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Kapittel 1 

Innledning 

1.1 Oppnevning og sammensetning 

Ved kongelig resolusjon 30. august 2001 ble et ut
valg (Arbeidslivslovutvalget) oppnevnt for å utrede 
endringer i arbeidsmiljøloven med mer. 

Utvalget fikk følgende sammensetning: 
–	 Advokat Ingeborg Moen Borgerud, leder 
–	 Advokat  Ellen  Risøe,  Næringslivets  Hovedor

ganisasjon (til 1. november 2001) 
–	 Advokat  Elisabeth  Lea  Strøm,  Næringslivets 

Hovedorganisasjon (fra 1. november 2001) 
–	 Direktør  Siri  Røine,  Kommunenes  Sentralfor

bund 
–	 Advokat  Inger  Elisabeth  Meyer,  Handels  og 

Servicenæringens Hovedorganisasjon 
–	 Avdelingsdirektør  Odd  Bøhagen,  Arbeids og 

administrasjonsdepartementet 
–	 Sekretær  Trine  Lise  Sundnes,  Landsorganisa

sjonen i Norge 
–	 Advokat  Jon  Olav  Bjergene,  Utdanningsgrup

penes Hovedorganisasjon (fra 1. februar 2002) 
–	 Rådgiver Finn Berge Haaland, Yrkesorganisa

sjonenes Sentralforbund 
–	 Utredningssjef Nina Sverdrup Svendsen, Aka

demikerne 
–	 Ekspedisjonssjef Gundla Kvam, Arbeids og ad

ministrasjonsdepartementet 
–	 Underdirektør Synnøve Nymo, Finansdeparte

mentet 
–	 Ekspedisjonssjef Toril RoscherNielsen, Sosial

og helsedepartementet (til 1. februar 2002) 
–	 Avdelingsdirektør  Elfride  Børsum,  Sosialde

partementet (fra 1. februar til 29. august 2002) 
–	 Rådgiver Olaug Kristine Bakke, Sosialdeparte

mentet (fra 29. august 2002) 
–	 Rådgiver Kirsti  Bastholm,  Nærings  og  han

delsdepartementet 
–	 Blikkenslagermester Jan Henrik Nygård 
–	 Avdelingssykepleier Jan Morten Andreassen 
–	 Direktør  Lars  Wilhelmsen,  Aetat  (til  12. juni 

2002) 
–	 Direktør  Ivar  Leveraas,  Direktoratet  for  ar

beidstilsynet 

1.2 Mandat 

Utvalget  fikk  følgende  mandat  i  forbindelse  med 
oppnevningen: 

«Mandat for revisjon av arbeidsmiljøloven 

Bakgrunn 

Arbeidslivet er en av de viktigste arenaene for 
menneskelig utfoldelse. Målet  for  regjeringen 
er at flest mulig skal være i arbeid. Derfor må 
arbeidslivet  bli  mer  inkluderende,  og vi  må 
legge forholdene til rette slik at det blir plass til 
alle. Det er mangel på arbeidskraft i Norge. Det 
er mangel på folk som kan tjene inn penger til å 
betale velferden, og mangel på personell  som 
kan  utføre  velferden.  Samtidig  støtes  et  stort 
antall arbeidstakere ut av arbeidslivet på grunn 
av  sykdom  og  uførhet.  For  mange  blir  syke, 
utslitt  eller  uføre,  og  for  mange  går  tidlig  av 
med alderspensjon. Samtidig som regjeringen 
vil at den enkelte skal beholde sin valgfrihet, er 
det  viktig  å  arbeide  for  at  terskelen inn  i 
arbeidslivet blir  lavere – mens  terskelen  for å 
falle ut blir høyere. Regjeringen arbeider med 
dette på flere områder: 
–	 Oppfølgingen  av  Sandmannutvalget  som 

foreslår en rekke tiltak for å redusere syke
fraværet  og  begrense  veksten  i  uføretryg
ding. 

–	 Pensjonskommisjonen som blant annet skal 
se på hvordan det skal bli enklere å kombi
nere  arbeid og  trygd  i  overgangen fra  ar
beid til alderspensjon. 

–	 Etter  og videreutdanningsreformen  som 
blant annet vil gjøre det enklere for den en
kelte arbeidstaker å omstille seg til nye opp
gaver. 

–	 Utvide  og  forsterke  arbeidet  med  arbeids
miljøet  gjennom  en  videreutvikling  av  ar
beidsmiljøloven som skal bidra til et inklu
derende arbeidsliv. 
Arbeidslivet preges av store endringer. Ny 

teknologi,  demografisk  utvikling,  utdannings
nivå,  og  internasjonale  forhold  påvirker 
arbeidslivet. Blant annet har dagens arbeidsta
ker høyere utdannelse enn før, antallet kvinner 
som arbeider har økt og færre arbeider i tradi
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sjonelle  industriyrker.  Det  har  vært  en  stor

vekst i antallet som arbeider med tjenesteyting,

spesielt  innenfor  omsorgsyrker.  Ny  teknologi

endrer  arbeidsformer,  hvordan  arbeidet  orga

niseres, og muligheten for kontakt med andre.

Internasjonale  forhold  bidrar  til  stadig  større

konkurranse om markedsandeler. Behovet for

kunnskap og forskning øker. Evne til omstilling

er blitt et nøkkelord både for bedriftene og for


virksomhetene  er  forutsetninger  for  å 
oppnå  målet  om  et  godt,  inkluderende  ar
beidsliv  og  å  hindre  utstøting.  En  av  ar
beidsmiljølovens målsettinger er i henhold 
til § 1 nr. 3 å «gi grunnlag for at virksomhe
tene selv kan løse sine arbeidsmiljøproble
mer  i  samarbeid med arbeidslivets organi
sasjoner og med kontroll og veiledning fra 

den enkelte arbeidstaker. 
Et godt arbeidsmiljø og en sikker arbeids


plass er viktig  for den enkeltes motivasjon og

muligheter for å være i arbeid fram til pensjons

alderen.  Arbeidsmiljøloven  er  et  sentralt  ram

meverk for å oppnå målet om et godt, inklude

rende  arbeidsliv  og  hindre  utstøting.  Det  er

imidlertid  lokalt  i  den enkelte  virksomhet det


offentlig  myndighet.»  Utvalget  skal  gi  en 
vurdering av om lovbestemte ordninger for 
informasjon,  medvirkning  og  samarbeid 
fungerer i tråd med målsettingen. Både re
glene om kollektiv og  individuell medvirk
ning  skal  vurderes  i  forhold  til  fysiske  og 
psykiske  arbeidsmiljøfaktorer.  Det  skal 
særlig vurderes om loven bør styrkes i for

sunne,  gode  og  inkluderende arbeidsmiljøet hold til medvirkning og innflytelse når det skal skapes og daglig gjenskapes. Dette fordrer

blant annet gode, ansvarsbevisste og opplyste

arbeidsgivere, og det fordrer gode samarbeids

relasjoner mellom arbeidsgiverne og arbeidsta

kerne «på alle nivåer». Med bakgrunn  i utstø

tingsproblemene  er  regjeringen  spesielt  opp

tatt  av  at  ambisjonsnivået  i  det  forebyggende

arbeidet må økes. Samtidig ønsker regjeringen

å  videreutvikle  regelverket  og  tiltakene  i  takt

med endringer i arbeidslivet.


gjelder  tilrettelegging  av  arbeidsoppgaver, 
organisering  av  arbeidet  og  den  enkeltes 
faglige  og  personlige  utvikling,  herunder 
muligheter til å kvalifisere seg til nye jobb
krav bunnet  i økende behov  for omstilling 
og  fleksibilitet  i  arbeidslivet.  Arbeidet  må 
sees  i  sammenheng  med  og  koordineres 
med  den  pågående  oppfølgingen  av  NOU 
2000:  27  Sykefravær  og  uførepensjonering 

Regjeringen legger vekt på at dette arbeidet

må bidra til å regulere forholdene bedre rundt

blant annet mobilitet,  fleksibilitet, nye eierfor

hold, ønsket om videreutdanning og hensynet


(Sandmanutvalget).  Utvalget  skal  vurdere 
verneorganisasjonens rolle i saker om ytre 
miljø. 

til familie. 
Arbeidsmiljøloven er gjennom mange end


ringer og tillegg blitt et omfattende regelverk.

