for-
@ldrenes holdning til fordelingen af roller mellem mand og kvinder (skal
mand vare familiens primere forsgrger, og i hvilket omfang skal mand tage
del i pasningen af bgrn), 3) i hvilket omfang faderen faktisk sgrger for
familiens indkomst og 4) forzldrenes holdning til, at partneren holder orlov.
Haas finder, at m@nd, som stgtter, at deres samlever holder orlov, sjeldent
selv valger at holde orlov. Hun mener, at det afspejler, at maend med et

1. I den svenske ordning med forildraledighet har forzldrene tilsammen ret til orlov med
barselsdagpenge (férdldrapenning) i 64 uger, indtil barnet fylder 8 ar. Ordningen kan saledes
siges at vare en kombineret barsels- og bgmepasningsorlov (se afsnit 3.4).
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traditionelt syn pa kgnsroller stgtter, at samleveren holder orlov og selv
undlader at holde orlov. For kvindernes vedkommende viser det sig, at hold-
ningen til fordelingen af roller mellem mand og kvinder har en meget
vasentlig betydning for, i hvilket omfang mand holder orlov. Haas peger p4,
at det skyldes, at kvinder med et utraditionelt syn pa kgnsrollerne er mere
villige til at overlade en del af barselsorloven til m&ndene. Dette understgttes
yderligere af, at kvinder, som havde udearbejdende mgdre i deres barndom,
oftere deler barselsorloven med deres samlever. Kvinder, som er opdraget af
foreldre med en "traditionel" fordeling af erhvervs- og husarbejde, er mere
tilbgjelige til at tage monopol pa rollen som bgrneopdrager. Der er altsa tale
om, at kvindernes holdning til at dele barselsorloven med ma&ndene udggr en
barriere for mendenes brug af orlovsordningerne.

Flere forfattere peger ligesom Haas pd, at mendenes brug af orlovsord-
ningerne i hgj grad er bestemt af kvinderne (se fx Christoffersen, 1990;
Brandth & Kaul, 1988a; Brandth & Kvande 1989). Kvinder fungerer som en
slags "gatekeeper" for mends adgang til at holde barselsorlov. Det er derfor
vigtigt at finde ud af, hvilke forhold der er afggrende for, hvor lang tid
kvinder velger at holde orlov.

En vigtig forklaring pé kvinders brug af barsels- og bgrnepasningsorlov
skal - ud over de ovenfor nevnte arsager - tilsyneladende findes i kvindernes
tilknyming til arbejdslivet (se Brandth & Kaul, 1988a og 1988b; Haas, 1992).
I en kvalitativ interviewundersggelse blandt kvindelige medarbejdere i tre
forskellige virksomhedstyper (n@ringsindustri, varehandel og ingenigr) finder
Brandth & Kaul (1988a og 1988b) store variationer i kvinders brug af orlovs-
ordninger. Akademikere og kvinder i ledende stillinger arbejder ofte, indtil de
skal fgde, de holder en forholdsvis kort orlov efter fgdslen, og de bevarer ofte
en tilknytning til arbejdspladsen, mens de holder orlov. I modstning hertil
begynder kvinder, der arbejder i varehuse og industri, deres orlov lang tid
inden fgdslen, de udnytter hele orlovsperioden, og de valger ofte at arbejde
" pé deltid efter orloven. Endvidere er der ogsé eksempler pd mgdre, som sagde
deres job op i forbindelse med orlovens afslutning. Brandth & Kaul peger pa,
at forskellen mellem de to grupper skyldes forskelle i deres orientering mod
erhvervsarbejde og omsorgsarbejde. Kvinder med hgj uddannelse konkurrerer
pé arbejdsmarkedet, og de er interesseret i deres karriere. Kvinder med lav
uddannelse er ikke i samme grad interesseret i at ggre erhvervsmassig
karriere, og de foretrekker i hgjere grad familiekarrieren frem for erhvervs-
karrieren. Denne tendens understgttes af, at hgjtuddannede kvinder har bedre
arbejdsvilkdr end lavtuddannede kvinder, og de har mindre fysisk krevende
jobfunktioner, hgjere lgn, og stgrre fleksibilitet og selvbestemmelse med
hensyn til arbejdstider (se ogsd Haas, 1992, p. 126). Hertil kommer, at det er

103



vanskeligere for arbejdsgivere af finde vikarer for hgjtuddannede end for
lavtuddannede kvinder (Brandth & Kaul, 1988a; Kaul, 1991).

I forhold til mandenes brug af orlovsordningerne anfgres det endvidere, at
de hgjtuddannede kvinder, pa grund af deres position pa arbejdsmarkedet,
bedre end lavtuddannede er i stand til at overbevise deres samlever om, at han
ma tage en del af orloven (Brandth & Kaul, 1988a). For det andet har hgjtud-
dannede kvinder en forholdsvis hgj indkomst, hvilket giver bedre gkonomisk
mulighed for, at faderen kan holde orlov (Brandth & Kvande, 1989).

Omgivelserne - arbejdsgiver, kolleger, familie og bekendte - er med deres
holdning med til at fremme henholdsvis he&emme mands og kvinders brug af
orlovsordningerne. Flere undersggelser viser saledes, at arbejdsgivere gennem-
gdende er mere positivt indstillet overfor, at kvinder holder orlov, end at
mand ggr det (se fx Christoffersen, 1990; Haas, 1992). I (Andersen et al.,
1996) finder man, at det iszr er de mandlige ledere, som har forskellige
holdninger til mands og kvinders bgrnepasningsorlov.

Kolleger til forzldre, som gnsker at holde orlov, har ligesom arbejds-
giverne oftere en positiv holdning til, at kvinder holder orlov, end til at mand
gor det (Christoffersen, 1990; Hass, 1992). Ogsa her er de kvindelige kolleger
oftere positivt indstillet end mandlige kolleger (se Andersen et al., 1996 og
Haas, 1992). Haas finder ved brug af multivariate regressionsanalyser, at en
signifikant faktor for mends brug af orlovsordningerne er, om de arbejder i
den offentlige sektor. Udover at det kan have en selvstendig betydning, om
man er ansat 1 den offentlige sektor, s& understgtter resultatet, at arbejds-
giveres og kollegers holdning har en betydning for, om mand holder orlov,
fordi der er forholdsvis mange kvindelige arbejdsgivere og ansatte (kolleger) i
den offentlige sektor.

Den stgtte, eller mangel pa samme, som mand og kvinder i gvrigt mgder
fra omgivelserne, har ogsa betydning for, i hvilket omfang mand og kvinder
holder orlov. Kvinderne fér oftere end mand positive tilkendegivelser fra de
gvrige omgivelser. I sin undersggelse af, hvilke forhold som har betydning,
for om svenske mand holder barselsorlov, finder Haas, at "social support” er
en vigtig faktor. M#nd, som far opbakning fra vigtige stgttepersoner, holder
forholdsvis ofte barselsorlov. Endvidere finder Haas, at det ogsa har en
signifikant betydning, om forzldrene kender andre mand, som har holdt
orlov. Fadre, som kender andre mand, som har holdt orlov, holder siledes
forholdsvis ofte orlov, og tilsvarende deler kvinder oftere barselsorloven med
deres partner, hvis de i deres omgangskreds kender mend, som har holdt
orlov.

Haas (1992) finder i sin undersggelse, at familiemessige forhold har
betydning for, i hvilket omfang mznd holder orlov, idet hun finder, at feedre
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oftere holder barselsorlov, hvis de har mere end et barn. Haas finder til
gengeld, at andre familiemassige variabler ikke har signifikant betydning for,
om mand holder orlov. Egteskabelig status, faderens alder, og om moderen
ammer har séledes ikke vesentlig betydning.

Forzldrenes kendskab til orlovsordningerne og information om mulig-
hederne for at holde orlov kan have betydning for, i hvilket omfang foraldre
holder orlov. Haas (1992) og Kaul (1991) peger p4, at det ser ud til, at
svenske fzdre har gget deres brug af orlovsordningen i forbindelse med
offentlige kampagner, for at feedre bgr holde barselsorlov. Christoffersen
(1990) finder, at i godt 20 pct. af familierne (i Danmark), hvor manden ikke
holdt orlov, angiver faderen, at det skyldtes, at familien ikke havde overvejet
det. Forfatteren peger pé, at der i et vist omfang mangler viden om mznds
mulighed for at holde orlov.

Flere forfattere peger pa, at orlovsordningernes udformning har betydning
for, i hvilket omfang de benyttes. For det fgrste har stgrrelsen af orlovsydel-
sen en betydning. Nér kompensationsgraden reduceres med pget indkomst,
bliver det dyrere at holde orlov for personer med hgj indkomst. Det anfgres,
at det kan vere medvirkende til, at kvinder holder orlov oftere end mand
(Brandth & Kaul, 1988b; Christoffersen, 1990; Haas, 1992). Christoffersen
(1990) beregner saledes, at for 70 pct. af de danske forzldre, som medvirker i
undersggelsen, kan det bedst betale sig, nér kun moderen holder orlov. Haas
peger imidlertid p4, at der er forskellige resultater vedrgrende indkomstens be-
tydning, for om mend holder orlov. Resultater fra nogle undersggelser viser,
at mend med hgje lgnninger forholdsvis sjeldent holder orlov, mens andre
undersggelser peger pa det modsatte.

For det andet tyder undersggelser pa, at orlovsperiodens lengde har en
betydning for brug af orlovsordningerne (Brandth & Kaul, 1988b). I Sverige
er andelen af mand, som holder orlov, séledes gget i takt med l&ngden pa
den samlede orlovsperiode (Kaul, 1991; Haas, 1992). Tolket i lyset af "gate-
keeper"-tesen kan forklaringen pé dette vare, at mgdre har lettere ved at give
fedre lov til at holde orlov, nér den har en vis lengde. En anden forklaring
kan vare hensynet til amning af barnet. Mznd og kvinder oplyser sdledes i
flere undersggelser, at moderen ofte holder hele orloven for at kunne amme
barnet. Dette hensyn bliver alt andet lige mindre aktuelt, jo l&ngere orlovs-
perioden er. Orlovsperiodens lengde pavirker ogsé kvindernes brug af ord-
ningerne, fordi det viser sig, at den faktisk afholdte barselsperiode gges, nir
lengden af den lovmessige orlovsperiode gges (Kaul, 1991).

For det tredje kan tildelingskriterierne have en betydning. Brandth & Kaul
(1988b) peger pé, at norske fadres adgang til at holde orlov kan begranses
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af, at deres ret til orlov er betinget af, at moderen opfylder orlovskriterierne
(se afsnit 3.5).

For det fjerde kan orlovsordningernes fleksibilitet have en betydning for, i
hvilket omfang de anvendes. Carlsen (1995) peger p4, at fadrene maske
oftere vil holde orlov, hvis det fx er muligt at holde orlov pa deltid. Haas
(1992) anfgrer siledes, at det is@r er mand, som benytter sig af muligheden
for at kombinere deltidsorlov med deltidsarbejde.

Det kan séledes konkluderes, at der eksisterer en lang reekke undersggelser,
der belyser incitamenter og barrierer for ma@nds og kvinders brug af ordninger
med barsels- og foreldreorlov. Endvidere kan det konstateres, at flere af
undersggelserne i hgj grad koncentrerer sig om at forklare kgnsforskelle i
brugen af orlovsordningerne.

5.3. Uddannelsesorlov - incitamenter og barrierer

Ligesom det er tilfeldet med barsels- og bgrnepasningsorlov, er der forhold,
som fremmer og hemmer brugen af ordninger med uddannelsesorlov.

En vigtigt forudsztning, for at ordningerne benyttes, er, at folk er inter-
esseret i at holde uddannelsesorlov. Men det er tilsyneladende kun en mindre
andel af de personer, som kunne holde uddannelsesorlov, der har lyst til det. I
en dansk underspgelse var der saledes 41 pct. af dem, som opfyldte kriterierne
for kunne holde uddannelsesorlov eller sgge voksenuddannelsesstgtte (VUS),
som gav udtryk for, at de pa et eller andet tidspunkt kunne tznke sig at holde
uddannelsesorlov. Farre, 10 pct., overvejede at holde uddannelsesorlov eller
sgge om VUS i Igbet af det kommende ar. Heraf havde mindre end halvdelen
aktuelle planer for, hvornar orloven skulle holdes (Clemmensen et al., 1995).

De personer, der holder uddannelsesorlov, gor det ud fra forskellige moti-
ver. Groft sagt er der to forskellige hovedgrupper af motiver dels hensyn til
forhold, som har relation til arbejdsmarkedet, og dels hensyn til personlige
interesser (se fx Jgrgensen et al., 1994; Andersen et al., 1996; SOU, 1994).

Motiver, som vedrgrer arbejdsmarkedet, kan fx vare gnske om at blive
bedre til sit arbejde eller at kvalificere sig til en anden stilling pa sin nu-
vaerende eller pd en anden arbejdsplads. I en undersggelse af den danske
ordning med uddannelsesorlov er der siledes 70 pct. af de personer, som
holdt uddannelsesorlov, der oplyser, at de holdt orlov for at blive bedre til
deres arbejde, lidt over halvdelen oplyser, at det ville forbedre deres mulig-
heder for at fi mere interessante arbejdsopgaver, og knap 1/4 holdt orlov,
fordi de mente, det ville forbedre deres mulighed for at f4 et bedre job i den
virksomhed, hvor de var ansat (Andersen et al., 1996). De arbejdsmarkeds-
massige motiver kan, ud over et gnske om at forbedre orlovspersonens
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situation pa arbejdsmarkedet, ogsé udspringe af en frygt for at miste sit
nuverende arbejde. I den nzvnte undersggelse oplyste halvdelen af de med-
virkende, at de holdt uddannelsesorlov for ikke at sakke agterud, mens en
fjerdedel holdt orlov, fordi de mente, at det var ngdvendigt for at beholde
deres job. Et andet motiv, som ogsé har tilknytning til arbejdsmarkedet, er, at
arbejdsgiveren kan opfordre medarbejderne til at holde orlov. Denne be-
grundelse naevner en tredjedel af orlovspersonerne i den danske undersggelse.
At de arbejdsmarkedsmassige motiver er vigtige understgttes af resultater fra
andre undersggelser (se Eklund & Wandall, 1992; Jgrgensen et al., 1995b og
SOU, 1994). '

Arbejdsmarkedsmotivet kan ogsa vare vigtigt for personer, som er ledige.
De ledige kan sdledes holde uddannelsesorlov for at forbedre deres mulighed
for at blive beskzftiget.

En anden slags motiv, som ikke er knyttet til forhold pd arbejdsmarkedet,
er gnsket om at beskzftige sig med personlige interesser. 1 Andersen et al.
(1996) angiver nzsten trefjerdedel, at de holdt orlov for at bruge tid pa at
udvikle sig, lidt mere end halvdelen ville gerne holde deres uddannelse ajour,
og knap en tredjedel ville gerne lere noget af det, de ikke fik lert i skolen. I
Jorgensen et al. (1995) nzvner 8 ud af 10 personer, som deltog i uddannelses-
orlov eller VUS, at de holdt orlov for at lere noget nyt, knap halvdelen holdt
orlov for at forbedre skolekundskaber.

Virksomhederne kan ogsi have et incitament til, at medarbejdere holder ud-
dannelsesorlov (se Andersen et al., 1996; Jgrgensen et al., 1995). Virksom-
hedernes holdning, ul at medarbejdere holder orlov, mé is@r antages at have
betydning for brugen af orlovsordningerne i de tilflde, hvor medarbejderne
ikke har ret til at holde orlov, som fx i Norge, Island og Danmark. Andersen
et al. finder, at halvdelen af de private og godt trefjerdedel af de offentlige
virksomheder, som har haft en medarbejder pé orlov, mener, at orloven 1
nogen grad eller 1 hoj grad pa lengere sigt var en fordel for virksomheden (se
ogsa Jgrgensen et al., 1995). Bide Andersen et al. og Jgrgensen et al. finder,
at virksomhedernes motv for at lade medarbejdere holde orlov tilsyneladende
er et gnske om at belonne verdsatte medarbejdere, som har lyst til at uddanne
sig. I begge underspgelser anfgrer en forholdsvis stor andel af virksomheder-
ne, at de benytter orlovsordningerne til efteruddannelse af medarbejderne.
Andersen et al. anfgrer imidlertid, at efteruddannelsesmotivet tilsyneladende er
af mindre betydning end belgnningsmotivet. Forfatterne peger saledes pé, at
de medarbejdere, som holdt orlov, efter virksomhedernes vurdering ikke var
medarbejdere, som havde et serligt stort behov for efteruddannelse. I begge
undersggelser nevnes det, at en beskeden andel af virksomheder benytter
orlovsordningerne som alternativ til afskedigelser af medarbejdere. Virksom-
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hederne bliver séledes i stand til at bevare tilknytningen til medarbejderne i en
periode uden at afskedige dem. Et andet virksomhedsmotiv, som undersggel-
serne ggr opmarksom p4, er, at virksomhederne ogsd benytter ordningerne
med henblik pd at rekrustere nyt personale. Andersen et al. har undersggt
betydningen af motivet og finder, at det er forholdsvis f4 virksomheder, som
benytter ordningerne for at rekruttere nyt personale.

Flere undersggelser beskaftiger sig med at forklare, hvilke barrierer som
forhindrer folk i at holde uddannelsesorlov. I undersggelserne belyses spgrgs-
malet om barriererne p4 baggrund af oplysninger fra personer, som potentielt
kan holde uddannelsesorlov (Clemmesen et al., 1995: Jorgensen et al., 1995;
Eklund & Wandall, 1991 og 1992) og/eller fra personer, som allerede har
holdt orlov (Jgrgensen et al., 1995; Andersen et al., 1996, Pedersen, 1995;
SOU, 1994; Eklund & Wandall, 1991 og 1992). Tre af undersggelserne
bygger pa oplysninger fra virksomhederne (Pedersen & Andersen, 1994;
Jgrgensen et al., 1995; Andersen et al., 1996). Undersggelserne omhandler
forskellige orlovsordninger, idet SOU (1994) belyser den svenske ordning
med studieledighet (se afsnit 4.3), og Pedersen (1995), Pedersen & Andersen
(1994) omhandler den norske vikarplassordning (se afsnit 4.4), mens de
gvrige undersggelser vedrgrer de danske ordninger med uddannelsesorlov og
VUS (se afsnit 4.2). Undersggelserne peger i et vist omfang pé tilstedeverel-
sen af de samme barrierer. Dette altsa til trods for at undersggelserne vedrgrer
forskellige orlovsordninger, og at de anvender forskellige datakilder. P4 den
anden side er der ogsa barrierer, som nzvnes i en eller flere af undersggelser-
ne, men ikke i andre. Det skyldes tilsyneladende, at datakilderne er forskelli-
ge, og at det derfor i nogle tilfelde ikke er muligt at belyse den pageldende
barriere. Hertil kommer, at der i de undersggelser, hvor de samme barrierer
nzvnes, er forskel pd, hvilken vaegt barriererne tillegges. Disse forskelle kan
skyldes flere forhold, fx at datakilderne er forskellige, at orlovsordningerne er
forskellige, eller at der er forskel pa, hvilke forhold svenske, danske og norske
personer oplever som en barriere. Endelig er spgrgsmalene til undersggelses-
deltagerne ikke formuleret p4 samme made. En forklaring pa, at nogle barri-
erer nevnes hyppigere af deltagerne i en undersggelse end i en anden, kan
séledes vere, at der er forskel pa, hvor mange og hvilke barrierer responden-
terne har kunnet valge imellem.

Flere af undersggelserne peger pa, at manglende kendskab til ordningerne
kan vare en barriere for, at ordningerne bliver benyttet, og at det derfor er
vigtigt med information om ordningerne (se Pedersen & Andersen, 1994
Eklund & Wandall, 1991). Eklund & Wandall (1991) finder saledes, at i
1990, hvor VUS-ordningen havde eksisteret i ca. 1 ir, havde mindre end en
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tredjedel af den danske voksenbefolkning hgrt om ordningen, og mindre end
10 pct. kendte indholdet af loven og stgttemulighederne.

I de undersggelser, hvor man har undersggt barriererne blandt potentielle
orlovspersoner, viser resultaterne, at de vigtigste begrundelser for ikke at
holde orlov er, at folk vurderer, at de ikke har behov for uddannelse, at de
mangler lyst til at uddanne sig, at det vil vere en gkonomisk belastning og, at
forhold ved deres arbejde forhindrer dem i at holde orlov (Eklund & Wandall,
1992; Clemmensen et al., 1995). De forhold ved arbejdet, som kan vare en
barriere, er problemer med eller lyst til at forlade arbejdspladsen, eller fordi
det vurderes, at man ikke kan undvares, eller fordi folk er bange for at miste
arbejdet. Herudover kan det ogsa dreje sig om, at folk vurderer, at arbejds-
giveren ikke vil give dem lov til at holde orlov. I Clemmensen et al. anfgrer
en del af de potentielle orlovspersoner, at de undlader at holde orlov af
hensyn til deres karriere eller jobmuligheder. Endvidere navner en forholdsvis
stor andel af de interviewede, at det er en barriere, at der ikke er mulighed for
at holde deltidsorlov. I Eklund & Wandall (1992) nzvner en mindre andel af
de interviewede, at hensyn til familien og problemer med at finde en egnet
kursusplads udggr en barriere.

I flere undersggelser har man som nzvnt belyst barriererne pa grundlag af
erfaringer hos personer, som allerede har holdt orlov. I disse undersggelser
har barriererne gennemgaende et mindre omfang, hvilket ikke er overrasken-
de, fordi orlovspersonerne allerede har overvundet eventuelle barrierer en
gang. Flere af barriererne, som orlovspersonerne n®vner, er de samme:
gkonomiske forhold, forhold ved arbejdet, manglende lyst, og problemer med
et passende udbud af uddannelser/kurser (se Jgrgensen et al., 1995; Pedersen,
1995). Jgrgensen et al. peger endvidere pa nogle individuelle og familie-
messige barrierer. Mange af de interviewede navner séledes, at det er svart
at komme pa skolebanken igen, at det er svert at fa tid til at lase lektier, at
familien ikke vil bryde sig om det, og at transportmulighederne er for darlige.
~ En anden personlig barriere er, at folk fgler sig utrygge ved at skulle deltage i
en uddannelse sammen med folk, de ikke kender (Eklund & Wandall, 1992).
Flere undersggelser anfgrer endvidere, at det kan vare en barriere, at kolleger-
ne til medarbejdere, som gnsker at holde orlov, ikke bryder sig om det
(Jgrgensen et al., 1995; Pedersen, 1995; Andersen et al., 1996).

De barrierer, som er knyttet til arbejdspladserne, bekraeftes af de under-
spgelser, som bygger pa oplysninger fra virksomhederne (Pedersen & Ander-
sen, 1994; Jgrgensen et al., 1995; Andersen et al., 1996). Virksomhederne
anfgrer séledes, at en vaesentlig barriere er, at det kan vare vanskeligt at
skaffe vikarer, og at det er vanskeligt at undveere medarbejdere. 1 den for-
bindelse kan det give gkonomiske og produktionsmassige problemer for
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virksomheden, ndr den skal undvzre en medarbejder. I Pedersen & Andersen
(1994) navner 39 pct. af virksomhederne siledes, at orloven har medfgrt
gkonomiske og produktionsmeassige problemer for virksomheden. I' Andersen
et al. giver de danske virksomheder i et vist omfang udtryk for, at uddannel-
serne/kurserne er en barriere. Fx at udbuddet af kurser og uddannelser ikke er
tilfredsstillende, at kursusudbuddet er uoverskueligt, og at virksomhederne har
for lidt indflydelse pé indholdet af de uddannelser, som medarbejderne
gennemfgrer. Jgrgensen et al. peger endvidere p4, at der i Danmark kan vzre
problemer med at fi plads pa uddannelser/kurser pi voksenuddannelses-
centerne (VUC). Problemer med uddannelserne synes vasentlig mindre i den
norske undersggelse af vikarplassordningen, idet nzsten ingen virksomheder
(4 pct.) n@vner, at der manglede relevante uddannelser henholdsvis, at der var
problemer med, hvornar uddannelserne begyndte, og hvor lang tid uddannel-
serne varede (Pedersen & Andersen, 1994).

Endelig peger flere forfattere pa barrierer, som er knyttet til udformningen
af ordningemne. I den danske ordning med uddannelsesorlov nevner nogle
virksomheder séledes, at der er for megen administration forbundet med at
medarbejdere holder orlov, at det er medarbejderne, som skal sgge om
orloven, og at det er et problem, at der skal indgis en aftale med medarbej-
deren om tilbagevenden til arbejdspladsen efter orlovens ophgr (Andersen et
al., 1996). I den norske vikarplassordning anfgrer nogle virksomheder, at der
var for lang sagsbehandlingstid hos arbejdsformidlingen (Pedersen & Ander-
sen, 1994).

Der eksisterer séledes flere empiriske undersggelser, som belyser incita-
menter og barrierer for brugen af ordninger med uddannelsesorlov. Der er
imidlertid en overvegt af undersggelser, som omhandler danske orlovsord-
ninger, hvilket blandt andet indebzrer, at erfaringerne med disse ordninger er
mere omfattende end erfaringer med ordninger til uddannelsesorlov i de
pvrige nordiske lande.

5.4. Orlovsordningernes betydning for arbejdsmarkedet

Orlovsordningernes betydning for samfundsgkonomien har vzret debatteret.
Det har blandt andet varet diskuteret, hvordan ordningerne pavirker ledighed
og beskaftigelse (se fx SOU, 1994; Det @konomiske Rad, 1994; Hofman,
1994). 1 det fglgende redeggres for nogle resultater fra svenske og danske
undersggelser, som belyser orlovsordningernes betydning for arbejdsudbud,
beskzftigelse og ledighed.
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Umiddelbar effekt pa arbejdsudbuddet

Brugen af orlovsordningerne medfgrer umiddelbart en reduktion af arbejdsud-
buddet, fordi orlovspersoner ikke stér til ridighed for arbejdsmarkedet i
orlovsperioden. Stgrrelsen pd denne reduktionen af arbejdsudbuddet afhznger
af, hvor mange personer som holder orlov, orlovsperiodernes gennemsnitlige
varighed og den gennemsnitlige arbejdstid for orlovspersonerne.

Arbejdsministeriet (1996) har beregnet den umiddelbare effekt pa arbejds-
udbuddet af de danske ordninger med uddannelses-, bgrnepasnings- og
sabbatorlov. Omregnet til &rsvark blev de tre orlovsordninger benyttet af
50.000 arsvaerk i 1994 og 77.500 arsverk i 1995.

I SOU (1994) henvises til arbejdsstyrkeundersggelser (Arbetskraftundersdk-
ningar), som gennemfgres af Sveriges Statistika centralbyran (SCB). P3
baggrund af disse undersggelser beregnes det, at fraver i forbindelse med
barselsorlov (foréldraledighet) udggr 3,3 pct. af arbejdstidsvolumen i andet
kvartal af 1993 (arbejdstidsvolumen er den arbejdstid, de beskzftigede i
arbejdsstyrken ville have arbejdet, hvis de ikke var fravarende fra arbejds-
pladserne). I samme periode udggr fraver til uddannelse 0,7 pct. af arbejds-
tidsvolumen.

Umiddelbar effekt pa beskaftigelsen

Brugen af orlovsordningerne har ogsé en umiddelbar virkning pa beskeftigel-
sen. Beskaftigelsen vil saledes reduceres svarende til antallet af orlovsstil-
linger, som ikke genbesettes. Man taler i den forbindelse om, at orlovsord-
ningerne har en genbesattelsesgrad eller genbeszttelsessandsynlighed. Genbe-
saettelsesgraden kan imidlertid opggres pa flere made. For det fgrste er det
muligt at beregne en direkte genbeszttelsesgrad, som er lig med andelen af
genbesatte orlovsstillinger (omregnet til fuldtidsstillinger). For det andet kan
genbesettelsesgraden opggres uden at medregne genbesattelser, som sker med
personer, der var beskeftiget i samme virksomhed som orlovspersonen. For
det tredje kan genbesattelsesgraden opggres uden at medregne genbeszttelser,
som sker med beskeftigede personer, uanset om de var beskaftiget i samme
virksomhed eller i en anden virksomhed. Eller sagt med andre ord medregnes
kun orlovsstillinger, som genbesattes med personer, som kommer fra ledig-
hed. Begrundelsen for at anvende de to sidstnzvnte opggrelsesmetoder er, at
genbeszttelser med personer, som kommer fra beskzftigelse, kun indebzrer
en omfordeling af beskeftigelsen og ikke en @ndring i omfanget af beskzfti-
gelsen. Dette forudsatter imidlertid, at de stillinger, som vikarerne kommer
fra, ikke besettes af en ledig, hvilket ma antages at ske i nogle tilfzlde.
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Orlovsordningernes genbeszttelsesgrader er estimeret i flere undersggelser.
I en undersggelse af de danske ordninger med VUS og uddannelsesorlov
beregner Jgrgensen (1995) ordningernes direkte genbesattelsesgrad. Pa
grundlag af orlovspersonernes udsagn beregner Jgrgensen, at den direkte
genbesattelsesgrad for begge ordninger er ca. 75 pct. Ved brug af virksom-
hedsoplysninger finder han, at den direkte genbeszttelsesgrad er ca. 78 pct.
Pedersen (1996) finder, at den direkte genbeszttelsesgrad for ordningen med
uddannelsesorlov er lidt lavere, ca. 73 pct. I ordningen med bgrnepasnings-
orlov finder Pedersen en direkte genbesattelsesgrad pa 70 pct.

Genbeszttelsesgraden i offentlige virksomheder er markant hgjere end i
private virksomheder. Pedersen (1996) finder sdledes en direkte genbesattel-
sesgrad pa 82 og 54 pct. i henholdsvis offentlige og private virksomheder i
den danske ordning med bgrnepasningsorlov, og for ordningen med uddannel-
sesorlov er den direkte genbesazttelsesgrad 79 pct. i offentlige og 44 pct. i
private virksomheder. Jgrgensen (1995) finder ligeledes, at genbesattelses-
graden 1 offentlige virksomheder er markant stgrre end i private virksomheder.
I en evaluering af en orlovsordning for kommunalt ansatte i Pited Kommune i
Sverige beregnes ogsa en meget hgj genbesa®ttelsesgrad i offentlige virksom-
heder (Furaker, 1986 og 1989). Fra og med 1984 fik kommunalt ansatte
udvidet adgang til at holde orlov (forzldreorlov, uddannelsesorlov, orlov til
pleje af ®ldre, orlov til ansettelse i et andet job og orlov til andre formal).
Den direkte genbesattelsesgrad var 80 pct. 1 1983 fgr indfgrelsen af den nye
orlovsordning og 89-94 pct. i drene efter ordningens indfgrsel®.

Genbesattelsesgraden bliver som navnt lavere, hvis man ikke medregner
orlovsstillinger, som beszttes med personer, der kommer fra beskzftigelse.
For ordningen med uddannelsesorlov finder Pedersen (1996) siledes, at
genbeszttelsesgraden falder fra 73 til 58 pct., nar orlovsstillinger, som
genbeszttes med personer fra samme virksomhed, ikke medregnes. For
ordningen med bgrnepasningsorlov falder genbeszttelsesgraden fra 70 til 55
pct. I begge ordninger falder genbesattelsesgraden yderligere til ca. 33 pct.,
hvis man ogsé udelader genbesattelser med personer, som var beskeftiget i
andre virksomheder, inden de blev ansat i orlovsstillingen.