Regjeringen har som mål for arbeidet med for

nyelse av offentlig sektor å forenkle regelverket

der det er mulig. Dette kan gjøres ved å foren

kle  eksisterende  lover  eller  gjennom  å  sam

ordne flere lover innenfor samme område.


Disse  og andre utfordringer gjør  at  det  er 

2.	 Regjeringens  mål  er et  arbeidsmiljø  med 
full trygghet mot fysiske og psykiske skade
virkninger,  jf.  arbeidsmiljøloven  § 1 nr. 1. 
Utvalget skal vurdere lovens bestemmelser 
rettet forebygging og systematisk HMSar
beid. Det skal særlig vurderes om reglene 
bør  styrkes  når  det  gjelder  organisato
riske/psykiske faktorer i arbeidsmiljøet. 

3. Utvalget  skal  gi  sin  vurdering og  tilråding 
viktig nå å vurdere forbedringer både i  lov og av  hvilken  rolle  bedriftshelsetjenesten  bør
andre  virkemidler.  Regjeringens  hovedambi

sjon er at en videreutvikling av arbeidsmiljølo ha i arbeidsmiljøarbeidet lokalt i virksomhe


ven vil bidra til et arbeidsliv med plass for alle, tene.  Utvalget  bes  i  denne  sammenheng


en  bedre  tilpasning  av  loven  til  utviklingen  i vurdere  rapporten  fra  Arbeidsgruppen  for


arbeidslivet, og et enklere regelverk. På denne vurdering  av  den  videre  utvikling  av  be

bakgrunn mener Regjeringen det er ønskelig å driftshelsetjenesten av 31. mai 2001.

gjennomgå arbeidsmiljøloven og vil oppnevne 4. Ett av regjeringens hovedmål er et arbeids

et  utvalg  sammensatt  av  representanter  for liv  for  alle  hvor ingen  diskrimineres  på

arbeidslivets parter, myndighetene og eksper grunnlag av blant annet kjønn, alder, hud

ter til dette formål.	 farge, nasjonal eller etnisk opprinnelse, ho

mofil legning eller homofil samlivsform og 
funksjonshemming.  Utvalget  skal  gjenMandat 
nomgå  og  vurdere  arbeidsmiljølovens re

1.	 I et arbeidsliv preget av høy omstillingstakt gelverk på ikkediskrimineringsområdet og 
er det viktig at arbeidstakerne gis mulighe fremme forslag om en regulering som kan 
ter  til å  mestre omstilling.  Høyt  engasje bidra til å nå målet om et arbeidsliv for alle. 
ment og lokalt samarbeid mellom partene i 
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5.	 Endringer i måten virksomhetene organise
rer arbeidet på reiser spørsmålet om det er 
behov  for  å  endre/justere  gjeldende  gren
ser  for  anvendelse  av  den  tradisjonelle  ar
beidsretten.  Utvalget  skal  på  denne  bak
grunn gi en vurdering av om arbeidsgiver
og  arbeidstakerbegrepet  i  arbeidsmiljølo
ven og andre arbeidsrettslige lover er dek
kende  for  dagens  organisering  av  arbeid. 
Utredningene  gjort  av Konsernutvalget 
(NOU  1996:  6)  og  Arbeidslivsutvalget 
(NOU 1999: 34) kan gi en indikasjon om at 
arbeidsgiverbegrepet  eller  dets  rettsvirk
ninger i noen tilfeller bør utvides med sikte 
på  å  bedre  fange  opp  instanser  med  reell 
innflytelse  over  arbeidsmiljø  og  stillings
vern. Utvalget skal vurdere om arbeidstak
erbegrepet gir  den  beste  avgrensning  for 
hvem som omfattes av den arbeidsrettslige 
lovgivning. 

virksomhetsoverdragelser gir klare og  for
utsigbare regler for arbeidstakerne og virk
somhetene. Det skal særlig vurderes om re
glenes  anvendelse  bør  klargjøres  bedre  i 
loven,  tariffavtalens  stilling  ved  virksom
hetsoverdragelse, reservasjons og valgret
ten og spørsmål om pensjonsrettigheter bør 
få  samme  status  som  lønns og  arbeidsvil
kår for øvrig. 

9.	 Det er et viktig mål for regjeringen å forbe
dre  og  forenkle  dagens  reguleringer.  Ar
beidsmiljøloven  bærer  preg  av  gjentatte 
endringer  de  senere  år.  Både  nasjonale 
(eks.  utdanningspermisjon  og  innleie)  og 
div.  EUinitiativer  (eks.  virksomhetsover
dragelse,  masseoppsigelse,  utstasjonering 
av arbeidstakere, skriftlige arbeidskontrak
ter)  har  ført  til  at  loven nå  er  omfattende. 
Det er grunn til å vurdere enkelte lovpålagte 
oppgaver  for  Arbeidstilsynet,  blant  annet 

6.	 Det er nødvendig å vurdere behovet for lov
regulering  av  kontroll  og  overvåking  i  ar
beidslivet.  Dette  reiser  både  arbeidsretts
lige og personvernrettslige spørsmål av stor 
betydning.  Utvalget  skal  vurdere  behovet 
for en lovregulering av når og på hvilke må
ter ulike typer overvåking skal være tillatt. 

behandling  av  forhåndssamtykke  i  bygge
saker (§ 19) og fastsetting av arbeidsregle
ment  (§§ 70  og  71).  Det  er  på  denne  bak
grunn behov  for  en  teknisk  gjennomgang 
og vurdering av  lovens struktur, herunder 
en  bedre  samling  av beslektede  områder 
enn i dag. Utvalget skal foreta en slik gjen

7.	 Regjeringen har et mål om å utvide mulig
hetene for den enkelte til å tilpasse arbeids
tid slik det passer deres  livssituasjon best. 
Samtidig  må  virksomhetenes  behov  ivare
tas. Utvalget skal gjennomgå arbeidsmiljø
lovens arbeidstidsbestemmelser med sikte 
på dette, samt på  forenkling og tydeliggjø
ring.  De  enkelte  rammer  og  vilkår  for  ar
beidstidens  lengde og plassering skal  vur
deres med sikte på å oppnå mer fleksibilitet 
både  for  den  enkelte  arbeidstaker  og  for 
virksomhetene. Dagens muligheter til gjen
nom  avtale  å  fravike  lovens  grenser skal 
vurderes. Utvalget skal også se på mulighe
tene for å oppnå en mer helhetlig regulering 
av arbeidstid, hel/delvis permisjon og ferie. 
EUs regulering av arbeidstid skal beskrives 
og  sammenlignes  med  arbeidsmiljølovens 
bestemmelser. 

nomgang og opprydding av loven med sikte 
på  bedre  klarhet  og tilgjengelighet  for  ar
beidstakerne  og  arbeidsgiverne.  I  denne 
forbindelse  kan  utvalget  også  foreslå  end
ringer  i  andre  arbeidsrettslover,  herunder 
sammenslåing helt eller delvis med arbeids
miljøloven. 

10. Økt engasjement lokalt er en nødvendig for
utsetning  for  å  forebygge  den  omfattende 
utstøtingen  i  arbeidslivet  og  utvikle  bedre 
og mer inkluderende arbeidsplasser. Utval
get skal vurdere hvordan de sentrale aktø
rene på arbeidsmiljøområdet kan bidra for å 
motivere  det  lokale  arbeidsmiljøarbeidet  I 
denne sammenheng skal det foretas en hel
hetlig gjennomgang og vurdering av myn
dighetenes  påvirkningsstrategier  og  virke
midler. 

11. Utvalget skal vurdere økonomiske og admi
8.	 Arbeidslivet preges både nasjonalt og inter

nasjonalt av store omstillinger, blant annet 
ved kjøp og salg, fusjoner og oppdelinger av 
virksomheter. Det er et viktig mål at regule
ringene  gir  gode  rammebetingelser  ved 
omstillinger både for arbeidstakerne og for 
offentlige og private virksomheter. Utvalget 
skal vurdere om arbeidsmiljøloven kapittel 
XII  A  om  arbeidstakernes  rettigheter  ved 

nistrative  konsekvenser  av  eventuelle  for
slag. 

Arbeidsform 

Utvalget har et omfattende mandat og kan etter 
eget skjønn nedsette undergrupper til å utrede 
deler  av mandatet.  Utvalget  må  nøye  koordi
nere  sitt  arbeid med annet  relevant pågående 
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utredningsarbeid. Utvalgets arbeid  forutsettes 
sluttført innen 1. september 2003.» 

I forbindelse med regjeringsskiftet høsten 2001 be
sluttet den nye regjeringen (Bondevik II) å videre
føre utvalgets arbeid, men med et noe endret man
dat.  Endringen  i  mandatet  innebar  en  tydeligere 
markering av målet om en  lov som både  ivaretar 
hensynet til verdiskapning og hensynet til arbeids
takernes helse, miljø og sikkerhet, og trygghet for 
arbeid og inntekt. Videre ble stillingsvern og vur
dering av regulering i lov eller avtale føyd til som 
nye mandatpunkter. Det nye mandatet lød som føl
ger: 

«Mandat for utvikling av en arbeidslivslov 

Bakgrunn 

Arbeidsliv og  næringsliv  preges  av  store end
ringer.  Ny  teknologi,  demografisk  utvikling, 
utdanningsnivå,  og  internasjonale  forhold  har 
blant annet  ført  til at  færre arbeider  i  tradisjo
nelle  industriyrker mens det har vært en stor 
vekst i antallet som arbeider med tjenesteyting, 
spesielt  innenfor  omsorgsyrker.  Dagens 
arbeidstakere har høyere utdannelse enn før og 
antallet kvinner som arbeider har økt. Arbeids
former,  hvordan  arbeidet  organiseres,  og 
muligheten for kontakt med andre er i endring 
og internasjonale forhold bidrar til stadig større 
konkurranse om markedsandeler. Behovet for 
kunnskap og forskning øker og evne til omstil
ling er blitt et nøkkelord både for bedriftene og 
for den enkelte arbeidstaker. 

Det er mangel på arbeidskraft i Norge. Det 
er mangel på folk som kan tjene inn penger til å 
betale velferden, og mangel på personell  som 
kan  utføre velferden.  Samtidig  støtes  et  stort 
antall arbeidstakere ut av arbeidslivet i form av 
sykdom og uførhet. For mange blir syke, utslitt 
eller  uføre,  og  for  mange  går  tidlig  av  med 
alderspensjon.  Mulige  årsaker  til  denne  ten
densen er beskrevet i utredningen til Sandman
utvalget (NOU 2000: 27), og konklusjonen er at 
arbeidslivet  er  den  viktigste  arena  for  å  redu
sere utstøtingen. Derfor må arbeidslivet bli mer 
inkluderende, og forholdene må legges til rette 
slik at det blir plass til alle. Samtidig som den 
enkelte skal beholde sin valgfrihet, er det viktig 
å arbeide for at terskelen inn i arbeidslivet blir 
lavere – mens terskelen for å falle ut blir høy
ere. Arbeidsmiljøloven er et viktig virkemiddel 
for  å  oppnå  målet  om  et  godt,  inkluderende 
arbeidsliv og å hindre utstøting. Dette fordrer 
imidlertid  gode,  ansvarsbevisste  og  opplyste 
arbeidsgivere og arbeidstakere og gode samar
beidsrelasjoner mellom dem. 

Arbeidslivsreguleringer  befinner  seg
spenningsfeltet  mellom  ulike  hensyn.  På  den 
ene siden er det behov for regler og rettigheter 
som  ivaretar  hensynet  til  arbeidstakernes 
helse, miljø og sikkerhet, og som skaper trygg
het for arbeid og inntekt. På den annen side kan 
en endring av deler av regelverket gi virksom
hetene større endringsevne og bedre tilpasning 
til kundenes og brukernes behov, og arbeidsta
kerne  økte  muligheter  for  personlig  tilpasset 
arbeidssituasjon.  På denne  bakgrunn  skal 
utvalget  i tråd med mandatet nedenfor foreslå 
en  ny  arbeidslivslov  med  vekt  på  følgende 
hovedområder: 
1.	 En  lov  som  best  mulig  ivaretar  både  virk

somhetenes,  arbeidstakernes  og  samfun
nets behov 

2.	 Som bidrar til et inkluderende arbeidsliv 
3.	 Et  godt  og  forutsigbart  regelverk  ved  om

stillinger 
4.	 Å  modernisere/forenkle  lovgivningen  for 

arbeidslivet 

Mandat 

Forenkling/teknisk gjennomgang 
Utvalget  skal  foreta  en  teknisk  gjennom

gang og vurdering av arbeidsmiljølovens struk
tur, herunder en bedre samling av beslektede 
områder enn i dag. Det skal foretas en oppryd
ding av loven med sikte på bedre klarhet og til
gjengelighet  for  arbeidstakerne  og  arbeidsgi
verne.  I  denne  forbindelse  kan  utvalget  også 
foreslå endringer i andre arbeidsrettslover, her
under  sammenslåing  helt  eller  delvis  med 
arbeidsmiljøloven. 

Arbeidstid 

Utvalget  skal  gjennomgå  arbeidsmiljølovens 
arbeidstidsbestemmelser med sikte på å utvide 
mulighetene  for  den  enkelte  til  å  tilpasse 
arbeidstid  slik  det  passer  deres  livssituasjon 
best, samtidig som virksomhetenes behov iva
retas. Utvalget skal  legge stor vekt på  forenk
ling  og  tydeliggjøring  av  reglene.  De  enkelte 
rammer og vilkår  for arbeidstidens  lengde og 
plassering skal vurderes med sikte på å oppnå 
mer fleksibilitet både for den enkelte arbeidsta
ker og for virksomhetene. Utvalget skal også se 
på  mulighetene  for  å  oppnå  en  mer  helhetlig 
regulering av arbeidstid, hel/delvis permisjon 
og  ferie.  EUs  regulering  av  arbeidstid  skal 
beskrives og sammenlignes med arbeidsmiljø
lovens bestemmelser. 
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Stillingsvernet 

Utvalget skal foreta en helhetlig gjennomgang 
av  stillingsvernbestemmelsene  i  arbeidsmiljø
loven.  Intensjonen  med  gjennomgangen  bør 
være å forenkle og tydeliggjøre bestemmelsene 
og å vurdere hvilke virkninger de har på mulig
heten for å gjennomføre omstillinger som frem
mer både verdiskapning og trygghet for arbeid 
og inntekt. Utvalget skal herunder vurdere kri
terier for bruk av midlertidig tilsatte, retten til å 
stå i stilling ved tvist om usaklig oppsigelse og 
om  stillingsvernsbestemmelsene  på  en  bedre 
måte  kan  ivareta  behovet  for  å  få  prøve  seg  i 
arbeidsmarkedet for de som har vanskelig med 
å få arbeid. 

Medvirkning/samarbeid 

Utvalget  skal  gi  en  vurdering  av  om  lovbe
stemte ordninger for informasjon, medvirkning 
og samarbeid fungerer i tråd med målsettingen 
i arbeidsmiljøloven § 1. Det skal særlig vurde
res om reguleringene av verneombudsordnin
gen og arbeidsmiljøutvalgene er hensiktsmes
sig i dagens arbeidsliv, herunder verneorgani
sasjonens rolle i saker om ytre miljø. Det skal 
også vurderes om loven bør styrkes i forhold til 
medvirkning når det gjelder  tilrettelegging av 
arbeidsoppgaver,  organisering  av arbeidet  og 
den  enkeltes  faglige  og  personlige  utvikling, 
herunder muligheter til å kvalifisere seg til nye 
jobbkrav bunnet i økende behov for omstilling 
og fleksibilitet i arbeidslivet. Arbeidet må sees i 
sammenheng med og koordineres med Inten
sjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv 
og øvrig oppfølging av NOU 2000: 27 Sykefra
vær og uførepensjonering (Sandmanutvalget). 

Psykososialt/organisatorisk arbeidsmiljø 

Utvalget skal vurdere lovens bestemmelser ret
tet  mot  forebygging  og  systematisk  HMS
arbeid med sikte på en klargjøring/presisering 
av arbeidsgivers og arbeidstakers plikter. Det 
skal særlig vurderes  om  reglene  bør styrkes 
når det gjelder organisatoriske/psykiske fakto
rer i arbeidsmiljøet. 

Regulering ved lov eller avtale 

Utvalget skal foreta en prinsipiell vurdering av 
forholdet mellom lovregulering og avtaleregu
lering  på  arbeidslivsområdet.  I  dette  ligger 
også en  vurdering av hvilket område partsba
serte avtaler skal kunne  inngås på, og hvilket 
som egner  seg for  avtale mellom den enkelte 
arbeidstaker og virksomheten. 