I ordninger, hvor det kraves, at orlovspersonerne erstattes (i hele orlovs-
perioden) af personer, som kommer fra ledighed, er genbesazttelsesgraden 100
pct. Det er fx tilfzldet i den danske ordning med sabbatorlov og i den norske

2. Pedersen (1996) finder, at forskellen i genbesattelsesgraden mellem offentlige og private
virksomheder 1 vidt omfang kan forklares af, at offentlige virksomheder i modsztning til
private genbesatter(de orlovsstillinger med interne vikarer. Beregnes genbesattelsesgraden
pa grundlag af eksterne vikarer, bliver forskellen mellem offentlige og private virksomheder
saledes vesentligt mindre.
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vikarplassordning, hvor der ydes tilskud til aflgnning af en vikar i hele eller
en del af den periode, hvor en af virksomhedens medarbejdere holder ud-
dannelsesorlov. '

Ud over stgrrelsen af genbesattelsesgraden er orlovsordningernes umiddel-
bare effekt pa beskftigelsen athengig af, hvad der ville vare sket, hvis
orlovspersonen ikke havde holdt orlov. I nogle tilfelde ville orlovspersonen
méske vare blevet afskediget, hvis han eller hun ikke havde holdt orlov. Nir
der korrigeres for dette i den direkte genbeszttelsesgrad, beregner Jgrgensen
(1995), at ordningen med uddannelsesorlov i 1994 reducerede beskzftigelsen
med 1.137 helarsbeskaftigede, mens VUS-ordningen reducerede beskzftigel-
sen med 247 helarsbeskzftigede. Pedersen (1996) kommer til et nesten
tilsvarende resultat, idet hun finder, at ordningen med uddannelsesorlov i 1994
reducerede beskzftigelsen med 963 heltidsbeskaftigede. Pedersen finder
endvidere, at ordningen med bgrnepasningsorlov i 1994 medfgrte en reduktion
péd 4.515 heltidsbeskzftigede (i Pedersens beregninger er der ikke korrigeret
for, at nogle af orlovspersonerne ville vere blevet blevet afskediget, hvis de
ikke havde holdt orlov).

Benyttes genbesaztielsesgraden eksklusive personer, som var beskzftiget,
inden de blev ansat i orlovsstillingen, finder Pedersen, at ordningerne med ud-
dannelsesorlov og bornepasningsorlov i 1994 reducerede beskzftigelsen med
henholdsvis 2.334 og 10.450 heltidsbeskzftigede personer.

Umiddelbar effekt pa ledigheden

Brugen af orlovsordningeme vil umiddelbart reducere ledigheden. For det
forste reduceres den registrerede ledighed, hvis arbejdslgse, som holder orlov,
ikke star til rddighed for arbejdsmarkedet i orlovsperioden og ikke telles med
i ledighedsstatistikken. For det andet reduceres ledigheden, nir beskaftigede
holder orlov, og ledige som en fglge heraf bliver beskzftiget. Faldet i ledig-
heden afh@nger sdledes af genbeskaftigelseseffekten (se ovenfor). Endvidere
pévirker ordningerne ledigheden, fordi nogle orlovspersoner ville vare blevet
afskediget, hvis de ikke havde holdt orlov (se ovenfor).

Pedersen (1996) finder, at den registrerede ledighed blev reduceret med
8.161 og 16.267 ledige i 1994 som fglge af, at ledige holdt henholdsvis
uddannelses- og bgrnepasningsorlov. Pedersen estimerer endvidere den
inddirekte reduktion af ledigheden som fglge af, at ledige bliver beskeftiget i
orlovsstillinger. Det beregnes saledes, at ordningerne med uddannelses-,
bgrnepasnings- og sabbatorlov reducerede ledigheden med 15.723 personer,
nér det antages, at hver genbesat orlovsstilling medfgrer, at en ledig bliver
beskeftiget. Ledigheden blev reduceret med 8.417 personer, hvis det antages,
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at ledigheden alene reduceres, nar ledige beskaftiges direkte i en orlovsstil-
ling.

De langsigtede effekter

Orlovsordningerne pévirker ogsa arbejdsudbuddet, beskaftigelsen og ledig-
heden pa lengere sigt. P4 l&ngere sigt kan orlovsordninger gge arbejdsud-
buddet, fordi orlovspersonen eller orlovspersonens familie gger arbejdsud-
buddet for at kompensere for en reduktion af familiens indkomst i orlovs-
perioden, som fglge af at orlovsydelsen er lavere end erhvervsindkomsten (se
Pedersen, 1996). Muligheden for at holde orlov kan ogsa i sig selv medfgre,
at arbejdsudbuddet gges. Der er siledes flere forfattere, som peger pa, at den
svenske ordning med barselsorlov (fordldraledighet) har haft en vasentlig
betydning for stigningen i kvindernes udbud af arbejdskraft i 1980’erne (se fx
Sundstrém & Stafford, 1992; Sundstrém, 1993; SOU, 1994). Forklaringen er,
dels at orlovsydelsen er meget lav for personer uden for arbejdsstyrken, og
dels at orlovsydelsen for personer i besk®ftigelse beregnes pa grundlag af
hidtidig indkomst. Personer uden for arbejdsstyrken, som planlaegger at fa
bgrn, har derfor et incitament til at blive beskzftiget, mens deltidsbeskaftige-
de har et incitament til at blive fuldtidsbeskaftigede (Sundstrom & Stafford,
1992). Pedersen (1996) skgnner, at orlovsordningernes umiddelbare effekter er
stgrre end de langsigtede indirekte effekter pa arbejdsudbuddet, og at der
derfor samlet sker en reduktion af arbejdsudbuddet.

Orlovsordningerne pévirker ogsé beskaftigelsen pé lengere sigt. Faldet i
arbejdsudbuddet medfgrer séledes, at konkurrencen om jobbene reduceres og
at Ignstigningstakten kan gges. Det vil alt andet lige betyde, at beskeftigelsen
falder, mens ledigheden ikke &ndres (Pedersen, 1996).

Orlovsordningerne kan ogsé pavirke beskzftigelse og ledighed, fordi
ordningerne kan pavirke de strukturproblemer pa arbejdsmarkedet, som skaber
ledighed. Den sékaldte strukturledighed kan defineres som det ledigheds-
niveau, der er foreneligt med uzndret lgnkonkurrenceevne. Strukturledighed
kan skyldes flere forhold, blandt andet manglende lgntilbageholdenhed hos
dem med stor jobsikkerhed, en ufleksibel og sammenpresset lgnstruktur, som
reducerer arbejdsgivernes incitament til at beskaftige personer med fa kvalifi-
kationer og tab af kvalifikationer hos personer med lang ledighed (se Peder-
sen, 1996).

Orlovsordningerne kan forverre strukturproblemerne, fordi de kan skabe
flaskehalsproblemer, hvis orlovspersonerne isar er beskaftiget i brancher med
stor efterspgrgsel efter arbejdskraft. Herved skabes mulighed for stgrre
lpnstigninger i disse brancher og via afsmitning til andre brancher, kan der
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skabes en generel lgnstigning og en deraf fglgende reduktion af beskeftigel-
sen. I hgjkonjunkturer kan orlovsordningerne séledes vare medvirkende til, at
forpgelsen af beskzftigelsen bliver mindre, end det ellers ville vare tilfzldet.

P2 den anden side kan orlovsordningerne ogsi reducere strukturproblemer-
ne, fordi ordningerne kan skabe jobrotation. Pedersen finder dog, at jobrota-
tionseffekten i de danske ordninger med uddannelses- og bgrnepasningsorlov
er ret begrenset, fordi fi langtidsledige ansattes som vikarer i orlovsstillinger.
Det er derfor sandsynligt, at mange af de ledige, som bliver beskaftiget via
ordningerne, under alle omstendigheder ville blive beskaftiget under en
hgjkonjunktur. Tvartimod peger Pedersen p4, at ordningen med bgrnepas-
ningsorlov kan vaere medvirkende til, at langtidsledige marginaliseres i forhold
til arbejdsmarkedet. Arsagen hertil er, at der blandt de ledige, som holder
bgrnepasningsorlov, er forholdsvis mange langtidsledige.

Ordningen med uddannelsesorlov kan ogsa bidrage til at reducere struktur-
problemerne via en kvalificering af orlovspersonerne. Hermed kan ordningen
bidrage til, at virksomhedernes produktivitet pa lengere sigt gges, at konkur-
renceevnen forbedres og beskzftigelsen herved gges (SOU, 1994). Pedersen
(1996) anfgrer, at mulighederne for en produktivitetsforggelse vil vare
afhengig af, i hvilket omfang den uddannelse, som orlovspersonerne gennem-
fgrer, er relevant for virksomhedernes produktion. I SOU (1994) anfgres det,
at denne betingelse i vidt omfang ser ud til at vare opfyldt i den svenske
ordning med uddannelsesorlov, fordi de fleste orlovspersoner holder orlov for
at forbedre deres muligheder pé arbejdsmarkedet. Pedersen (1996) finder
imidlertid, at det er usikkert, om betingelsen er opfyldt i den danske ordning
med uddannelsesorlov. Arsagen hertil er, at der pa den ene side er forholdsvis
mange virksomheder, som nzvner, at orlovspersonerne i forbindelse med
uddannelsesorloven modtager en efteruddannelse, som er relevant for virksom-
heden. Samtidig er der pa den anden side forholdsvis mange virksomheder,
som n@vner, at de har for lidt indflydelse pa uddannelsernes indhold, og at de
ikke har brug for de uddannelser, der gives orlov til.

Umiddelbart betragtet bidrager ordninger med barsels-, bgrnepasnings- og
sabbatorlov ikke til at forgge orlovspersonernes kvalifikationer (tvertimod kan
personer, som holder orlov, miste joberfaring i orlovsperioden). Men Pedersen
peger pa, at en stor andel af is@r de offentlige arbejdsgivere anfgrer, at
personer, som holder bgrnepasningsorlov, bliver en bedre arbejdskraft. En
anden mere langsigtet effekt er, at ordninger med barsels- og bgrnepasnings-
orlov kan vare medvirkende til at give bgrn en bedre opvakst (se SOU,
1994). Herved ma det antages, at den fremtidige arbejdskraft bliver bedre.

Endelig kan orlovsordningerne reducere virksomhedernes efterspgrgsel efter
arbejdskraft, fordi ordningerne kan forgge virksomhedernes omkostninger til

115



at sgge og oplere arbejdskraft. Sggeomkostningerne vil vare stgrst, hvis
virksomheden rekrutterer en vikar, som de ikke kender pa forhdnd. Herudover
vil sggeomkostningerne vare afthengig af situationen pd arbejdsmarkedet: jo
ferre kvalificerede ledige, jo stgrre sggeomkostninger. Opleringsomkost-
ningerne vil vere afhangig af, hvilke kvalifikationer som kraeves for at
bestride vikarjobbet, og hvilke kvalifikationer den ledige arbejdskraft har
(Pedersen, 1996). Det skal i den forbindelse bemerkes, at virksomhederne kan
benytte orlovsordningerne som led i en rekrutteringsstrategi. Hvis virksom-
heden under alle omstendigheder star over for ans®ttelse af arbejdskraft, kan
orlovsordningerne vare en mulighed for at vurdere den eventuelt kommende
arbejdskraft. I de danske orlovsordninger med uddannelses-, bgrnepasnings-
og sabbatorlov, hvor virksomhederne har mulighed for at modtage lgntilskud
til anszttelse og oplaring af vikarer, kan orlovsordningerne saledes vare
omkostningsreducerende. Andersen et al. (1996) finder dog, at det er for-
holdsvis fa virksomheder, som benytter ordningerne til at rekruttere nyt
personale. Virksomhederne kan som tidligere nevnt ogsa benytte ordningerne
til at fastholde medarbejdere, som de ellers ville afskedige. Hermed kan
virksomhedemne eventuelt spare sgge- og opleringsomkostninger i forbindelse
med, at virksomheden pé et senere tidspunkt skal udvide medarbejderstaben.

Sammenfattende kan det konkluderes, at der foreligger et begrenset antal
underspgelser, som belyser orlovsordningernes betydning for arbejdsudbud,
ledighed og beskzfugelse. Undersggelserne omhandler et begranset antal
ordninger (1sxr danske), og de belyser fortrinsvis de umiddelbare virkninger,
mens de mere langsigtede effekter er belyst i begrenset omfang, hvilket
blandt andet kan hxnge sammen med, at der er store metodiske problemer
forbundet med at gennemfgre analyser af de langsigtede effekter.
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Suomenkielinen tiivistelma

Raportin tavoite

Tyo6ttdmyyden kasvu kaikissa pohjoismaissa on synnyttinyt joukon tyévoima-
poliittisia aloitteita. Tanskassa otettiin vuonna 1992 kéytt66n muun muassa
opintovapaa ja lastenhoitovapaajérjestelmét. Niiden tavoitteena oli tyottd-
myyden torjunnan ohella pitevdittdd tydvoimaan kuuluvia henkilditi ja ennen
kaikkea parantaa tydssid olevien mahdollisuuksia jiddad hoitamaan pienté lasta.
Muilla pohjoismailla on vastaavat jirjestelmat.

Raportin tavoitteena on kuvata eri pohjoismaiden palvelussuhdevapaa- tai
vastaavia lomajirjestelmié (orlovs- eller orlovslignende ordninger) sekd
verrata, missd méérin ne muistuttavat toisiaan. Kuvauksen kohteena ovat
vanhempainloma, lastenhoitovapaa ja opintovapaa.

Lisdksi selvitetddn palkansaajien ja yritysten kannustimia ja esteitd ylld
mainittujen vapaa- ja lomajarjestelyjen kdyton suhteen. Lopuksi tarkastellaan
niiden vaikutuksia tyovoiman tarjontaan, tyollisyyteen ja ty6ttomyyteen.
Raportti perustuu palvelussuhdevapaata koskevaan pohjoismaiseen lainsédadéan-
t60n ja alan kirjallisuuteen.

Palvelussuhdevapaan rajaaminen muista loma-
ja vapaajirjestelyista

Miti tarkoitetaan palvelussuhdevapaalla? Ja miten se eroaa muusta tyomarkki-
noilta poissaolosta? Niitd kysymyksid pohditaan 2. luvussa.

Kun l#htokohdaksi otetaan sanan "orlov" alkuperidinen merkitys ja tarkas-
tellaan erilaisia poissaolon muotoja, palvelussuhdevapaa voidaan mééritelld
seuraavasti: "Sovitun pituinen aika, joksi vapaalla oleva henkilé omasta
aloitteestaan jattdd tyopaikkansa, johon hinelld on oikeus palata vapaan
paatyttyd." Palvelussuhdevapaa merkitsee siis:

- Tyostd tai tydmarkkinoilta poissaoloa

- Poissaoloa, joka perustuu henkilén omaan toivomukseen
- Poissaoloa, joka on sovitun pituinen

- Vapautusta tyOtehtédviin liittyvistd velvoitteista

- Oikeutta palata entisiin tehtdviinsid vapaan paityttya.
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Se, etti poissaolo on sovitun pituinen merkitsee, etti vapaan kesto on
madritelty, joko siten, ettd tyonantaja ja tyontekijd sopivat kesken#in sen
aloittamisesta tai ettd sen pituutta siidelldsin lainsdidiannon tai tydmarkkina-
osapuolten sopimuksen perusteella.

Kun vapaalla olevat ovat vapautetut tyotehtiviinsi Liittyvistéd velvoitteista,
tydantaja ei voi médritd heiddn tydvoimansa kiytostd palvelussuhdevapaan
aikana, joten heiddt on vapautettu tyontekijille kuuluvista velvoitteistaan.
Ty6ttdmén kohdalla timé merkitsee vapaan aikana vapautusta tyottomalle
kuuluvista velvoitteista.