Bedriftshelsetjenesten 

Utvalget  skal  gi  sin  vurdering  og  tilråding  av 
hvilken  rolle  bedriftshelsetjenesten  bør  ha  i 
arbeidsmiljøarbeidet  lokalt  i  virksomhetene. 
Utvalget bes i denne sammenheng vurdere rap
porten fra Arbeidsgruppen for vurdering av den 
videre  utvikling  av  bedriftshelsetjenesten  av 
31. mai 2001. 

Ikkediskriminering 

Utvalget  skal  gjennomgå  og  vurdere  arbeids
miljølovens regelverk på ikkediskriminerings
området og  fremme  forslag om en regulering 
som kan bidra til å nå målet om et arbeidsliv for 
alle. 

Arbeidsgiver og arbeidstakerbegrepet 

Utvalget skal gi en vurdering av om arbeidsgi
ver  og  arbeidstakerbegrepet  i  arbeidsmiljølo
ven  og  andre  arbeidsrettslige  lover  er  dek
kende for dagens og fremtidens ulike måter å 
organisere arbeidslivet på. 

Kontroll og overvåking 

Utvalget skal vurdere behovet for en lovregule
ring av når og på hvilke måter ulike typer kon
troll og overvåking skal være tillatt. 

Virksomhetsoverdragelse 

Utvalget  skal  vurdere  om  arbeidsmiljøloven 
kapittel  XII  A  om  arbeidstakernes  rettigheter 
ved virksomhetsoverdragelser gir klare og for
utsigbare regler for arbeidstakerne og virksom
hetene. Det skal særlig vurderes om reglenes 
anvendelse bør klargjøres bedre i loven, tariff
avtalens stilling ved virksomhetsoverdragelse, 
reservasjons  og  valgretten  og  spørsmål  om 
pensjonsrettigheter  bør  få  samme  status  som 
lønns og arbeidsvilkår for øvrig. 

Andre virkemidler 

Utvalget skal vurdere hvordan de sentrale aktø
rene  på  arbeidsmiljøområdet  kan  bidra for å 
motivere  det  lokale  arbeidsmiljøarbeidet.  I 
denne sammenheng skal det foretas en helhet
lig gjennomgang og vurdering av myndighete
nes påvirkningsstrategier og virkemidler. 

Konsekvenser 

Utvalget skal vurdere økonomiske og adminis
trative konsekvenser av eventuelle forslag. Lov
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forslag skal være i tråd med Justisdepartemen
tets  veiledning  «Lovteknikk og  lovforbere
delse». 

Arbeidsform 

Utvalget har et omfattende mandat og kan etter 
eget skjønn nedsette undergrupper til å utrede 
deler  av  mandatet.  Utvalget  må  nøye  koordi
nere  sitt  arbeid med annet  relevant pågående 
utredningsarbeid. Utvalgets arbeid  forutsettes 
sluttført innen 1. desember 2003.» 

Arbeids og administrasjonsdepartementet gav vi
dere utvalget to tilleggsoppdrag i følgende brev til 
utvalget datert 2. september 2002: 

«Direktiv  om  ikkediskriminering  i  arbeidsli
vet. 

Rådsdirektiv  2000/78/EF  om  gjennomfø
ring av prinsippet om likebehandling i arbeids
livet (i det følgende kalt direktivet om ikkedis
kriminering  i  arbeidslivet)  inngår  i  EUs  ikke
diskrimineringspakke. Implementering av EUs 
ikkediskrimineringspakke  inngår  som  et  vik
tig element i arbeidet med å verne utsatte grup
pers  rettstilling,  som  står  sentralt  i  Regjerin
gens politikk. 

Målsettingen er at Norge skal ha et vern på 
dette området som minst er på høyde med EU 
og innen de frister som EU har satt. Vi legger 
opp  til  at  direktivet  om  ikkediskriminering  i 
arbeidslivet  skal  implementeres  i  norsk  rett 
innen  2. desember  2003,  som  er  implemente
ringsfristen for direktivet. 

På bakgrunn av at direktivet om ikkediskri
minering  i  arbeidslivet  inngår  i  mandatet  til 
Arbeidslivslovutvalget, vil jeg be om at Arbeids
livslovutvalget  legger  frem  en  delinnstilling 
med  forslag  til  gjennomføring  av  direktivet 
innen 17. desember 2002. 

Den videre framdriftsplan  fra  departemen
tets side blir å sende forslag til de nødvendige 
endringer  for  gjennomføring  av  direktivet  på 
alminnelig  høring  rundt  årsskiftet  2002/2003. 
Regjeringen  tar  sikte  på  å  fremme  forslagene 
for Stortinget vårsesjonen juni 2003.» 

Direktiv om informasjon og konsultasjon. 
Implementeringen  av EUdirektiv 

(2002/14/EF) om informasjon og konsultasjon 
av arbeidstakerne (i det følgende kalt direktiv 
om informasjon og konsultasjon) har vært gjen
stand for en del diskusjon mellom departemen
tet og organisasjonene i arbeidslivet. 

Flere  norske  tariffavtaler  stiller  krav  om 
informasjon  og  konsultasjon  om  samme  tema 
som direktivet, og en rekke organisasjoner har 
argumentert  for at direktivet bør  implemente
res  ved  at  hovedorganisasjonene  inngår  en 
avtale  som  senere  allmenngjøres  ved  lov,  jf. 

vedlagte brev fra LO og NHO. Oppdatering av 
gjeldende  tariffavtaler vil  imidlertid ikke være 
tilstrekkelig implementering. Lovgivning må til 
for å sikre at alle arbeidstakere har de rettighe
ter som direktivet gir. 

Arbeidslivslovutvalget  har  i  henhold  til 
mandatet  fått  i  oppdrag  å  foreta  en  helhetlig 
gjennomgang  av  lovbestemmelsene  om  infor
masjon og samarbeid med henblikk på forenk
ling og med henblikk på å sikre en ensartet be
grepsbruk. På denne bakgrunn har jeg kommet 
til at det mest hensiktsmessig er å be om at Ar
beidslivslovutvalget  i  denne  sammenheng 
fremlegger forslag til implementeringen av di
rektivet om informasjon og konsultasjon.» 

1.3 Utvalgets arbeid 

Utvalgets mandat er omfattende, og det har derfor 
vært nødvendig å  foreta enkelte  avgrensninger.  I 
forhold  til annen  lovgivning har utvalget  konsen
trert  seg  om  harmonisering  av  stillingsvernsbe
stemmelsene i arbeidsmiljøloven og tjenestemann
sloven. For øvrig har det ikke vært mulig for utval
get, blant annet av tidsmessige årsaker, å vurdere 
forholdet  til andre  lover,  for eksempel  ferieloven. 
Utvalget har på bakgrunn av det omfattende man
datet  valgt  å  konsentrere  seg  om en  revisjon  av 
selve loven. Utvalget har heller ikke funnet å kunne 
behandle spørsmålet om andre virkemidler. 

Utvalget  har  hatt  67  møtedager,  i  tillegg  til  et 
femdagers møte og studiebesøk i Brussel i novem
ber  2002. Utvalget har  vært  på  bedriftsbesøk  ved 
Universitetssykehuset i Akershus og ved Haakon
gruppen. 

Utvalget  opprettet  et  kontaktutvalg  bestående 
av  fageksperter  og  forskere innenfor  arbeidslivs
området.  Medlemmene  av  dette  kontaktutvalget 
har  i  ulik  grad  gitt  kommentarer  på  forespørsel 
og/eller innspill under veis i utvalgets arbeid. Kon
taktutvalget har hatt følgende medlemmer: 
–	 Jan Erik Karlsen, Rogalandsforskning 
–	 Jon Erik Dølvik, Fafo 
–	 Ulla Forseth, SINTEF/IFIM 
–	 Bjørg Aase Sørensen, AFI 
–	 Stein Knardahl, Stami/Universitetet i Oslo 
–	 Bjørn Willadssen, Tiden Norsk Forlag 
–	 Stein Evju, Universitetet i Oslo 
–	 Steffen  Torp,  Institutt  for  samsfunnsmedisin

ske fag, Universitetet i Bergen 
–	 Anne Britt Djuve, Fafo 
–	 Tore Nilssen, SINTEF/NY Praksis 
–	 Tian Sørhaug, Senter for teknologi, innovasjon 

og kultur 
–	 Helga Aune, Universitetet i Oslo 
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– Torstein Nesheim, SNF 
– Bente Abrahamsen, ISF 
– Kjetil Odin Johnsen, Dreyer Kompetanse AS 
– Knut Oscar Gilje, S&J Informasjon 
– Elisabeth Stenwig, Regjeringsadvokaten 
– Lars Holo, Advokatfirmaet ArntzendeBesche 
– Henning Jakhelln, Universitetet i Oslo 
– Mari Hellesylt, Advokatfirmaet Schjødt 
– Stian Oen, FFO 

Underveis har utvalget satt ned et underutvalg til å 
utrede  spørsmål  om  kontroll  og  overvåking  i  ar
beidslivet. Det ble også satt ned et underutvalg for 
å  utrede  spørsmålet  om  pensjonsrettigheter  ved 
virksomhetsoverdragelse  bør  vernes på  lik linje 
med  lønns og arbeidsvilkår  for øvrig. Videre ble 
det satt ned en arbeidsgruppe for å beskrive erfa
ringene med arbeidsmiljøloven når det gjelder ar
beidsgiveransvaret i konserner, kjeder, franchiser 
og lignende. Rapportene fra underutvalgene og ar
beidsgruppen er i sin helhet lagt ut på Arbeidslivs
lovutvalgets hjemmeside. 

Utvalget har  videre  gjennomført  enkelte  ek
sterne prosjekter og utredninger. Blant annet har 
DNV  Consulting gjennomført  en  beskrivelse  og 
vurdering  av  de  administrative  og økonomiske 
konsekvenser av tre ulike alternative modeller for 
bedriftshelsetjenesten  i  framtiden.  Utvalget  har 
også innhentet utredninger/arbeidsnotater når det 
gjelder erfaringene med reglene om retten til å stå 
i  stilling  ved  tvist  om  oppsigelse,  praktiske  pro
blemstillinger knyttet til bestemmelsen om utskil
ling  av  virksomhet  samt  forholdet  til  reglene  om 
virksomhetsoverdragelse,  midlertidig  ansettelse 
og lojalitetsplikt i arbeidsforhold. Utvalget har i til
legg fått gjennomført en utredning om tilbudet og 
erfaringene  med  opplæring  i  helse  miljø  og  sik
kerhetsarbeid. 

Utvalget har mottatt en rekke skriftlige henven
delse fra ulike organisasjoner. Disse er i enkelte til
feller  behandlet  separat,  og  ellers  tatt  med  som 
bakgrunnsmateriale for utvalgets innstilling. 

Utvalget overleverte en delinnstilling om Skjer
pet  vern  mot  diskriminering  i  arbeidslivet  (NOU 
2003: 2) 17. desember 2002. 

På  bakgrunn  av  et  forslag fra  Regjeringen  i 
Ot.prp. nr. 12 (2002–2003) om endringer i reglene 
om midlertidig ansettelse valgte utvalgets medlem
mer  Bjergene,  Haaland,  Sundnes  og  Sverdrup 
Svendsen  å  trekke  seg  fra  utvalgets  arbeid.  Som 
følge av avtale mellom regjeringspartiene og Arbei
derpartiet  på Stortinget,  i  forbindelse  med  stats
budsjettet  for  2004,  hvor  det  ble  enighet  om  å 
sende nevnte lovforslag tilbake til Arbeidslivslovut

valget til behandling, valgte de nevnte medlemmer 
å gjeninntre i utvalgets arbeid. 

Med bakgrunn i korrespondanse med Arbeids
og administrasjonsministeren ble utvalget gitt ut
settelse med å avlevere innstillingen. 

Utvalgets sekretariat har  vært  lagt  til Arbeids
miljø og sikkerhetsavdelingen i Arbeids og admi
nistrasjonsdepartementet.  Sekretærer  har  vært 
Mona  Næss,  sekretariatsleder  (til  1. oktober 
2002), Cecilie Haugen Horn, sekretariatsleder (fra 
1. oktober  2002  til  1. september  2003),  Ragnhild 
Nordaas, sekretariatsleder (fra 1. september 2003) 
Torkel Sandegren, Rune YtreArna, Elisabeth Vige
rust, Tone Kjeldsberg, Hanne  M.  Meldal,  Cecilie 
Roaldsøy Sæther, Siri Stangeland, Helen Remman 
og Bente Langeland. 

1.3.1	 Utvalgets arbeid i forhold til annet 
utredningsarbeid 

Utvalget har, i tråd med mandatet, sett det som vik
tig å holde seg orientert om og søke å koordinere 
arbeidet  med  annet  pågående  utvalgs  og  utred
ningsarbeid. 

Lovutvalget  for  lov  mot  etnisk  diskriminering 
(Holgersenutvalget) la fram sin innstilling 14. juni 
2002.1 Utvalget foreslår en særskilt lov mot etnisk 
diskriminering som skal gjelde generelt i samfun
net, dvs. både i arbeidslivet og på andre samfunns
områder. 

Utvalget mener det er viktig med en helhetlig 
regulering av diskrimineringsvernet uavhengig av 
diskrimineringsgrunn og anbefaler at de aktuelle 
utvalgsarbeid og  lovforslag knyttet  til diskrimine
ring ses i sammenheng i den videre oppfølgingen. 

29. november 2002 nedsatte Regjeringen et ut
valg (Syseutvalget) som skal utrede spørsmålet om 
en styrking av det rettslige vernet mot diskrimine
ring av funksjonshemmede. Utvalget skal være fer
dig med sitt arbeid innen 31. desember 2004. 

Sanksjonsutvalget, som la fram sin innstilling i 
mai 20032 har behandlet spørsmål som har betyd
ning  for  arbeidsmiljø  og  arbeidsrettslig  regule
ring. 

Pensjonskommisjonens  innstillingen  ble  lagt 
fram  13. januar  20043.  Utvalget  inviterte  høsten 
2002 en representant fra kommisjonens sekretariat 
til å presentere en delrapport om vurderinger rettet 
mot hvordan pensjonssystemet bør utformes i for
hold til forventet utvikling på lang sikt mht. befolk
ningen, arbeidslivet og økonomien. 

1. NOU 2002: 12 Rettslig vern mot etnisk diskriminering 
2. NOU 2003: 15 Fra bot til bedring 
3. NOU 2004: 1 Modernisert trygd 
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I november 2003 ble det oppnevnt et utvalg som 
blant annet skal kartlegge forekomsten av uønsket 
deltid, og eventuelt fremme forslag til tiltak for å re
dusere forekomsten av uønsket deltid. Videre skal 
dette utvalget vurdere hvordan bruken av deltid på
virker den samlede yrkesdeltakelsen og fleksibili
teten i arbeidsmarkedet, herunder ulike gruppers 
tilknytning og adgang til arbeidsmarkedet. Arbei
det  skal  være  avsluttet  1. oktober  2004.  Utvalget 
har på enkelte punkter i innstillingen anbefalt å av
vente dette utredningsarbeidet. 

1.4 Oversikt over utredningen 

Utvalgets innstilling er delt i fire deler. Del I inne
holder innledningen om mandatet, utvalgets sam

mensetning og arbeid (kapittel 1) og sammendra
get  (kapittel  2).  Del  II  gir  en  oversikt  over  noen 
sentrale punkter i utviklingen av arbeidsmiljøloven 
(kapittel 3), en gjennomgang av de mest sentrale 
internasjonale  forpliktelsene (kapittel 4), og noen 
hovedtrekk i utviklingen i arbeidslivet, arbeidsmar
kedet og arbeidsmiljøet (kapittel 5). I del III har ut
valget drøftet  en  del  generelle  hensyn  og  dilem
maer (kapittel 6) samt lovstruktur og forhold mel
lom  lov  og  avtale  (kapittel  7  og  8).  Del  IV 
inneholder  redegjørelser  og  drøftinger  av  de  for
skjellige punktene  i mandatet (kapittel 9  til 21).  I 
del  V  legges  de  konkrete  lovforslagene  (kapittel 
22) med kommentarer (kapittel 23) fram. 
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Kapittel 2 

Sammendrag 

2.1 Del I og II – Bakgrunn, tilstand 
og dilemma 

Globalisering,  ny  teknologi,  og  endrede  konkur
ranseforhold bidrar til at blant annet produksjons
metoder, organisering av arbeid, omstillingsbehov 
og eierforhold endrer seg. Arbeidslivet påvirkes av 
økende andel kvinner i arbeid, økt gjennomsnitts
alder for yrkesaktive, økende antall eldre arbeids
takere  og  at  arbeidstakerne  har  mer  utdanning. 
Samtidig  er  det  en  stadig  større  gruppe  innvan
drere som har eller ønsker arbeid. 