Edelld mainittu méiritelmi tekee mahdolliseksi erottaa palvelussuhdeva-
paan muista poissaolon muodoista, esim. sairauspoissaolosta tai viliaikaisesta
kotiuttamisesta. Toisaalta siind on myés puutteita. Rajan vetiminen esimerkik-
si tdydennyskoulutuksen vuoksi tyomarkkinoilta poissaoloon voi olla vaikeata.
Aina ei nimittiin tiedets, perustuuko poissaolo henkilén omaan vaiko tyon-
antajan toivomukseen. Kéytinnossi on usein vaikea ratkaista, kumpi osapuoli
jérjestelyd on toivonut, ja useissa tapauksissa voidaan olettaa molempien
olevan sen takana. Toinen ongelma on, pitiako poissaolon olla tietyn pituinen,
jotta se voidaan katsoa palvelussuhdevapaaksi ja, kuinka pitki sen siini
tapauksessa on oltava.

Useissa raportin tapauksista ei siten ole ollut mahdollista ratkaista, onko
poissaolo katsottava palvelussuhdevapaaksi vai muuksi loma- tai vapaajir-
jestelyksi. Useat raportoidut tapaukset tiyttavit yhtd hyvin molempien kri-
teerit.

Opintovapaan ohella tarkastellaan my&s vanhempainlomaa ja lastenhoitova-
paata. Vanhempainloma tarkoittaa raskauteen ja synnytykseen tai lapsen
syntymdin liittyvaid perhepoliittista vapaata. Sen sijaan lastenhoitovapaata ei
valttamdttd ole pidettivd lapsen syntymin yhteydessd, vaan se on tarkoitettu
pienten lasten hoitamiseen.

Vapaa- ja lomajérjestelmien tarkastelu perustuu vuonna 1995 voimassa
olleisiin s&ddoksiin, erityisesti lakeihin ja asetuksiin. Tésmennyksié ja tulkin-
toja on liséksi hallinnollisissa ohjeissa ja piitoksissi. Koska niiti ei ole otettu
huomioon, raportoidut tapaukset eivit kaikilta osin vastaa hallintokdytintoa.
Esimerkiksi Tanskan opintovapaalain mukaan ty6ton voi hakea opintotukeen
oikeuttavaa vapaata, oikeudesta opintovapaaseen laissa ei sen sijaan puhuta.
Hallinnollisissa paatoksissd kuitenkin mairitisn, ettd tyonvilityksen tulee
myOntdd vapaata ty6ttomalle, joka tiyttdd sen edellytykset. Kdytinnossi siis
on kysymys oikeudesta opintovapaaseen.
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Vanhempainloma ja lastenhoitovapaa

Kolmannessa luvussa tarkastellaan synnytykseen ja pienten lasten hoitoon
liittyvié lakisddteisid perhepoliittisia vapaita pohjoismaissa. Siind selvitetdan
muun muassa kohderyhmis, myontdmisen ehtoja, kestoa sekd vapaaseen/
lomaan liittyvid etuuksia.

Vanhempainloma

Yleisesti ottaen eri pohjoismaiden vanhempainlomasiéinnostd on melko
yhdenmukainen. Kaikilla mailla on esimerkiksi lakisditeiset jarjestelmait, jotka
turvaavat palkansaajille ja ty6ttomille oikeuden vanhempainlomaan. Se
merkitsee, ettd kaikilla tyovoimaan kuuluvilla on pohjoismaissa oikeus
vanhempainlomaan, joskin itsendiset ammatinharjoittajat voivat itse paittid,
kayttavitko he titd oikeuttaan. Kaikilla tyévoimaan kuuluvilla on pohjoismais-
sa myOs laillinen oikeus p#ivirahaan (Ruotsissa, Norjassa, Suomessa ja
Islannissa sitd maksetaan myds tyovoimaan kuulumattomille).

Myo6s muilta keskeisiltd osin maiden jirjestelmit muistuttavat toisiaan.
Kaikki maat suojaavat tyontekijansd vanhempainloman yhteydessé tapahtuvilta
irtisanomisilta, ja vanhempainlomalle jadva voi ennen lapsen syntymaéi itse
paattdd loman alkamisajankohdasta.

Eri pohjoismaiden vanhempainlomajérjestelmissd on kuitenkin eroja,
esimerkiksi loman pituudessa. Pisin vanhempainloma on Ruotsissa, jossa
palkansaajalla on oikeus kokoaikaiseen lomaan siihen asti, kun lapsi on
tayttanyt puolitoista vuotta. Norjassa tyossd olevilla vanhemmilla on oikeus
yhteensi 1 vuoden vanhempainlomaan. Muissa pohjoismaissa vanhempain-
loman pituus on 18-28 viikkoa. N&amé erot osoittavat, ettd eri pohjoismaiden
kansalaisilla on toisistaan poikkeavat mahdollisuudet lasten hoitovapaaseen.
Esimerkiksi Suomessa on voimassa hoitovapaa (ja siihen liittyvi lasten
kotihoidon tuki), joka yhdessd vanhempainloman kanssa antaa palkansaajalle
mahdollisuuden pitdd lomaa lapsen syntymdsté siihen saakka, kun se on |
tayttinyt 3 vuotta (vrt. jdljempina).

Myos vanhempien lomaoikeuteen liittyvit rajoitukset vaihtelevat, esimer-
kiksi se, kuinka paljon kumpikin vanhempi voi saada lomaa, voivatko van-
hemmat pitdd sen samaan aikaan tai, voidaako se myOntdi osittaisena. Nédiden
kolmen seikan perusteella mitattuna Ruotsin jirjestelmd vaikuttaa joustavim-
malta. Suomen jérjestelmi joustaa véhiten, koska isyysloman saantimah-
dollisuudet ovat rajoitetut eikd vanhemmilla ole oikeutta vanhempainloman
jakamiseen tai osittaisena pitdmiseen. Tanskassakin jarjestelmé on jaykahko,
mutta toisin kuin Suomessa, sielld vanhemmilla on oikeus loman osittaiseen
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jakamiseen. Sekd Suomessa etti Tanskassa vanhemmat voivat pitid hoitova-
paata vilittomasti itiysloman jélkeen, miki parantaa kokonaisuutena ottaen
ndiden maiden jirjestelmien joustavuutta (vrt. jiljempana). '

Aitiyspéivirahakausien pituus ei ole suoraan verrannollinen, koska Ruotsin
jérjestelmd kattaa paitsi raskauden ja synnytyksen yhteydessa pidettivin
loman, my®&s pienten lasten hoitovapaan. Lisdksi, kuten mainittu, eri pohjois-
maiden kansalaisilla on erilaiset mahdollisuudet piivirahaan oikeuttavaan
hoitovapaaseen. Norjassa paivirahakausi on olennaisesti pitempi kuin muissa
maissa, kun Ruotsi on jétetty vertailun ulkopuolelle. Palkansaajan paivi-
rahakausi on Norjassa 52 (42) viikkoa ja Suomessa, Islannissa ja Tanskassa
18-28 viikkoa.

Aitiys-/isyysrahan enimmiismarad voidaan vertailla muiden maiden kuin
Suomen osalta, jossa siti ei ole méiritelty. Korkein paiviraha maksetaan
Norjassa, jossa se ostovoimapariteetilla' mitattuna on 4.522 DKK viikossa (v.
1995), ja sitd maksetaan 42 viikon ajan. Ruotsissa vanhempainraha on 4.089
DKK viikossa ja Tanskassa 2.556 DKK. Pienin palkansaajan piiviraha on
Islannissa, 1.461 DKK viikossa.

Eroja on myds systeemin joustavuudessa eli siind, ovatko molemmat
vanhemmat oikeutettuja paividrahaan, voidaanko sitd maksaa kummallekin
samanaikaisesti sekd maksetaanko osittaisen vanhempainloman ajalta alennet-
tua péivérahaa. Norjan, Islannin ja Ruotsin pdivirahajirjestelmé on ilmeisen
joustava eli vanhemmat voivat jakaa suuren osan piivirahakaudesta ja
osittainen péivaraha on mahdollinen. Islannissa taas piivirahaa voidaan
maksaa molemmille samanaikaisesti.

My®s rakenteellisia eroja on esimerkiksi siini, missi méirin oikeus van-
hempainlomaan on rajattu vain itiin. Suomessa se miltei yksinomaan koskee
aitid. Islannissa, Norjassa ja Tanskassa vanhempainloma koskee #itid, mutta
osan lomasta vanhemmat voivat jakaa keskeniin. Ruotsissa taas vanhempain-
lomaoikeus ei yleisesti ottaen riipu henkilén sukupuolesta, vaan kaikilla
palkansaajilla on oikeus vanhempainlomaan siihen saakka, kun lapsi on
tayttanyt puolitoista vuotta. Ainoa sukupuoleen liittyvi ero on #idin oikeus 7
viikon pituiseen erityisditiyslomaan ennen synnytysti.

Vanhempainloma ja ditiys-/isyysrahakausi eivit ole yhti pitkit kaikissa
maissa. Suomessa, Islannissa ja Tanskassa tiytti ditiys-/isyysrahaa maksetaan
koko vanhempainloman ajalta. Ruotsissa vanhempainlomaa voi pitdd siihen
saakka, kun lapsi tiyttd4 puolitoista vuotta, mutta vanhempainrahaa maksetaan

1. Ostovoimapariteetissa on otettu huomioon valuuttojen vaihtokurssit ja kotimainen ostovoima,
joten eri maiden lukuja voidaan suoraan verrata toisiinsa.
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vain 64 viikkoa. Norjassa vanhempainloman pituus on 52 viikkoa ja tdyttd
pdivdrahaa saa 42 viikkoa.

Myés piivirahojen midrdytymisessd on eroja. Norjassa, Tanskassa, Ruot-
sissa ja Suomessa piiviraha useimpien kohdalla lasketaan aikaisempien
tulojen perusteella. Islannissa maksetaan tasasuuruista pdivédrahaa. Norjassa,
Ruotsissa ja Tanskassa palkansaajilla on tiettyyn yldrajaan saakka oikeus
tdyteen palkkaan. Suomessa piiviraha lasketaan aikaisemman tulon perustella
niin, ettd tulojen kasvaessa korvausaste pienenee eikd ylirajaa ole asetettu.

Tiivistden voidaan sanoa, ettd kaikilla ty6voimaan kuuluvilla on pohjois-
maissa oikeus vanhempainlomaan, josta maksetaan pdivirahaa. Eroja on
kuitenkin esimerkiksi pidivdrahan mairdytymisperusteissa seké siind, kuinka
hyvin tyontekijéiden vanhempainloma ja pidivirahakausi piduudeltaan vastaa-
vat toisiaan.

Lastenhoitovapaa

Islantia lukuun ottamatta kaikissa pohjoismaissa on lakisdéteiset vapaat
lastenhoitoa varten, mutta niitd koskevissa sdanndissid on eroja. Ruotsissa on
sdddetty vanhempainrahasta. Siihen oikeutetut vanhemmat voivat pitdad lasten
hoitovapaata 64 viikoa ajan (pidettdvi ennen kuin lapsi on tiyttinyt 8 vuotta)
ja saada tuolta ajalta vahempainrahaa. Norjassa, Suomessa ja Tanskassa on
sitd vastoin erilliset vanhempainloma- ja hoitovapaajirjestelmat.

Suomessa on Norjasta ja Tanskasta poiketen kaksi lasten hoitovapaajér-
jestelmad: lapsen syntymin yhteydessd pidettivd vanhempainloma seké
hoitovapaa, jota voi saada siihen saakka, kun lapsi on tdyttinyt 3 vuotta.
Oikeudessa hoitovapaaseen on eroja Suomen, Ruotsin ja Norjan vililla.
Suomessa kaikilla tyovoimaan kuuluvilla on oikeus vanhempainlomaan &idin
pitdmain &itiysloman jilkeen, ja tydssd kdyvilld on lisdksi oikeus hoitovapaa-
seen. Norjassa ja Tanskassa vain palkansaajilla on ilman muuta oikeus lasten-
hoitovapaaseen (Tanskassa sama oikeus ulotetiin tyottdmiin 1.1.1996).

Vapaan pituus vaihtelee. Tanskan systeemissd hoitovapaan enimmaéiskesto
on 26 viikkoa kummankin vanhemman osalta (edellyttden, ettd he ovat
palkansaajia ja heilld on alle 1-vuotias lapsi. Palkansaaja voi lisdksi pitéa
vuoden vapaata hoitotuella). Norjassa jokaisella tydssd kdyvillda vanhemmalla
on oikeus vuoden hoitovapaaseen. Suomessa vanhemmat jakavat timéin
oikeuden keskenddn. Vanhemmilla on yhteensi oikeus 26 viikon vanhempain-
lomaan, ja jos he ovat palkansaajia, liséksi oikeus hoitovapaaseen siihen
sakka, kun lapsi on tayttdnyt 3 vuotta.

Suomen kaksi jéirjestelmdd antavat yhdessd enemmén joustomahdollisuutta
kuin vastaavasti Norjan ja Tanskan. Ensiksikin Suomessa vanhemmilla on
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tietyin ehdoin oikeus yhdistii osittainen hoitovapaa lyhennettyyn tybaikaan
(tybnantaja voi tietyin perustein kieltds tyajan lyhentimisen). Liséksi suoma-
laiset vanhemmat voivat vapaammin valita hoitovapaan ajankohdan, ja heilld
on paremmat mahdollisuudet hoitovapaan jaksottamiseen.

Eroja on my®6s siind, ketd oikeus koskee. Tanskassa ja Norjassa se koskee
yksittdistd palkansaajaa. Siten kummallakin vanhemmalla, jos he ovat tyossi,
on oikeus hoitovapaaseen. Siti vastoin Suomessa vanhemmat Jjakavat keske-
ndin oikeuden vanhempainlomaan ja hoitovapaaseen. Voidaan sanoa, etti
Suomessa némi oikeudet on kytketty lapseen. Jokseenkin samoin on Ruotsis-
sa, jonka vanhempainrahajirjestelmi merkitsee vanhempien yhteistd oikeutta
hoitovapaseen.

Tanskan hoitovapaa- ja Suomen vanhempainlomajirjestelmissi vanhemmil-
la on oikeus piivirahaan, jota taas ei ole Norjan ja Suomen hoitovapaassa
(Suomessa palkansaajilla kuitenkin on oikeus lasten kotihoidon tukeen,
edellyttden, ettd he sind aikana eivit kiytd julkisia péivihoitopalveluja).

Tanskan ja Suomen jirjestelmissi hoitovapaa ja péividraha-/tukikausi ovat
yhtd pitkidt. Suomessa vanhempainlomalla oleville maksetaan saman suuruinen
pdivéraha kuin ditiyslomalaiselle eli suhteessa aikaisempaan ansiotuloon. Sen
médra pienenee tulojen kasvaessa, eiki tiettyd ylirajaa ole asetettu. Tanskassa
taas kaikille maksetaan sama summa (1.789 DKK viikossa v.1995), joka
palkansaajilla, itsenaisilli ammatinharjoittajilla ja ty6ttomilld kassan jdsenilld
vastaa 70 prosentua taydesti ty6ttdmyyspéivirahasta.

Voidaan kysya, mussi pohjoismaassa vanhemmilla on parhaat oikeudet
aitiyslomaan, mahdolliseen isyyslomaan sek hoitovapaaseen. Vastausta on
vaikea antaa, koska “parhaat oikeudet” on arvioitava usean seikan, kuten
loman/vapaan pituuden, piivirahan maksukauden ja suuruuden seki jirjes-
telmén joustavuuden perusteclla. Tissd se arvioidaan pisimmin piiviarahaan
oikeuttavan loman/vapaan mukaan. Kun otetaan huomioon yksittidinen paris-
kunta, tuo aika voidaan laskea joko vain #idin loman tai molempien van-
hempien loman mukaan. Pisin #idille my6nnettivi pdivdrahaan oikeuttava
loma on Ruotsissa (60 viikkoa), jonka jilkeen tulevat Tanska (54 viikkoa),
Norja (48 viikkoa), Suomi (44 viikkoa) ja Islanti (26 viikkoa). Molempien
vanhempien kiyttiessi lomaoikeuttaan tulos on muutoin sama, paitsi ettd
Ruotsi ja Tanska vaihtavat paikkaa. Se taas Jjohtuu siité, ettd Tanskassa oikeus
hoitovapaaseen on tyssd kiyvilld vanhemmalla, mutta Ruotsissa vanhemmat
jakavat tuon oikeuden. Vapaan pituus on siis sama huolimatta siitd, kayttadko
vain toinen vanhemmista vaiko molemmat vanhemmat tuota oikeuttaan.
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Opintovapaa

Neljdnnessd luvussa kuvataan eri pohjoismaiden opintovapaaseen ja sen
yhteydessd maksettaviin etuuksiin liittyvid sddnnoksii.

Vain Ruotsissa ja Suomessa on virallisesti sdddetty palkansaajien oikeu-
desta opintovapaaseen. Muissa pohjoismaissa palkansaajan oikeutta saada
vapaata opiskelua varten sdénnelldédn tybnantajan ja tyontekijdn vilisen tai
tyomarkkinaosapuolten solmiman sopimuksen perusteella tai yrityskohtai-
sesti’.

Ruotsin ja Suomen opintovapaasdinnokset muistuttavat toisiaan. Tydn-
tekijan on kummassakin maassa opintovapaaoikeuden saamiseksi tdytettivi
tietty tydssdoloehto. Suomessa tyontekijan tulee olla ollut saman tyonantajan
palveluksessa yhdessi tai useammassa jaksossa yhteensi vihintisin vuoden.
Ruotsissa tyontekijéltd edellytetddn vahintdidn 6 kuukauden tyoskentelyd
samalla ty6natajalla vilittdmaisti ennen opintovapaan alkamista tai vihintiin
12 kuukautta viimeisten kahden vuoden aikana (ammatillisesti pitevéittiviin
koulutukseen vapaata hakevan ei tarvitse titi ehtoa tayttis).

Toiseksi sekd Ruotsissa ettd Suomessa tyontekijéit on suojattu opintovapaan
yhteydessi tapahtuvilta irtisanomisilta. Kolmas yhtildisyys on, ettd koulutuk-
sen laadun suhteen on asetettu vain vihin rajoituksia: Ruotsissa ainoastaan,
ettei itseopiskelu tule kysymykseen, Suomessa vastaavasti, ettd opiskelun tulee
tapahtua julkisen valvonnan alaisessa koulutuksessa.

Liséksi tydnantajilla on molemmissa maissa oikeus siirti suunniteltua
opintovapaata. Suomessa tyonantaja, jonka palveluksessa on vihintiin 5
tyoOntekijad, voi enintdén kaksi kertaa perdkkiin 6 kuukaudella siirtid vapaata.
Sen sijaan tyOnantaja, jolla on vihemmain kuin 5 tydntekijds, voi siirtda
vapaata useammin. Ruotsissa tydnantaja voi, jos alalla on voimassa oleva
tybehtosopimus, yleensi siirtdd suunniteltua vapaata enintdfin 6 kuukaudella
(mikali kyseessd on ammatillisesti patevoittdva koulutus, lomaa voidaan siirtis
enintéén kahdella viikolla). Ellei kyseiselld alalla ole tydehtosopimusta,
tybnantajalla on oikeus itse p#ittad loman siirtimisestd. Tyontekiji voi
kuitenkin viedi asiansa tuomioistuimen ratkaistavaksi sen jilkeen, kun lomaa
on siirretty kahdella vuodella.

2. Tanskassa on myds virallinen sdzdos (orlov till uddannelse), jonka mukaan palkansaajat ja
itsendiset ammatinharjoittajat hakevat tyonvilityksen kautta opintovapaata ja sen aikaista
opintotukea. Kaytinnossi téllainen hakemus on kuitenkin katsottu vain opintotukihakemuk-
seksi, koska itsendinen ammatinharjoittaja voi itse, tyonvilityksestd riippumatta, paattis
vapaan pitdmisestd. Vastaavasti palkansaaja voi ty6nvilityksen ohi sopia tySnantajansa
kanssa vapaasta. Kdytannossi siis tyonvilitys ei voi kieltéi itseniiseltd ammatinharjoittajalta
tai palkansaajalta opintovapaata, mutta kylldkin opintotuen.
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Opintovapaan pituutta ei Ruotsin jéarjestelmissi lainkaan rajoiteta toisin
kuin Suomessa, jossa tyontekijilld on oikeus enintidin kahden Vuoden opin-
tovapaaseen viiden vuoden aikana.

Tybdvoimaan kuuluville ei pohjoismaissa ole erityistd opintotukea. Islantia
lukuunottamatta maissa on kuitenkin s#@doksié, joiden mukaan tySssd kiyvit
voivat hakea etuuksia opintovapaan yhteydessi. Lisdksi ty6ttémit voivat
hakeutua maksuttomaan koulutukseen.

Noita sd4doksid on tydvoima- ja koulutuspolitiikan alalta. Siksi niiti
voidaan soveltaa opintovapaalla olevien lisdksi my6s muihin, jotka hakeutuvat
koulutukseen. Tuensaajan ja opintovapaalla olevan vililli ei ole yhti selvii
yhteyttéi kuin vanhempainlomassa Tukijéirjestelmiéi sovelletaan myb's muihin
taydennyskoulutuksessa oleviin. Useat tulqjarjestehnat, esimerkiksi ty6ttomia
koskevat, sisdltdvit kohtia, jotka eivit ole sovellettavissa palvelussuhdevapaal-
la oleviin. Niissé tarkoitetaan siis muuta loma- tai vapaajirjestelyé.

Neljdnnesséd luvussa kuvataan tyovoimaan kuuluvien mahdollisuuksia
erilaisiin etuuksiin opintovapaan yhteydessi. Eri maiden jérjestelmit ovat
seuraavat:

Tanska:
Opintovapaa, Aikuiskoulutustuki (VUS) ja tySmarkkinakoulutus (AMU),
Koulutuskorvaus ja tydvuorottelu.

Suomi:
Ammattikoulutusraha, aikuisopintotuki, tydvoimapoliittinen aikuiskoulutus
ja tyollistdmistuki.

Norja:
Tyomarkkinakoulutus (AMO), sijaispaikkajérjestelmd (vikarplassordning).

Ruotsi:
Aikuiskoulutustuki, erityisaikuiskoulutustuki tyottémille, tymarkkinakou-
lutus, koulutussijaisuus.

Jarjestelmit voidaan jaotella sen mukaan, maksetaanko tuki tydnantajalle
vai opintovapaalla olevalle.

Téssd suhteessa maiden jérjestelmét muistuttavat toisiaan. Kaikissa neljassi
maassa opintovapaalle aikovat voivat sdddosten nojalla hakea opintotukea.
Samoin niissd maksetaan tukea/hyvitystd yrityksille, jotka palkkaavat sijaisen
opintovapaalle jadvin tilalle.
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Olennaisia eroja on sen suhteen, miten henkilon tyomarkkina-asema vaikut-
taa opintovapaan saantiin. Jotkin jirjestelmit, kuten Norjan ja Ruotsin tyd-
markkinakoulutus, edellyttavit, ettd tuensaaja on tyo6ton (tai tyottdmyysuhan
alainen). Toiset taas, kuten Ruotsin erityisaikuiskoulutustuki, Suomen ammat-
tikoulutusraha ja Tanskan aikuiskoulutustuki, ovat tarkoitetut tyéllisille ja
edellyttévat henkilSltéd tietyn pituista tydsséd oloa vilittomaisti ennen opintova-
paan aloittamista. Norjassa tyollisille - epdvarmassa tyomarkkina-asemassa
olevia lukuun ottamatta - ei ole tillaista lakiséiteistd tukijirjestelmii, joten
sielld palkansaajien ja itsendisten ammatinharjoittajien mahdollisuudet opin-
tovapaan aikaisiin tukiin ovat huomattavasti heikommat kuin Ruotsissa,
Suomessa ja Tanskassa.

Myontimiskriteerit eroavat myos koulutukselle asettettavien vaatimusten
suhteen. Joissakin jéarjestelmissd tukea my6nnetidén peruskoulutuksen tiydentd-
miseen, toisissa taas edellytetdin, ettd on kyse ammatillisesti pitevoittavisti
koulutuksesta. Kaikissa koulutuksen sisiltod ei midritells.

My®os tuen maksukaudet vaihtelevat. Norjan tyémarkkinakoulutuksessa ja
Tanskan aikuiskoulutustuessa tukea maksetaan 10 kuukautta, Ruotsin erityis-
aikuiskoulutustuessa useita vuosia. Joissakin jérjestelmissi, joissa tukijakson
pituutta ei ole laissa sdddetty, se madritiin tapauskohtaisesti esimerkiksi
aiotun koulutuksen pituuden mukaan.

Eroja on vihdoin my®os tuen laskentaperusteissa ja suuruudessa. Tanskan
opintovapaassa, aikuiskoulutustuessa ja tyomarkkinakoulutuksessa tuki on
kiinted ja vastaa korkeinta ty6ttomyyspaivirahaa. Muissa jarjestelmissi se
lasketaan tuensaajan tulojen perusteella. Suomen ammattikoulutusrahassa
méird kuitenkin riippuu hakijan iisti.

Ostovoimapariteetin mukaan korkeimmat tuet maksetaan Norjan (2.822
DKK viikossa v.1995) ja Ruotsin tyomarkkinakoulutuksessa (2.496 DKK
viikossa) sekd Tanskan jarjestelmissd (2.545 DKK viikossa). Pienimmit tuet
ovat Suomen ammattikoulutusraha (563 DKK viikossa) ja aikuisopintotuki
(927 DKK viikossa). '

Tanskan koulutuskorvausta lukuun ottamatta kaikki jarjestelmit asettavat
tietyn ikérajan tuen saamiselle.

Kaikissa neljdssd maassa on yrityksille tarkoitettu tuki, jota tyonantajat
voivat hakea palkatakseen sijaisen opintovapaalle jaivin tilalle.

Eri maiden sainné6t poikkeavat toisistaan ensinnikin siten, ettd Norjassa,
Suomessa ja Tanskassa tuki maksetaan yrityksille suorana tukena, mutta
Ruotsissa tydantajamaksujen alennuksina.

Eroja on my®s siind, voiko yritykselle maksettavan tuen yhdistii muihin
julkisiin tukiin. Tanskassa ja Suomessa tyonantajille voidaan maksaa sijaisen
palkkaamiseen tarkoitettua tyollistimistukea samaan aikaan kun opintovapaalla
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oleva saa siihen liittyvii etuutta. Ruotsissa ja Norjassa timi ei ole mah-
dollista. Tdmén johdosta varsinkin Tanskassa palkansaajien halukkuus hakea
opintovapaalle julkisen tuen turvin on verraten suuri (vrt. jéljempénd).
Ostovoimalla mitattuna tuet ovat korkeimmat Norjassa (2.997 DKK
viikossa v. 1995) ja Ruotsissa (2.215 DKK viikossa). Tanskan ja Suomen

Tanskassa ja Suomessa yrityksille maksetaan ty6llistimistukea samaan aikaan
kun vapaalla oleva henkil6 saa vapaaseen littyvia etuutta, miké lisis julkisen
tuen kokonaismé#rad (erityisesti Tanskan osalta). Tanskassa tyOnantajalle ja
opintovapaalla olevalle maksettavien etuuksien yhteismiiri kohoaa siten 4.136
DKK viikossa. Suomessa tuki on enimmillidin 2.452 DKK viikossa, ja sitéd
maksetaan silloin, kun ty6nantaja saa korotettua tyollistimistukea ja opintova-
paalla oleva aikuisopintotukea.

Palvelussuhdevapaan kiytto ja merkitys tyomarkkinoilla

Viidennessi luvussa selostetaan, miti tutkimustulokset kertovat tyontekijoiden
ja yritysten kannustimista ja esteisti palvelussuhdevapaan kiytén suhteen seki
niiden jérjestelyjen vaikutuksista tyévoiman tarjontaan, tyollisyyteen ja
tyottdmyyteen.

Vanhempainloma ja hoitovapaa - kannustimet ja esteet

Suuri osa alan kirjallisuudesta keskittyy selvittimaén, miksi naiset hakeutuvat
vanhempainlomalle ja hoitovapaalle useammin ja pitemmaksi ajaksi kuin
miehet. Osasyyni on naisten biologinen tarve pitiii lomaa synnytyksen
yhteydessd. Mutta se ei selitd, miksi lapsen syntymén jilkeenkin naisten osuus
on hallitseva.

Tutkimukset osoittavat, etti miesten kiinnostus hakeutua vanhempainlomal-
le/hoitovapaalle, on naisia vihiisempi. Misti se johtuu? Enti, miksi nekin
michet, jotka olisivat kiinnostuneita, eivit kiyti mahdollisuuttaan?

Yksi selitys miesten vihdiseen vanhempainloman ja hoitovapaan kiytt6on
voi olla heidén tydsidonnaisuutensa. Tutkimukset osoittavat, ettd miehet
asettavat tyOnsd etusijalle, ettd haastavaa tyGti tekevit eivit jai virkavapaalle
ja ettd miesten identiteetti suureksi osaksi perustuu heidin tyohonsé ja huolta-
janrooliinsa.

Erddt tutkimukset osoittavat, etté sukupuolten aktiivisuutta palvelussuh-
devapaiden kiytossi sditelevit naisten asenteet sukupuolirooleihin. Ne naiset,
jotka eivit edusta perintejstd rooliajattelua, jakavat mielellsn osan vanhem-
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painlomasta miehensd kanssa. Perinteiseen tyo- ja perhe-eldmékisitykseen
kasvatetut naiset ovat taipuvaisempia ottamaan kasvattajanroolin itselleen.
Miesten kohdalla palvelussuhdevapaiden kidyton esteeni voivat siten olla
naisten asenteet.

My®6s ympiristo - tydnantaja, tydtoverit, perhe ja ystivit - voivat edistdi tai
estdd naisten ja miesten vapaalle hakeutumista. Useat tutkimukset osoittavat
tyOnantajien samoin kuin tyStovereiden suhtautuvan suopeammin naisten kuin
miesten loma-/vapaajérjestelyihin. Myos muun ympériston tuella tai sen
puutteella on vaikutusta. Naiset saavat miehid useammin myonteistd palautetta
1ahiympéristolta.

Korkeammin koulutetut naiset voivat tydmarkkina-asemaansa vedoten
paremmin kuin heikommin koulutetut saada miehensi pitimiin osan lomasta.
Korkeammin koulutetut naiset ovat lisdksi verraten hyvin palkattuja, miki
antaa taloudellisen mahdollisuuden isén pitdmaille lomalle.

My®os perheen koolla ym. seikoilla voi olla vaikutusta. Erddn tutkimuksen
mukaan isit pitdvit useammin vanhempainlomaa, jos perheessd on useampi
kuin yksi lapsi.

Useat tutkijat ottavat esiin tiedotuksen merkityksen tissid yhteydessi.
Vanhempien omat seki viranomaisten antamat tiedot niiden jéirjestelmien
sisdltdmistd mahdollisuuksista voivat vaikuttaa vanhempien halukkuuteen
kdyttdd niitd.

Tutkimukset viittaavat siihen, ettd piivdrahan suuruudella ja korvausasteella
voi olla vaikututusta. Kun tulojen kasvu vaikuttaa piivirahaa/tukea pienenti-
vésti, on korkeatuloisten vihemman kannattavaa jidda lomalle/hoitovapaalle.