Den fortsatte utviklingen der tjenesteyting står 
for hoveddelen av  sysselsettingen medfører  også 
at andre faktorer har fått økt betydning for trivsel, 
arbeidsmiljø  og  helse.  Forholdet  til  kunder,  bru
kere og klienter er  stadig viktigere, og psykiske, 
organisatoriske og sosiale faktorer på arbeidsplas
sen får større betydning. Utvalget vil vise til at dette 
er  noen  av  de  viktigste  utviklingstrekk  en  ny ar
beidslivsregulering må ta hensyn til. 

Utvalget vil gi uttrykk for at det er en målsetting 
å utvikle et så robust regelverk at det tar tilstrekke
lig høyde for endringer i arbeidslivet, økonomiske 
konjunkturer,  sysselsettingsnivå  og  virksomhete
nes organisering og eierskap. 

Utvalget  vil  framheve betydningen av at  loven 
skal være mulig å forstå for den «alminnelige» ar
beidsgiver og arbeidstaker. 

Utvalget har drøftet om det er hensiktsmessig 
med en eller  flere  lover  til områder som arbeids
miljø, arbeid og stillingsvern. Selv om oppdeling i 
flere lover kan gjøre hver enkelt lov lettere å orien
tere seg i, antar utvalget at det ikke blir enklere for 
brukeren. Utvalget legger vekt på at det er en sam
menheng mellom de forskjellige delene av  loven, 
og at det å regulere alt i en lov i tråd med den nor
ske  tradisjonen,  tydeliggjøre  denne  sammenhen
gen. 

2.2	 Kapittel 10 Ulike organisasjons
former og nye tilknytningsformer 
til arbeidslivet 

Utvalget  har  vurdert  om  begrepene  arbeidsgiver 
og  arbeidstaker  i  arbeidsmiljøloven  er  dekkende 
for dagens organisering av arbeid. Disse spørsmå
lene har også vært vurdert tidligere av både Kon
sernutvalget og Arbeidslivsutvalget. 

Utvalget  foreslår  ingen endringer i  forståelsen 
av hvem som skal anses som arbeidstaker etter lo
ven. Det  foreligger et stort kildemateriale  i forar
beider,  rettspraksis og  teori som utfyller  forståel
sen av arbeidstakerbegrepet. Utvalget mener at de 
momentene og den helhetsvurdering som domsto
lene  legger  til  grunn  i  tilstrekkelig  grad  ivaretar 
hensynet til fleksibilitet og forutsigbarhet. Arbeids
takerbegrepet er godt innarbeidet i praksis og det 
bør  godt  dokumenterte  grunner  til  for  å  foreslå 
endringer  i  definisjonen  av  begrepet.  Fordelene 
med en  fleksibel regel oppveier de avgrensnings
problemer  denne  reguleringsformen  innebærer. 
Det bør  fremdeles være åpent  for en utvikling av 
begrepet i takt med nye organisasjonsformer og til
knytningsformer.  Denne  utviklingen  kan  og  bør 
skje i rettspraksis. 

Utvalgets flertall foreslår ikke et utvidet arbeids
giveransvar i konsernselskaper og andre med be
stemmende innflytelse eller lignende. Flertallet tar 
utgangspunkt  i  at  beslutningsstrukturen  normalt 
ikke er  så komplisert  at det  får betydning  for  ar
beidstakernes rettigheter. Gjeldende definisjon av 
arbeidsgiverbegrepet  i  arbeidsmiljøloven  § 4  og 
praksis knyttet til denne, er i de aller fleste tilfeller 
treffende med hensyn til hvor den reelle avgjørel
sesmyndigheten i arbeidsmiljøspørsmål ligger. En 
lovfestet utvidelse av arbeidsgiverbegrepet vil ikke 
være hensiktsmessig fordi det ofte kan være van
skelig å fastslå når og av hvem det utøves reell inn
flytelse. Flertallet ser heller ikke at det er behov for 
en ny definisjon av arbeidsgiverbegrepet. Selv om 
måtene  virksomhetene  organiserer  seg  på  er 
mangfoldige og kan by på uklarheter når det gjel
der  ansvarsplassering,  ivaretar  dagens  rettstil
stand  i  tilstrekkelig  grad  hensynet  til  klarhet  og 
forutberegnelighet. Det bør fortsatt være domsto
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lene som avgjør tvilsspørsmål på bakgrunn av en 
konkret vurdering av forholdene i den enkelte sak. 

Etter mindretallets oppfatning vil et utvidet ar
beidsgiveransvar  slik  Konsernutvalget  foreslo, 
best  ivareta  virksomhetenes  og  arbeidstakernes 
behov for klarhet og forutsigbarhet. 

Arbeidsgivers ansvar for andre en egne 
arbeidstakere 

Etter utvalgets oppfatning er det rimelig å kreve at 
arbeidsgiver sørger for at egen virksomhet er inn
rettet slik at den ikke representerer noen uaksepta
bel  risiko  for andre  enn  sine  egne  arbeidstakere 
som utfører arbeid  i  tilknytning  til virksomheten, 
uavhengig av om de regnes som arbeidstaker eller 
om de har en annen arbeidsrettslig status. Utvalget 
foreslår  derfor  en  utvidelse  av  den  personkrets 
som arbeidsgiver skal ha ansvar for i disse situasjo
ner,  ved  også  å  inkludere  selvstendige  og  andre 
som utfører arbeid uten å være arbeidstakere. 

2.3	 Kapittel 11 Helse, miljø 
og sikkerhet 

Det er enighet i utvalget om innholdet i HMSregu
leringen, herunder at hovedlinjene i gjeldende rett 
bør videreføres. Det er noe uenighet når det gjel
der reglenes detaljeringsgrad og hva som bør re
guleres i henholdsvis lov og forskrift. 

Utvalget foreslår at det foretas endringer slik at 
bestemmelsene  tydeligere  omfatter  og  regulerer 
de mest fremtredende problemer og utfordringer i 
arbeidslivet i årene framover. 

I lys av at de organisatoriske og sosiale arbeids
miljøutfordringene er blitt mer sentrale, mener ut
valget at det også er behov for en tydeliggjøring og 
presisering av arbeidsgivers plikt  til  å organisere 
og tilrettelegge arbeidet for arbeidstakerne. Utval
get foreslår å tydeliggjøre kravet om individuell til
rettelegging  under  omstillings/endringsproses
ser,  for eksempel krav  til  informasjon,  individuell 
medvirkning, kompetanseutvikling mv. 

Utvalget mener at de generelle kravene til me
tode og systematisk HMSarbeid bør presiseres  i 
selve  lovteksten.  Dette vil  understreke  betydnin
gen av og lette forståelsen for virksomhetenes eget 
ansvar  for  HMSarbeidet.  Det  anbefales  derfor  å 
lovfeste en egen bestemmelse som slår fast selve 
plikten  til  systematisk  HMSarbeid  og som  angir 
hovedinnholdet i denne plikten. 

Utvalget  foreslår  en  egen  bestemmelse  rettet 
mot  arbeidsmiljøproblemer  av  sosial/psykososial 

art som for eksempel trakassering, vold, og forhol
det til kunder og klienter mv. 

Utvalget har vurdert hvilken rolle bedriftshelse
tjenesten bør ha i arbeidsmiljøarbeidet lokalt i virk
somhetene. Utvalget har i denne sammenheng vur
dert rapporten fra «Arbeidsgruppen for vurdering 
av den videre utvikling av bedriftshelsetjenesten» 
av 31. mai 2001. Arbeidsmiljøloven benytter begre
pet  «verne  og  helsepersonale»  om  bedriftshelse
tjenesteordningene. Utvalget er enig i å endre be
grepet til «bedriftshelsetjeneste». 

Det er enighet i utvalget om at det kan være be
hov for tiltak for å sikre en bedre kompetanse og 
faglig  kvalitet  i  bedriftshelsetjenesteordningene. 
Utvalget anbefaler at det vurderes å fastsette krav 
rettet mot bedriftshelsetjenesten selv, og ikke bare 
mot arbeidsgiver som i dag. Utvalget mener at slike 
krav rettet mot bedriftshelsetjenesten vil bidra til å 
sikre en høyere kvalitet på ordningene, og lette av
grensingen mot useriøse ordninger. 

Utvalget har drøftet om det også vil være hen
siktsmessig  å  innføre  en  offentlig  godkjennings
ordning for  bedre  å  sikre  bedriftshelsetjenestens 
kvalitet og rammevilkår. Utvalgets flertall stiller seg 
imidlertid tvilende til hvilke gevinster en godkjen
ningsordning vil ha, og vil ikke foreslå dette. 

Utvalget mener at det ikke bør stilles krav til be
driftshelsetjenestens  organisering  eller  tilknyt
ningsform til virksomhetene. Dette bør det fremde
les være virksomhetens ansvar å vurdere. 

Utvalgets flertall viser til at erfaringene med be
driftshelsetjenesten er varierende. Flertallet mener 
at så lenge bedriftshelsetjenestens kvalitet og nytte 
ikke er bedre dokumentert, bør det vises tilbake
holdenhet med å stille krav om en omfattende ut
bygging i alle virksomheter. Målsettingen bør først 
og fremst være å sikre gode tjenester i de virksom
heter som trenger det mest. 

Mindretallet i utvalget går inn for en full utbyg
ging av bedriftshelsetjeneste for alle og dermed ra
tifikasjon av ILO konvensjon nr. 161. 

Utvalget har videre drøftet om dagens bransje
forskrift bør revideres. Med bakgrunn i hva som er 
de framtredende arbeidsmiljøutfordringer i dagens 
arbeidsliv,  mener  utvalget  at  det  er  behov for  en 
gjennomgang  og  revisjon  av  bransjeforskriften. 
Dette bør omfatte både en vurdering av hvilke kri
terier som skal legges til grunn for om en virksom
het har plikt til å etablere bedriftshelsetjeneste, om 
kravene  fremdeles bør  rettes mot konkrete bran
sjer og hvilke bransjer  som eventuelt  skal omfat
tes. Utvalget presiserer at dagens bransjeforskrift 
fortsatt må gjelde  inntil nye regler er  fastsatt. En 
forskrift om hvilke virksomheter som har plikt til å 
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knytte til seg bedriftshelsetjeneste bør jevnlig eva
lueres. 

2.4	 Kapittel 12 Medvirkning 
og samarbeid 

Utvalget mener at det er viktig at medvirknings og 
samarbeidsordningene opprettholdes, og ønsker å 
vitalisere samarbeidet. Mange virksomheter  stre
ver  med  å  få  ordningene  til  å  fungere  slik  de  er 
ment. Utvalget foreslår endringer som bidrar til et 
bedre arbeidsmiljøarbeid ved at verneombudets og 
arbeidsmiljøutvalgenes roller  i  forhold til arbeids
giver tydeliggjøres, og ved at loven i større grad gir 
arbeidsgiver  og  arbeidstakere  frihet  til  selv  å  be
stemme hvordan de skal organisere samarbeidet. 

Utvalget foreslår å opprettholde dagens regule
ring  av  verneombudsordningen.  Med  sikte  på  å 
gjøre  regelverket  mer  oversiktlig  med  hensyn til 
hva som er verneombudets oppgaver, foreslår fler
tallet noen forenklinger. 

Utvalget ønsker å videreføre den rolle arbeids
miljøutvalget etter dagens  lovgivning har som  fo
rum for samarbeid og medvirkning. Utvalget anbe
faler at partene i den enkelte virksomhet i utgangs
punktet  selv  avtaler  i  hvilken  organisatorisk 
sammenheng partene skal møtes og hvordan sam
arbeidet om helse, miljø og sikkerhet best skal ut
formes.  Lovforslaget  fastlegger  rammer  for  avta
lens innhold, og det stilles krav til hva avtalen må 
regulere. 

Videre  foreslår utvalget at dersom det  ikke er 
inngått avtale om samarbeid, må partene i virksom
heten falle tilbake på lovens ordning med arbeids
miljøutvalg, som i hovedsak foreslås som dagen ar
beidsmiljøutvalg. 

Flertallet ønsker  ikke  å  foreslå at loven  skal 
påby at saker som angår ytre miljø skal inkluderes 
blant  verneorganisasjonens arbeidsoppgaver. Det 
er imidlertid ingen ting i veien for at partene lokalt 
avtaler at samarbeidet også omfatter det ytre miljø. 

Det er arbeidsgiver som har ansvar for at virk
somheten har et fullt forsvarlig arbeidsmiljø. For å 
oppnå dette kreves det at virksomhetens leder har 
tilstrekkelig kunnskap om arbeidsmiljøkrav og ar
beidsmiljøarbeid.  Utvalget  foreslår  at  det  i  loven 
stilles krav om at arbeidsgivere gjennomgår opplæ
ring i helse, miljø og sikkerhetsarbeid. 

Informasjon og drøfting 

I kapittel 12.7 vurderer utvalget, hvordan EUs di
rektiv om fastsetting av en generell ramme for in
formasjon og konsultasjon kan best gjennomføres 

i norsk rett. Utvalget har lagt vekt på at partene i ut
strakt grad allerede har avtaler om informasjon og 
konsultasjon, og at implementeringen av direktivet 
gjøres på en måte som muliggjør en videreføring av 
de løsninger som partene har kommet fram til. 

Utvalget foreslår et eget kapittel i loven om in
formasjon og drøfting mellom arbeidsgivere og ar
beidstakernes representanter. 

Utvalget foreslår at reglene gjelder for virksom
heter som  jevnlig sysselsetter minst 50 ansatte.  I 
samsvar med direktivet åpnes det for at arbeidsli
vets parter kan inngå avtaler om andre prosedyrer 
enn de som følger av loven, for hvordan de ansatte 
skal informeres og konsulteres. 

2.5	 Kapittel 13 Arbeidstid 

Utvalget har drøftet ulike måter å forenkle dagens 
regler om arbeidstid på, og foreslår en mer ramme
preget utforming av reglene. Samtidig foreslår ut
valget at kravet i arbeidsmiljøloven § 12 som inne
bærer at  arbeidstidsordningene må være  forsvar
lige,  presiseres  i  arbeidstidskapitlet.  Bestemmel
sen  vil  innebære  en  begrensning  i  å  utnytte  de 
rammer som  settes  dersom  dette  medfører  uhel
dige belastninger for arbeidstakerne eller innebæ
rer at det ikke blir mulig å ivareta sikkerhetshen
syn. 

Utvalget har på en del punkter i arbeidstidska
pitlet delt seg i et flertall og et mindretall. 

Utformingen av nye arbeidstidsregler har vært 
vurdert  i  forhold  til  EUdirektivet  om  arbeidstid. 
Utvalgets  forslag  til  arbeidstidsregler  innebærer 
enkelte  presiseringer  og  begrensninger  i  forhold 
til dagens arbeidstidsregler som utvalget mener er 
nødvendige for at regleverket skal være i tråd med 
direktivet om arbeidstid. Blant annet  foreslås det 
krav om kompenserende hvile som vilkår for å fra
vike  kravet  om  daglig  og  ukentlig  hvile.  Utvalget 
har drøftet hvem som bør omfattes av  fremtidige 
arbeidstidsregler og har i denne sammenheng vur
dert dagens ordning hvor visse arbeidstakere helt 
er unntatt. Utvalget mener arbeidstidsreglene bør 
utformes med tanke på et bredest mulig virkeom
råde og  foreslår derfor å oppheve dagens unntak 
slik at alle som omfattes av loven i utgangspunktet 
også skal omfattes av arbeidstidsreglene. 

Flertallets forslag til nye regler er imidlertid ut
formet  med  sikte  på  å  ivareta  den  tilstrekkelige 
fleksibilitet for den gruppen som i dag er helt unn
tatt fra arbeidstidsreglene, og som nå vil bli omfat
tet av reglene. Blant annet gis det mulighet for å av
tale  arbeid  utover  alminnelig  arbeidstid  også  der 
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vilkårene for overtid ikke er oppfylt. For den som i 
arbeidsgivers sted leder virksomheten foreslås det 
også en adgang til å avtale unntak fra de fleste av 
arbeidstidsbestemmelsene. 

Utvalget har videre drøftet arbeidstidsreglene i 
forhold til mulighetene til å få til fleksible arbeids
tidsordninger. For å sikre en større adgang til flek
sible  arbeidstidsordninger  foreslår utvalget  at  ar
beidstaker skal ha rett til  fleksibel arbeidstid der
som dette kan gjennomføres uten vesentlig ulempe 
for virksomheten. 