Vanhempainloman pituuskin voi ratkaista, missid méirin miehet sitd kaytta-
vit. Ruotsissa miesten osuus kasvoi, kun lomaa pidennettiin.

Myontamisperusteillakin on vaikutusta. Niinpd Norjassa isien kidyttomah-
dollisuuksia saattaa rajoittaa se, etti myos didin on tiytettivi tietyt ehdot
ennen kuin isilld on oikeus vanhempainiomaan.

Joustavuus on yksi tekijd. Todennikoisesti isdt useammin kdyttdisivit
mahdollisuuttaan, jos isyysloman/hoitovapaan voisi saada osa-aikaisena.

Opintovapaa - kannustimet ja esteet

My0s opintovapaan kaytt6on liittyy edistivid ja estivid tekijoita.
Koulutushalukkuus on tirked tekiji. Tanskalaistutkimukset kuitenkin
osoittavat, ettd vain pieni osa opintovapaaseen oikeutetuista, on siitd kiin-
nostunut.
Opintovapaalle hakeudutaan eri syistd. Se voi liittyd tyomarkkina-asemaan,
esimerkiksi halu parantaa ammattitaitoaan tai pitevoityi toiseen tehtiviin
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nykyisessd tai uudessa tyopaikassa. Syyni voivat olla myos henkilskohtaiset
intressit, esimerkiksi halu tiydentii koulutietojaan tai muutoin kehittii
itseddn. ‘

Yrityksetkin voivat kannustaa tyontekijoitd opintovapaalle. Niiden suh-
tautumisella saattaa olla vaikutusta kiyton yleisyyteen etenkin niissi maissa,
Joissa tyontekijilld ei ole varsinaista oikeutta opintovapaaseen, esimerkiksi
Norjassa, Islannissa ja Tanskassa.

Kahdessa tanskalaistutkimuksessa raportoidaan, etti suuri osa tutkituista
yrityksistéd katsoi saavansa pitkilld aikavililld joko jonkin verran tai paljon
hy6tyé tyontekijoiden opintovapaasta. Yritykset kayttivit jarjestelyd hyvien
tydntekijoiden palkitsemiseen, ja se toimii osana yritysten tiydennyskoulu-
tusta. Toisen tutkimuksen mukaan kuitenkin koulutusmotiivilla nayttiisi
olevan palkitsemismotiivia pienempi vaikutus, koska vapaata kiyttineet
tyontekijét yrityksen arvion mukaan olivat niitd tyontekijoiti, joilla ei ollut
varsinaista tdydennyskoulutustarvetta.

Useat tutkimukset keskittyvit esteiden tarkasteluun. Tulosten mukaan
tairkeimmit syyt siihen, miksi opintovapaalle ei hakeuduta, ovat, ettei henkil6
katso tarvitsevansa koulutusta, haneltid puuttuu siihen halu, hin kokee sen
taloudellisena rasitteena tai tydolot sen esteeksi. Viimeksi mainitut seikat
liittyvét henkilon uramahdollisuuksiin, hin joko luulee olevansa korvaamaton
tai pelkdd menettévinsd tyopaikkansa. Lisdksi taustalla voi olla luulo, ettei
tyOnantaja hyviksyisi jirjestelya.

Esteitd tarkastellaan myos opintovapaalla olleiden kokemusten valossa.
Tulokset néyttévit hyvin samanlaisilta, mutta lisiksi tulee esiin henkilokoh-
taisia ja perhesyitd. Monen oli ollut vaikea aloittaa opiskelua ja jarjestad
itselleen lukuaikaa, he olivat kokeneet, ettei perhe ymmartéinyt tai ettd liiken-
neyhteydet olivat hankalat. Monet olivat tunteneet epivarmuutta vieraassa
opiskeluryhmissi tai tytovereiden asennoitumisen vuoksi.

Yritysten antamiin tietoihin perustuvat tutkimukset vahvistavat, etti myos
tydpaikka voi asettaa esteitd. Olennainen seikka voi olla yrityksen vaikeus
saada sijaista tai selvitd ilman opintovapaalle jaavai tyontekijas. Myos
koulutuksen/kurssien tarjonta tai laatu taikka yrityksen liian vihiinen vaiku-
tusmahdollisuus koulutuksen sisilté6n voi olla esteeni.

Useat tutkijat viittaavat itse sdinnoston haittaavan sen kiyttoad. Jarjestelmiin
voi liittyd sekd hakijan ettd yrityksen kannalta raskassoutuista byrokratiaa,
esim. hakemusten pitki kisittelyaika.

Tutkimusten mukaan yksi este on tiedo puute. Tanskalaistutkimuksesta kiy
ilmi, ettd vain pieni osa aikuiskoulutustukeen oikeutetuista, tiesi tisti mah-
dollisuudesta.
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Lopuksi my&s haluttuun koulutukseen passy voi osoittautua ongelmaksi.
Tama riippuu luonnollisesti siit4d, millaista koulutusta jérjestetsin seka koulu-
tuspaikkojen méaarasti.

Palvelussuhdevapaiden vaikutukset tyomarkkinoihin

Vapaajirjestelujen kaytto vaikuttaa tyomarkkinoihin: ty$voiman tarjontaan,
ty6llisyyteen ja ty6ttomyyteen, joko vilittdmasti tai pitemmilld aikavalilla.

Vapaiden kytt6 pienentdd vilittdmisti tydvoiman tarjontaa, koska vapaalla
olevat eivit ole sen aikana tyomarkkinoiden kiytettivissi. Kuinka paljon
tarjonta vihenee, riippuu kiyttdjimaaréstd, vapaan pituudesta ja tyontekijin
tyOajasta.

Tanskassa opinto-, hoito- ja sapattivapaa vihensivit tyvoiman tarjontaa 50
000 henkildtydvuodella vuonna 1994 ja 77 500 henkiltyovuodella vuonna
1995. Ruotsalaistutkimuksessa poissaolo vanhempainloman yhteydessi
arvioitiin vuoden 1993 toisella neljannekselld 3.3 prosentiksi ja opintovapaan
yhteydessd 0,7 prosentiksi sddnnollisestd tydajasta.

Vilittoménd tyollisyysvaikutuksena on ty6llisyyden viheneminen silld
madralla tyopaikkoja, jotka loman/vapaan yhteydessi jitetisn tayttamitts.
Tydollisyysvaikutuksena on otettava huomioon lisiksi se, miti olisi tapahtunut,
jos henkil® ei olisi jadnyt palvelussuhdevapaalle. Joissakin tapauksissa vaih-
toehtona olisi ollut irtisanominen.

Tanskalaistutkimuksessa arvioidaan, etti opintovapaa vihensi tyollisyytti
963 - 2 334 kokoaikaisella tydntekijélla ja hoitovapaa vastaavasti 4 515 - 10
450 vuonna 1994. Lukujen epamisrdisyys johtuu vaikeudesta arvioida taytti-
maittd jadneiden paikkojen médraa.

Palvelussuhdevapaan kiytolld on vilittomisti tySttomyytti alentava vaiku-
tus. Ensinnékin rekisteroity tySttdmyys alenee, kun vapaalla olevat eivit sini
aikana ole tydmarkkinoiden kiytettivissé eikd heitd tilastoida tyottomiksi.
Toisaalta ty6ttdmyys vihenee, kun tydllisid on poissa tydmarkkinoilta ja tilalle
palkataan ty6ttomid. Lisdksi tydttémyys vihenee niilli henkilsills, joilla
vapaajérjestelyn vaihtoehtona olisi ollut irtisanominen.

Tanskalaistutkimuksen arvion mukaan rekisterdity ty6ttdmyys viheni
vuonna 1994 opintovapaan johdosta 8 161 henkilolld ja hoitovapaan johdosta
16 267 henkilolla. Lisaksi tulee episuora tysttomyyden aleneminen, kun
ty6ttémid palkataan sijaisiksi. Opinto-, hoito- ja sapattivapaa vihensivit
tyOttomyyttd kaikkiaan 8 417 - 15 723 henkil6lld vuonna 1994.

Vapaajérjestelyt vaikuttavat myos pitkalld aikavililld tyévoiman tarjontaan,
tydllisyyteen ja ty6ttomyyteen. Pitkdlld aikavililld ne voivat lisitd tyovoiman
tarjontaa, kun vapaalla olevat itse tai heidén perheensi jisenet pyrkivit
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kompensoimaan perheen alentuneita tuloja. Systeemi voi jo sinénsi lisatad
tydvoiman tarjontaa. Useat tutkijat ovat osoittaneet, etti Ruotsin vanhempain-
loma on merkittdvisti lisinnyt naisten tyovoiman tarjontaa 1980-luvulla.
Syyni on ollut se, ettd tydvoimaan kuulumattomilla vanhempainraha on hyvin
pieni, kun se tydllisilld lasketaan aikaisemman tulon perusteella. Lasten
hankintaa suunnittelevien tyovoimaan kuulumattomien kannattaa téstd syystd
hakeutua tyShon ja osa-aikaisten koko-aikatyohon. Erds tanskalaistutkimus
arvioi jarjestelmien vilittomat vaikutukset tyovoiman tarjontaan suuremmiksi
kuin vililliset pitkdn aikavilin vaikutukset, mikéd kokonaisuutena katsoen
merkitsee tydvoiman tarjonnan vihenemisti.

Pitkén aikavilin ty6llisyysvaikutukset nékyvit siten, ettd tydvoiman tar-
jonnan aletessa kilpailu tydpaikoista vihenee samalla kun palkannousupaineet
kasvavat. Jos muut tekijat pysyvéat muuttumattomina, timd merkitsee, ettd
tyollisyys vihenee ja tydttomyys pysyy ennallaan.

Tyollisyyteen ja tyottdmyyteen pitkdlld aikavililld jarjestelmaét voivat
vaikuttaa myos tydmarkkinoiden rakenneongelmien kautta. Rakenneongelmat
voivat synnyttdd pullonkauloja, jos vapaalle hakeudutaan niiltd aloilta, joilla
tybvoiman kysyntéd on suuri. Nilld aloilla syntyy suuria palkankorotuspainei-
ta, jotka palkkaliukumien kautta johtavat yleiseen palkankorotukseen ja sen
seurauksena tyOpaikkojen leikkauksiin. Korkeasuhdanteessa vapaajérjestelyt
voivat siten pienentidd sitd tySllisyyden kasvua, joka muutoin olisi mahdolli-
nen.

Toisaalta rakenneongelmat voivat helpottua, koska jérjestelmiin sisdltyy
tyovuorottelun/sijaisten palkkaamisen mahdollisuus. Tanskalaistutkimus
osoittaa kuitenkin, ettd tydvuorottelun vaikutukset ovat olleet melko vahiiset
Tanskan opintovapaassa ja hoitovapaassa, koska pitkdaikaistyottomid ei juuri
palkata sijaisiksi. Sijaisiksi otetuista monet todennikoisesti olisivat joka
tapauksessa ty6llistyneet korkeasuhdanteen vallitessa. Hoitovapaajirjestelma
ndyttdd pdin vastoin pahentavan pitkdaikaistyGttomien syrjaytymistéd tyo-
markkinoilta, koska hoitovapaalle hakeutuu paljon pitkdaikaisty6ttomid.

Opintovapaa voi lievittdd rakenneongelmia myds lisddmailld tyontekijan
patevyyttd. Pitkdlla aikavililld yrityksen tuottavuus ja kilpailukyky paranevat
ja ty6llisyys kasvaa. Mahdollinen tuottavuuden lisdys riippuu kuitenkin siiti,
miten relevanttia koulutus on ollut yrityksen kannalta.

Lyhyelld aikavililld tarkasteltuna vanhempainloma, hoitovapaa ja sapattiva-
paa eivit ndytd lisddvan henkilon patevyyttd (painvastoin siind menetetdin
tydkokemusta). Tanskalaitutkimus osoittaa kuitenkin, ettd suuri osa varsinkin
julkisista tybantajista katsoo, ettd hoitavapaalla olleista tulee parempia tyon-
tekijoitd. Pitemmalld aikavélilld vanhempainloma ja hoitovapaa voivat vaikut-
taa parantavasti lasten kasvuoloihin ja sitd kautta tulevaisuuden ty&voimaan.
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Lopuksi palvelussuhdevapaat heikentévit yritysten ty6voiman kysyntii,
koska niistd aiheutuu yrityksille tyovoiman hankintaan ja kouluttamiseen
liittyvid lisdkustannuksia. Eniten kustannuksia syntyy silloin, kun yritys
palkkaa kokemattoman sijaisen. My6s tyomarkkinatilanne vaikuttaa: Mitid
vihemmén tyottémistd 16ytyy patevid, sitd korkeammat rekrytointikustannuk-
set. Koulutuskustannukset taas riippuvat tehtidvin asettamista vaatimuksista ja
tyottdmien ammattitaidosta.
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English Summary

The objective of the report

Unemployment has been on the rise in all the Nordic countries for a number
of years. The development in unemployment has brought with it a string of
labour market initiatives; for example, in Denmark leave schemes for educa-
tion and childcare were introduced in 1992. Apart from the desire to combat
unemployment, the purpose of the leave schemes has been to upgrade the
qualifications of people in the workforce and to give people in full-time jobs,
in particular, better opportunities to be with their children. These schemes
exist for the same purpose in other Nordic countries.

The objective of this report is to describe and compare selected leave or
leave-related schemes in the Nordic countries, and, by doing so, to illustrate
the extent to which leave schemes with the same goal resemble each other.
The schemes described offer leave for childbirth, childcare and education.

In addition, the incentives that interest employers and employees in using
the schemes, as well as barriers to using them will be reviewed. Finally, the
effects of leave schemes on the supply of labour, and on employment and
unemployment will be illustrated. The report is based on statutory regulations
for leave schemes in the Nordic countries and existing literature concerning
the schemes.

Definition of leave and leave schemes

What does it mean to go on leave? And what makes leave distinct from other
schemes of absence from the labour market? These questions are examined in
chapter 2.

Based on a Danish understanding of the word leave and a comparison of
various forms of absence, the word leave can be defined as: “A predetermined
period during which the leave taker leaves his/her job or situation in the
labour market at his/her own initiative with the right to return at the end of
the period of leave.” Thus, taking leave involves the following:

- Absence from work or from the labour market
- Absence at the request of the person on leave
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- Absence of a fixed duration

- Exemption from the obligations associated with the previous position in
the labour market '

- The right to return to one's previous job or situation in the labour market
after the leave period.

The fact that the period of absence is of fixed duration implies that the
leave period is determined prior to commencement of the leave, for example
by arrangement between employer and employee, or that the length of the
leave is regulated by legislation or collective agreements between employers
and unions.

Leave takers are not under the obligations that are part of their previous
position in the labour market. For people in employment, this means that the
employer cannot make decisions about their working capacity within the
period of leave, and that they are therefore exempt from the duties associated
with paid work. For the unemployed, it means that during the period of leave
they are not subject to the obligations that are normally associated with being
unemployed.

This definition makes it possible to distinguish leave from other forms of
absence, such as absence due to sickness and temporary short-time working.
There are, however, flaws in the definition. It can, for example, be difficult to
distinguish leave from absence in connection with continuing education in
general. The reason is that it can be difficult to determine when absence
occurs at the request of the leave taker and when at that of the employer.
Thus, in practice it will often be difficult to determine who wants the leave/
absence, and in many situations it should be expected that both employee and
employer want the wage earner to go on leave. Another problem with this
definition is the question of whether absence must be of a certain duration to
qualify as a period of leave, and, if so, how long the period of absence must
be. ' ,

In relation to the report, the above problems mean that in many situations it
is not possible to determine if an absence scheme is to be considered a leave
scheme or a quasi-leave scheme. One consequence is that some of the leave
schemes that are reviewed in this report can be seen both as leave schemes
and as quasi-leave schemes.

In addition to the leave schemes for education, the report reviews and com-
pares maternity and childcare leave schemes. Maternity leave comprises leave
in connection with pregnancy, childbirth and maternity, and childcare leave is
leave which is not necessarily directly connected to the child's birth, but is
used for caring for young children.
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The description and comparison of leave schemes is based on the rules that
were in force in 1995, meaning primarily Acts and Executive Orders. In
addition to the provisions of these instruments, there may be administrative
guidelines and decisions that specify and interpret the rules governing the
schemes. However, this administrative practice is not included in this report.
Therefore, the description in the report does not always give an exact picture
of the administration of the schemes in practice. For example, the Danish act
on study leave includes a provision according to which unemployed people
can apply for leave with benefits. Thus, the act gives them no right to study
leave. Through administrative decisions, however, it has been established that
the Employment Service must grant leave to people who are unemployed if,
in other respects, they meet the criteria for taking leave. In practice, the
scheme is administered as if people therefore have a right to leave.

Maternity and childcare leave

Chapter 3 reviews a range of statutory leave schemes in the Nordic countries
related to maternity, paternity and caring for young children. The categories
of people the schemes are aimed at, which criteria must be fulfilled in order
to go on leave, the duration of the leave and the benefits it is possible to
claim during the leave peniod are among the items described in this chapter.

Parental leave

At a general level. there 1s a certain uniformity in how the Nordic countries
regulate parents’ leave 1n connection with pregnancy and childbirth. In all
countries there are. for instance, statutory schemes which ensure that both the
employed and the unemployed have the right to take maternity leave. In
practice, this means that all people in the labour force in the Nordic countries
have the right to take maternity leave, in as much as self-employed people
can decide themselves if they wish to go on leave. In the Nordic countries,
everyone in the workforce who takes maternity leave also has the right to
receive a benefit (in Sweden, Norway, Finland and Iceland, people outside the
workforce also have the right to a leave benefit).

The leave schemes also resemble each other in other important respects.
Wage earners in all countries are, for instance, protected against dismissal in
connection with maternity leave, and leave takers can decide themselves when
they want to commence leave within a specified period before the birth of a
child.
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There are, however, also a number of differences between the leave
schemes in the Nordic countries. For instance, there are differences in the
length of the period in which parents have the right to go on leave. The leave
period is longest in Sweden, where employees have the right to full-time
leave until the child is 18 months old. In Norway, wage-earning parents
together have a right to take parental leave for one year. In the other coun-
tries. the leave period is between 18 and 28 weeks. These seemingly great
differences should be viewed in conjunction with the differences in parents’
access to childcare leave. For example, the schemes for childcare in Finland,
in combination with the schemes for maternity and paternity leave, give wage
earners the right to go on leave from the time of the child's birth until it is
three years old (see below). :

Secondly, the schemes have varying degrees of flexibility or rather restric-
tions on parents’ access to taking leave. There are differences between the
extent to which both parents have the right to go on leave, parents’ access to
part-time leave and their access to taking leave at the same time. Measured
within these three parameters, flexibility appears to be greatest in the Swedish
scheme, because it scores high on all three conditions. Flexibility is lowest in
the Finnish scheme, since the father has few rights in connection with paterni-
ty leave, parents cannot share the period of leave and there is no access to
part-time leave. Flexibility is also fairly limited in the Danish scheme, but in
contrast to the Finnish scheme, Danish parents have the right to share some of
the leave period. In both Finland and Denmark, parents also have the right to
take childcare leave immediately following the child's birth, which means that
the general flexibility in the Finnish and the Danish schemes is greater (see
below).

It is difficult to directly compare the length of the benefit periods, because
the Swedish scheme includes caring for young children along with leave in
connection with pregnancy and childbirth. The schemes in the Nordic coun-
tries also offer different access to childcare leave with benefits. If we exclude
the Swedish scheme, the benefit period is noticeably longer in Norway than in
the other three countries. The maximum period of benefit for wage earners is
52 (42) weeks in Norway and 18-28 weeks in Finland, Iceland and Denmark.

It is possible to compare the maximum amount of benefit in these coun-
tries, apart from Finland where there is no ceiling in size of benefits. The
maximum benefit is highest in Norway, where in terms of purchasing power
parity’, it amounts to DKK 4,522 a week (in 1995) for a benefit period of 42

1. The purchasing power parity indicates a country’s currency translated into another country’s
currency and adjusted for variances in retail price levels. By using purchasing power
parities, amounts in different national currencies can be directly compared because identical
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weeks. In Sweden and Denmark, the parental benefit amounts to DKK 4,098
and DKK 2,566 a week, respectively. The level of benefits is lowest in
Iceland, where the leave taker has the right to DKK 1,461 a week. "

There is also a difference in the flexibility of the benefit schemes. There
are, for instance, differences in the extent to which both parents have the right
to parental benefit, whether parents can receive benefits at the same time, and
whether parents have the right to reduced benefits in connection with part-
time leave. Flexibility is apparently great in the Norwegian, Icelandic, and
Swedish benefit schemes. In all three schemes, the parents can, for instance,
split the major part of the benefit period between them; they can receive
reduced benefit; and in Iceland particularly, parents have good opportunities
to receive leave benefits at the same time.

Aside from the differences in the length and flexibility of leave and benefit
schemes, it is possible to point out some general differences in the structure
of the schemes.

For example, the parental leave schemes differ with regard to the extent to
which the leave right is attached to the mother. In Finland, the right to
parental leave almost entirely belongs to the mother. In Iceland, Norway, and
Denmark, the right to leave is attached to the mother, while part of the period
of leave can be divided between the parents. In contrast, the right to leave in
Sweden is largely independent of the gender of the person taking the leave.
All wage earners have the right to leave until the child is 18 months old, and
the only significant gender difference is that the mother has a special right to
leave seven weeks prior to the birth.

There is also a difference between the extent to which there is an overlap
of leave and benefit periods. In Finland, Iceland, and Denmark, the period of
leave is identical to the period during which full benefits can be received. In
Sweden, and to a certain extent in Norway, the period of leave is longer than
the period of benefit. In Sweden, wage earners have the right to go on leave
~ until the child is 18 months old, while the maximum benefit period is 64
weeks. In Norway, the leave period is 52 weeks, while the maximum period
of full benefit is 42 weeks.

In addition, the basis of calculation used for benefit rates varies a good
deal. In Norway, Denmark, Sweden and Finland, benefits are calculated for
nearly all recipients on the basis of previous income. In contrast, benefits are
fixed in Iceland. In Norway, Sweden and Denmark, wage earners have the
right to full wage compensation up to a certain amount of benefit. In Finland,

amounts (in Danish kroner) signify that the same quantity of goods and services can be
bought in the countries compared.
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the benefit is also calculated in relation to previous income, but the rate of
compensation declines with increased income, and there is no ceiling on
benefits. ‘

Therefore, it can be concluded that all persons in the workforce in the
Nordic countries have the right to go on leave with benefits when they have a
child. The structure of the schemes varies from country to country. There are,
for instance, differences in how the benefits are gauged, and the period during
which people have the right to leave is not always the same as the period
during which they have the right to benefits.

Childcare leave

In all the Nordic countries except Iceland, there are statutory schemes that
give parents the right to childcare leave. There are important differences in
the structure of the schemes for childcare leave. In Sweden, parents are
guaranteed the right to childcare leave via the scheme for parental benefit. For
instance, parents have the right to go on leave with benefits for up to 64
weeks at any time until the child is eight years old. However, Norway,
Finland, and Denmark have separate schemes for parental leave and childcare
leave.

In contrast to Norway and Denmark, Finland has two schemes for childcare
leave: one scheme for parental leave taken in extension of the period of
maternity leave, and another scheme for childcare leave that can be taken at
any time until the child is three years old.

The extent of the right to childcare leave varies in Finland, Norway, and
Denmark. In the Finnish scheme for parental leave, everyone in the workforce
has the right to parental leave after the mother has taken maternity leave, and,
furthermore, people who are employed have the right to childcare leave. In
Norway and Denmark, only employed people have an unconditional right to
childcare leave (in Denmark, the unemployed have also gained the right to go
on childcare leave from 1 January 1996).

There are differences in the length of the periods of leave. The Danish
scheme for childcare leave provides a maximum statutory leave period of 26
weeks for each wage-earning parent if the child is under one year of age.
(Wage earners can take additional leave for up to one year with leave bene-
fit.) In Norway, each wage-earning parent has the right to one year of leave.
In Finland, parents share the right to leave. Together, parents have the right to
26 weeks of parental leave, and if they are wage earners, they also have a
common right to childcare leave until the child is three years old.
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There are three conditions that make the flexibility in the two Finnish
schemes greater than that of both the Norwegian and the Danish schemes.
Firstly, the Finnish parents have a conditional right to combine part-time leave
with reduced working hours (the employer can, in special circumstances,
refuse to reduce the working hours). Secondly, there are fewer restrictions on
when Finnish parents can go on leave, and finally, they have better opportuni-
ties to divide the common leave period into many sub-periods.

The schemes offer varying arrangements for tying leave rights to the
mother or to both parents. In the Danish and the Norwegian schemes, the
right to leave is attached to the individual wage earner. This implies that
wage-earning parents each have the right to their own period of leave. In
contrast, Finnish parents have a common right to parental and childcare leave.
One could say that in Finland the right to leave follows the child. The
situation is similar in Sweden, where the scheme for maternity and paternity
benefits gives parents a joint right to childcare leave.

In the Danish scheme for childcare leave and the Finnish scheme for
parental leave, parents have the right to a leave benefit, while there is no
benefit right for childcare leave in the Norwegian and the Finnish schemes (in
the Finnish scheme, however, wage earners have the right to a benefit if they
do not make use of public day-care facilities during the period of leave).

In both the Danish and the Finnish schemes, benefits are paid throughout
the leave period. In Finland, leave takers on parental leave receive the same
benefits as those on maternity leave, and the benefit is calculated in relation
to previous job income. The rate of compensation is stepped down with
increased income, and there is no ceiling on benefits. In contrast, the benefit
in Denmark is a fixed amount (DKK 1,789 a week in 1995), which is paid to
wage earners, self-employed, and insured unemployed alike. The amount 1s 70
per cent of the maximum rate for unemployment benefit.

The question of which of the Nordic countries offers parents the best rights
to leave, if they utilise all their rights to maternity leave, parental leave and
childcare leave, is difficult to answer. The ‘best rights' can be assessed on the
basis of many conditions; for example, the length of the period of leave, the
length of the period of benefit, the size of the benefits, and the flexibility of
the scheme. Here the choice was made to show the country in which parents
have the right to the longest period of leave with benefits. For a couple with a
child, the maximum period of leave with leave benefits can thus be calculated
based on whether only the mother goes on leave and whether both parents go
on leave. On this basis, the maximum period of leave with benefits when only
the mother goes on leave is longest in Sweden (60 weeks), followed by
Denmark (54 weeks), Norway (48 weeks), Finland (44 weeks), and Iceland
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(26 weeks). If both parents make use of their leave rights, the result is the
same except that Sweden and Denmark change places. The reason that the
period of leave is longer in Denmark than in Sweden when both parents go
on leave is, as previously mentioned, that the right to leave is attached to the
individual parent in the Danish scheme for childcare leave. In contrast,
Swedish parents have a joint right to the period of leave. The length of the
period of leave in Sweden is therefore almost the same, no matter whether
one parent or both go on leave.

Study leave

Chapter 4 includes a review of the statutory schemes for study leave and
study benefits offered in the Nordic countries.

Only Sweden and Finland have publicly regulated schemes that give
employees the right to study leave. In the other Nordic countries, study leave
schemes for people in employment are regulated by agreements between
employee and employer, agreements between unions and employers or
company-level agreements?.

There are several points of similarity in the study leave schemes offered in
Sweden and Finland. First, both schemes include the requirement that appli-
cants must meet an employment criterion to be entitled to study leave, and
these criteria are largely the same. In Finland, it is a requirement that the
employee has worked for an employer for a total period of at least one year.
In Sweden, employees must have been employed by their employer for at
least six months before the leave period, or a least one year within the past
two years (employees who wish to pass vocational training do not have to
meet this requirement).

Second, employees in Sweden and Finland are protected against dismissal
while they are on study leave.

Third, both schemes set very few conditions on the education for which the
employee is taking leave. In Sweden, there are no requirements as to the
nature of the education, other than it must not be independent studies, and, in

2. Denmark also has a statutory scheme (study leave), under which wage eamers and self-
employed people may apply to the Employment Service for leave with benefits. However,
the decision has been made to consider this option as access to apply for study leave
benefits exclusively. The reason is that the self-employed can decide to go on leave without
applying to the Employment Service, and employees can agree on a leave period with their
employer without permission from the Employment Service. In practice, the Employment
Service cannot prevent self-employed and employed people from taking leave, but the
Service can refuse to grant benefits.
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Finland, the only requirement is that the course taken by the employee is
under government supervision.

Fourth, employers in both countries have the right to defer a planned leave
period. In Finland, employers with more than four employees can defer a
planned leave period for up to six months twice, while employers with fewer
than five employees can put off a leave period several times. In Sweden,
employers who have entered into collective agreements covering the trade or
professional area of the leave taker can normally postpone a planned leave
period for six months at most (but if the leave taker wants to take apprentice
training, leave can only be postponed for two weeks). If no collective agree-
ment has been made in the leave taker’s trade or professional area, the
employer is to some degree free to decide how long he wants to postpone the
leave. An employee has the right, however, to have the postponement tried
before the courts, if the leave has been put off for two years.

The Swedish leave scheme is significantly different from the Finnish
scheme with respect to the leave period. Sweden has no requirements on the
duration of a leave period; it can be as short or as long as the employee so
wishes. In Finland, employees can only go on leave for up to two years
within a five-year period.

No one in the workforce in the Nordic countries has a right to benefits
while on study leave, but Denmark, Norway, Sweden and Finland have
statutory schemes under which employees can apply for benefits in connection
with their study leave, and there are also schemes that give the unemployed
access to education with benefits.

Almost all the schemes have been adopted as labour market policy or
educational policy measures. The target groups are thus not only people who
want to take study leave. but also other groups who want to improve their
qualifications. In other words, there is no automatic overlap of benefit claim-
ants and leave takers. as 1t 1s the case for those on maternity leave. This
means that in some cases the schemes are used by people who are not on
leave, for example full-ume students or people on continuing education.
Several schemes, in particular schemes for the unemployed, have rules that do
not require people who utilise the schemes to meet the criteria that make
leave distinct from other types of absence (cf. the definition of leave). There-
fore, some of the schemes should rather be characterised as quasi-leave
schemes.

Chapter 4 reviews some of the schemes that offer people in the workforce
the opportunity to receive benefits while they are on study leave. The schemes
reviewed are:
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The Danish schemes for:
Leave for education, adult education support (VUS), labour market training
(AMU), education compensation and job rotation.

The Finnish schemes for:
Benefits for vocational training (yrkesutbildningspenning), adult education
support (vuxenstudiestdd), labour market training (arbetskraftspolitisk
vuxenutbildning) and wage subsidies (sysselsattningsstod).

The Norwegian schemes for:
Labour market training (arbeidsmarkedsopplering or AMO), the substitute
scheme (vikarplassordning).

The Swedish schemes for:
Adult education benefit (Sdrskilt vuxenstudiestdd), adult education benefits
for unemployed (Sarskilt vuxenstudiestod for arbetsldsa), labour market
training (arbetsmarknadsutbildning) and subsidies for employment of
substitutes (utbildningsvikariat).

At the general level, the schemes can be classified according to the nature
of support granted. A distinction can be made between schemes that offer
subsidies to employers and schemes that offer benefits to people who want to
g0 on leave.

Against that background, the schemes of the four countries can be said to
have some similarities. Thus, all countries have statutory schemes that give
leave seekers access to apply for education benefits. All countries also have
schemes that offer subsidies (or deductibility) to companies that take on
substitutes to replace people who are on study leave.

The schemes aimed at leave takers are, however, quite different in struc-
ture. First, the groups who are eligible for benefits vary greatly. Some
schemes require that benefit claimants are unemployed (or threatened by
unemployment). This is the case under the Norwegian and Swedish schemes
for labour market training. Other schemes require that benefit claimants are
employed and have been so for a specified period just before the leave period.
This is a requirement of the Swedish adult education benefit scheme, the
Finnish scheme for benefits for vocational training, and the Danish scheme for
adult education support. It should be noted that Norway has no statutory
benefit scheme for people in employment apart from people whose employ-
ment situation is unstable. This means that both wage earners and self-em-

142



ployed have far more restricted access to statutory leave benefits in Norway
than they have in Denmark, Sweden and Finland.

Second, the schemes have differing criteria for acceptance of the education
in which leave takers want to participate. Some schemes allocate benefits to
people who wish to improve their basic schooling. Other schemes require that
leave takers must be admitted to courses that provide them with skilled
qualifications. Finally, some schemes set only few requirements as to the
contents of the education.

Third, the maximum duration of benefit periods ranges from about 10
months (for example, in labour market training in Norway and adult education
support in Denmark) to several years (for example, under the Swedish scheme
for adult education benefit). Under some schemes, where the duration of
benefit periods is not laid down by statute, the benefit periods are determined
on an individual basis, for example, depending on the course of education or
training that the benefit claimant wants to complete.

Finally, the rates of benefits and the way they are calculated vary consider-
ably. Under the Danish schemes for study leave, adult education support and
labour market training, the benefits are set at a fixed rate equivalent to the
maximum rate of unemployment benefit. The other schemes grade the
benefits according to the previous income of the benefit claimant. However,
one exception is the Finnish scheme for vocational training benefits, where
the benefit rate depends on the claimant’s age.

Translated in terms of purchasing power parity, the maximum benefit
obtainable is greatest in the Norwegian labour market training scheme (DKK
2,822 a week in 1995), followed by the Swedish labour market training
scheme (DKK 2,496 a week) and the four Danish schemes (DKK 2,545 a
week). The maximum benefits are lowest in the Finnish schemes for vocation-
al training benefits (DKK 563 a week) and adult education support (DKK 927
a week).

All schemes, apart from the Danish scheme for education compensation,
include an age criterion which the leave taker must meet to be eligible for the
desired benefit.

Norway, Sweden, Finland and Denmark have schemes aimed at companies.
All these schemes allow employers to apply for subsidies for hiring substi-
tutes when their employees are on study leave.

However, the schemes vary in structure. First, the subsidies are granted in a
variety of ways. The Norwegian, Finnish and Danish schemes are based on
payment of subsidies, whereas the Swedish scheme provides support by
allowing companies to make a deduction from their social security contribu-
tions.
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Second, there are differences in the extent to which employers can combine
these schemes with other public subsidy schemes. Employers in Denmark and
Finland can receive wage subsidies for taking on substitutes at the same time
that people on leave receive benefits. This option is not available in Sweden
and Norway. This means that in Denmark, in particular, the financial incen-
tive for having employees on study leave with public support is relatively
large (see below).

Translated by the purchasing power parity method, the maximum subsidy is
largest in the Norwegian scheme (DKK 2,997 a week in 1995) and in the
Swedish scheme (DKK 2,215 a week). The maximum subsidy is lower in the
Danish scheme (DKK 1,591 a week) and the Finnish scheme (DKK 1,525 a
week). However, as companies in Denmark and Finland can receive wage
subsidies at the same time that their leave takers claim benefits, total public
support is larger (particularly in Denmark). Thus, the maximum aggregate
support in Denmark is DKK 4,136 a week when a company receives a wage
subsidy and the leave taker claims benefits for study leave. In Finland, the
total maximum support is DKK 2,452 a week when a company receives
elevated wage subsidies and the leave taker claims adult education support.

Utilisation of leave schemes and their impact
on the labour market

Chapter 5 reviews the findings of studies that illustrate incentives as well as
barriers to wage earners and employers in using the leave schemes. The
chapter also reviews the effects of the schemes on the supply of manpower,
employment and unemployment.

Parental and childcare leave - incentives and barriers

The greater pan of the literature on parental and childcare leave has studied
conditions that may help explain why women take parental and childcare
leave more frequently and for longer periods than men. Some of the gender
gap in the use of parental leave can be ascribed to the fact that almost all
women need maternity leave in connection with giving birth to a child.
However, after the child’s birth, the gender gap is still significant: Women go
on leave far more often than men.

An important prerequisite for taking leave is interest. Several studies have
produced findings indicating that men are less interested than women in
parental and childcare leave. Why are men less interested in taking leave than
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women? What conditions deter men who would have liked to go on leave
from seizing the opportunity?

One reason for men’s limited utilisation of parental and childcare leave
schemes can be found in their working life. Several studies have shown that
men give high priority to their jobs. They do not go on leave in the years
when heavy demands are imposed on them in working life, and men’s
identity is very much shaped by their work and their role as providers.

Some studies point out that both men’s and women’s use of the leave
schemes is determined by women’s views on gender roles. Women with an
unconventional view of gender roles are more likely to allow men to take
some of the parental leave period. Women brought up by parents with a
‘conventional' distribution of occupational and domestic work are more
inclined to monopolise the childcare role. Thus, women’s attitudes to sharing
the leave period with their partners is frequently a barrier to men’s use of the
leave schemes.

By their attitudes, employers, colleagues, family and friends also help
support or discourage men’s and women’s use of the leave schemes. Several
studies have proved that employers are generally more positive about women
taking leave than about men taking leave. Colleagues and fellow workers of
parents who want to go on leave are frequently more positive about women
taking leave than they are about men taking leave. In addition, the support or
lack of support that men and women are met with generally in their environ-
ment also influences their decisions about taking leave. Women usually meet
more favourable response than men in the general environment.

In relation to men’s utilisation of leave options, it has also been shown that
due to their job status, highly educated women are more successful than those
with less education in persuading their partners to take some of the leave
period. Secondly, women with more education also have relatively high
incomes, which removes a financial barrier to men’s leave.

Family circumstances may also influence men’s decisions on whether to go
on leave. One study has shown that fathers with more than one child are more
likely to go on leave.

Finally, several authors have shown that information about leave schemes
and their structure can have impact on parents’ decisions on leave taking.
First, parents’ knowledge about the available leave schemes as well as the
information provided by public authorities can influence the extent to which
parents go on leave. Second, the results of some studies, but not all, seem to
indicate that the amount of the benefits and thus the rate of compensation is
significant. Since the compensation rate is stepped down with higher income,
leave is more expensive for high-income parents. Third, the length of the
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leave period can also help determine whether men take parental leave. In
Sweden, the number of men taking leave has risen as the maximum leave
period has been extended. Fourth, the criteria for eligibility may play a role.
For example, the leave rights of Norwegian fathers can be restricted because
their rights are conditional upon the mother meeting the leave requirements.

Finally, the use of leave schemes may also depend on the flexibility of the
schemes. Some fathers would perhaps go on leave to a greater extent, if they
could do so on a part-time basis.

Study leave - incentives and barriers

A variety of conditions have been found to influence the utilisation of study
leave, exactly as is the case for parental and childcare leave. An important
prerequisite for use of the schemes for study leave is people’s interest in
using them. Danish studies show that apparently only a small proportion of
those who are eligible for study leave are interested in it.

Those who do take study leave are motivated by several factors. Broadly
speaking, there are two categories of motives. One category is related to work
content, such as a desire to be able to do one’s work better or to qualify for
other work, either at one’s own or a different workplace. A second category is
personal interests, such as the desire to improve basic educational skills or
personal development.

Companies may also have an incentive for ensuring that their employees
take study leave. Company attitudes towards employees taking leave are
assumed to be of particular importance for the utilisation of the leave schemes
in cases where employees do not have a right to go on leave, as in Norway,
Iceland and Denmark.

Two Danish studies have shown that many companies see study leave for
some of their employees as a long-term advantage to some degree or a great
degree. The two studies point out that companies use the leave schemes to
reward valued employees. In addition, the schemes can be integrated as part
of the companies’ policy on continuing education. However, one of the
studies found that the continuing education motive was apparently less
important than the motive of reward, because those who took leave were
primarily people whose employers did not consider them in need of continu-
ing education.

Several studies have tried to uncover the barriers that prevent people from
taking study leave. Those studies that investigated the barriers among poten-
tial leave takers found that the primary reasons given for not taking leave
were that people did not think they needed more education; they were not
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interested in more education; they found it a financial burden, and job consid-
erations prevented them. The job considerations cited included career pros-
pects, the idea that people believed they were indispensable at their work-
place, or they were afraid of losing their jobs. In addition, some people did
not think that their employer would allow them to go on leave.

Other studies have dealt with barriers on the basis of the experience of
people who had already taken leave. The findings showed that the barriers
were largely the same. They also showed that individual and family circum-
stances can be barriers as well. Many leave takers said that it was difficult to
go back to school; it was hard to find time to do homework; their families
were opposed and transportation was too difficult. In addition, it can be a
barrier that some people feel insecure about taking a course with people they
do not know, and that the people they work with would not like it if they
took leave.

The barriers related to the workplace are confirmed by studies based on
information from employers. Several studies have demonstrated that a signifi-
cant barrier for companies is their difficulty in getting substitutes, and some
employers say that it is not easy for them to do without certain employees. In
addition, the courses and education programmes can be a barrier. For exam-
ple, some findings show that the courses and programmes available are not
considered satisfactory; it is difficult to get an overview of the courses on
offer, and companies have too little influence on the contents of the courses
taken by their employees.

Several authors point out that the structure of the schemes can be another
barrier. The utilisation of leave schemes can be an administrative burden on
leave takers and companies alike, and, in some cases, the public case handling
related to the schemes can be a lengthy affair.

Some studies have shown lack of knowledge about the schemes to be a
barrier. A Danish study showed that the adult education support scheme was
only known to a limited proportion of the people who were eligible for
support from the scheme. Other problems can be associated with getting
accepted on a selected course or programme. Naturally, this barrier depends
on conditions in the particular country, such as the structure and capacity of
the education system. |

Leave schemes and their importance for the labour market

The utilisation of leave schemes has impact on several labour market condi-
tions. They influence the manpower supply, the employment situation and the

147



unemployment rate. The impact of the schemes can be broken down into
immediate and more long-term effects.

In the short term, the use of leave schemes results in a reduction of the
manpower supply, because the leave takers are not available for work during
the leave period. The magnitude of this reduction depends on the number of
people on leave, the average duration of their leave periods and the average
working hours of the leave takers.

The Danish schemes for study, childcare and sabbatical leave cut the man-
power supply by 50,000 full-time equivalents in 1994 and 77,500 full-time
equivalents in 1995. A Swedish study has shown that absence due to parental
leave accounted for 3.3 per cent and absence due to study leave 0.7 per cent
of the working-time volume in the second quarter of 1993 (the working-time
volume is the hours that employed people in the workforce would have
worked if no one was absent).

Thus, leave schemes also have direct impact on employment figures, which
will be reduced by the number of jobs in which no substitutes are hired while
the job holder is on leave. In addition to the rate of unfilled leave vacancies,
the immediate effect of the leave schemes on employment figures will depend
on what would have happened if leave takers had not taken leave. In some
cases, they might have been dismissed if they had not taken leave.

A Danish study of the schemes for childcare, study and sabbatical leave
has calculated that the study leave scheme reduced the employment figure by
963 - 2,334 full-time employees in 1994, while the childcare leave scheme
reduced the employment figure by 4,515 - 10,450 full-time employees. One of
the reasons for the wide uncertainty of these calculations is that they depend
on how the rate of filled leave vacancies is calculated.

The utilisation of leave schemes will cut down unemployment in the short
term. First, the rate of registered unemployment will be reduced, as unem-
ployed people on leave are not available for work during the leave period and
are thus not counted in the unemployment statistics. Second, the unemploy-
ment rate is reduced when people in work go on leave from jobs that are then
filled by substitutes who were previously unemployed. In addition, the
schemes have impact on the unemployment rate, because some leave takers
would have been dismissed had they not taken leave.

The Danish study has calculated that the figure of registered unemployment
decreased by 8,161 and 16,267 in 1994 because unemployed people took
study or childcare leave, respectively. In addition, the study calculated the
indirect reduction of the unemployment rate as a consequence of the filling of
leave vacancies by unemployed people. Therefore, the schemes for study,
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childcare and sabbatical leave reduced the unemployment figure by a total of
8,417 to 15,723 people in 1994,

In the longer term, the leave schemes also have impact on the manpower
supply, the employment situation and the unemployment rate. They can
increase the manpower supply in the long term, because the leave taker or the
leave taker’s family will raise the manpower supply in order to compensate
for the reduced family income during the leave period. The access to leave
can also, in itself, help increase the manpower supply.

Several authors have indicated that the Swedish parental leave scheme has
had significant impact on the increase in women’s supply of manpower in the
1980’s. One explanation is that leave benefits are very low for people outside
the workforce; another is that leave benefits for employed people are based on
previous income. Therefore, women outside the workforce who are planning
to have children will have an incentive to get jobs, while those in part-time
employment will have an incentive to seek full-time work. However, a Danish
study has estimated that the immediate effects of the leave schemes are larger
than the long-term indirect effects on the manpower supply, and that the
manpower supply is therefore reduced overall.

The leave schemes also have impact on the employment situation in the
longer term. The reduction in the manpower supply will lessen the competi-
tion for jobs, and the rate of wage increases may thus rise. Other things being
equal, this will make the employment figure fall, while the unemployment
rate remains unchanged. v

The leave schemes can also have impact on employment and unemploy-
ment in the longer term, because the schemes can add to the structural
problems in the labour market that generate unemployment. These problems
can be aggravated if the leave schemes create bottlenecks when leave takers
are employed in sectors with a high demand for manpower. This may stimu-
late pay increases in these sectors, and spill-over into other sectors can
increase the general pay level and result in a reduction of the level of employ-
ment. In boom periods, leave schemes can thus make the increase in employ-
ment less significant than it might have been otherwise.

On the other hand, leave schemes may also help combat some of the struc-
tural problems because the schemes can promote job rotation. However, a
Danish study has shown that the job rotation effects of the Danish study leave
and childcare leave schemes are fairly limited, since only a few long-term
unemployed are appointed to fill the leave vacancies. Many of the unem-
ployed who get jobs via the schemes are therefore those who are likely to get
employment anyway during a boom period. In fact, the childcare leave
scheme may well help marginalise long-term unemployed people, because a
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relatively large number of the unemployed who take childcare leave are long-
term unemployed.

The study leave scheme can also help alleviate structural problems by
upgrading the skills of the leave takers. Thus, the scheme could help improve
the productivity of companies in the longer term and ensure that their compet-
itive power is strengthened, which would raise the level of employment. The
scope for productivity improvements will depend on whether the skills
acquired by leave takers are relevant to the production of the companies.

The schemes for parental leave, childcare leave and sabbatical leave do not
directly contribute to improving the qualifications of the leave takers (on the
contrary, leave takers can lose job experience during their absence). However,
a Danish study has shown that a large number of public-sector employers, in
particular, point out that people who take childcare leave become a better
resource for their workplaces. Another more long-term effect of parental leave
and childcare leave is their support in giving children a better start, thereby
improving the manpower base of the future.

Finally, leave schemes can reduce the companies’ demand for manpower,
because the schemes may increase the companies’ costs for seeking and
training workers. Search costs are greatest when a company recruits substi-
tutes who are unknown in advance. In addition, search costs depend on the
labour market situation. The fewer qualified unemployed people, the larger
the search costs. Training costs will depend on the qualifications required to
fill a leave vacancy and the skills of the available workers.
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