Flertallets forslag om adgang til å avtale arbeid 
utover alminnelig arbeidstid der vilkårene for over
tid  ikke  er  oppfylt,  vil  samtidig  gi  større  rom  for 
gjennomsnittsberegning  av  arbeidstiden.  Dette 
forslaget  er  videre  kombinert  med  en  rett  for  ar
beidstaker til å kunne avspasere disse timene. Vi
dere foreslår utvalgets flertall en adgang til å avtale 
at overtidstillegget kan avspaseres. 

Utvalget  mener  dagens  vilkår  for  å  pålegge 
overtid er tilstrekkelig fleksible for å imøtekomme 
virksomhetenes behov for ekstra arbeidsinnsats  i 
kortere  perioder. Flertallet foreslår  imidlertid  en
kelt  språklige  endringer  i  overtidsreglene. Med 
den foreslåtte adgangen til å avtale arbeid utover al
minnelig arbeidstid,  vil  de  øvre  rammer  for  hva 
som kan arbeides være de samme enten det dreier 
seg om pålagt overtid eller avtalt arbeid utover al
minnelig arbeidstid. Dagens øvre rammer for hva 
som kan arbeides pr. dag, uke og år, videreføres i 
hovedsak.  Også begrensningen  på  200  timer  for 
hva arbeidsgiver kan pålegge av overtid pr. år fore
slås videreført, men dog slik at timetallet regnes fra 
avtalt arbeidstid. 

Utvalget er kommet til at dagens begrensinger 
i adgangen til å arbeide om natten i hovedsak vide
reføres,  men  i  en  annen  språklig  utforming.  Det 
foreslås  en  rett  til  fritak fra  nattarbeid  for  de  ar
beidstakere som regelmessig arbeider om natten 
dersom det foreligger et særlig behov og dette kan 
gjennomføres  uten  særlig  ulempe  for  virksomhe
ten. Utvalgets flertall mener at en viss forskyvning 
av  nattetidspunktet  på kvelden,  samt  en  forkort
ning av nattens lengde med en time, er helsemes
sig forsvarlig samtidig som det bidrar til økt fleksi
bilitet. Utvalgets flertall foreslår derfor at perioden 
for natt endres  til kl. 2200 –0600. Utvalgets  flertall 
foreslår også at det ved tariffavtale kan fastsettes et 
annet tidsrom på minst 8 timer og som omfatter ti
den mellom kl. 0000 – 0600. Forslaget innebærer en 
mulighet til å kunne arbeide helt fram til midnatt. 

Utvalget  har  vurdert  dagens  adgang  til  å  ar
beide på søndager og utvalgets  flertall  foreslår en 
viss  utvidelse  slik  at  søndagsarbeid  tillates  i  noe 
større utstrekning enn i dag. 

Mindretallet foreslår andre regler for blant an
net gjennomsnittberegning av arbeidstiden,  over
tid, søndagsarbeid og nattarbeid. I tillegg foreslår 
mindretallet endringer i hvem som kan avtale unn
tak. 

2.6	 Kapittel 14 Likebehandling 
i arbeidslivet/ikkediskriminering 

Utvalget  foreslo i en delinnstilling desember 2002 
et eget kapittel i arbeidsmiljøloven om likebehand
ling  i arbeidslivet. Forslaget er en gjennomføring 
av et direktiv om  forbud mot diskriminering  i ar
beidslivet. 

Utvalget har i tillegg drøftet om gjennomførin
gen av direktivene om deltid og midlertidig anset
telse krever at det innføres en generell ikkediskri
mineringsbestemmelse. Direktivene setter forbud 
mot å behandle deltidsansatte/midlertidig ansatte 
på en mindre gunstig måte. 

Utvalget foreslår at det innføres et generelt for
bud mot  å  forskjellsbehandle  deltidsansatte  og 
midlertidig ansatte. Et flertall i utvalget går inn for 
at forbudet skal gjelde lønns og arbeidsvilkår. Fler
tallet mener at lønn et så sentralt vilkår for ansettel
sesforholdet at det vil gi liten mening å unnta lønn 
fra bestemmelsen. Å  inkludere  lønn, vil dessuten 
være i tråd med likestillingsloven, forslaget til end
ring av arbeidsmiljøloven om ikkediskriminering i 
arbeidslivet og utkast til lov mot etnisk diskrimine
ring. 

Utvalgets  mindretall  ønsker  ikke  å  inkludere 
lønn i bestemmelsen. 

Utvalgtes flertall foreslår dessuten å innføre en 
bestemmelse om delt bevisbyrde, og regler om ob
jektiv  erstatningsansvar.  Et  mindretall  er uenig  i 
dette, og viser til at forslaget går lenger enn det di
rektivene krever. 

2.7	 Kapittel 15 Stillingsvern 

Utvalget har lagt vekt på å komme fram til  lovfor
slag som samlet gir en rimelig balanse mellom ar
beidstakernes behov for vern, de plikter dette påfø
rer  virksomhetene  og  samfunnsmessige  hensyn. 
Utvalget mener det er viktig med en lovregulering 
som antas å være robust og varig over tid både i for
hold til utviklingen i samfunnet og arbeidslivet, og 
i  forhold til endringer  i den politiske sammenset
ning i Stortinget og den til enhver tid sittende re
gjering. 

Utvalget  har konkludert  forskjellig på  flere av 
elementene innenfor stillingsvern og virksomhets
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overdragelse. Utvalgets flertall har også forskjellige 
oppfatningene  om  hvordan  de  enkelte  elementer 
bør utformes. Flertallet har likevel ut fra ønsket om 
å skape varige og stabile rammevilkår utarbeidet et 
felles  helhetlig  lovforslag  på  de  fleste  punktene. 
Dette  gjelder  spesielt  reglene  om  midlertidig  an
settelse, utskilling av virksomhet, oppsigelsesvern 
ved sykdom, fortrinnsrett for deltidsansatte, diskri
minering av deltids og midlertidig ansatte, retten 
til  å  fortsette  i  stilling,  reservasjons/valgrett  og 
pensjonsrettigheter ved virksomhetsoverdragelse. 
Lovforslagene knyttet til disse punkter under stil
lingsvern og virksomhetsoverdragelse må således 
ses i sammenheng. 

Utvalget foreslår at reglene om kravet om saklig 
grunn  for  oppsigelse  videreføres.  Det  er  videre 
enighet i utvalget om at fast ansettelse fortsatt skal 
være lovens hovedregel. 

Midlertidig ansettelse 

Det er ulike synspunkter i utvalget på om dagens 
bestemmelse om midlertidig ansettelse på en klar 
og god måte gir  tilstrekkelig adgang  til å ansette 
midlertidig. Etter flertallets oppfatning er det derfor 
av stor betydning at lovgiver på dette området fin
ner fram til regler som har en forholdsvis bred ak
sept i arbeidslivet. 

Flertallet mener  at  det  er  behov  for  å foreta 
noen endringer  i  forhold  til gjeldene rett som gir 
enklere og mer  tilgjengelige regler  for brukerne, 
og en noe større adgang  til  å benytte midlertidig 
ansettelser,  selv  om  fast  ansettelse  fortsatt  skal 
være hovedregelen. Forslaget til endringer tar sær
lig sikte på å gi virksomhetene en mulighet til å av
hjelpe situasjonen ved kortvarig behov  for ekstra 
arbeidskraft. 

Flertallet foreslår at lovens hovedregel om fast 
ansettelse  framkommer klart  i  forslaget  til ny be
stemmelse om midlertidig ansettelse i § 14–7. Ut
valgets flertall foreslår en ny bestemmelse som åp
ner  for  å  ansette  midlertidig  der  arbeidstakeren 
«bare trengs for å utføre et bestemt oppdrag». 

Flertallet  foreslår  videre  en  ny  bestemmelse 
som åpner for en generell adgang til å inngå mid
lertidig ansettelse for en periode på inntil seks må
neder. Forslaget vil bidra til en forenkling av regel
verket. Forslaget innebærer at det blir enklere for 
virksomhetene å vite når det er tillatt å ansette mid
lertidig, og reduserer faren for omfattende konse
kvenser dersom de «trår feil». 

For å hindre misbruk av regelen ved at en mid
lertidig ansatt byttes ut med en annen etter  seks 
måneder, foreslår flertallet at arbeidstaker skal ha 
rett til å fortsette i stillingen dersom det aktuelle ar

beidet  fortsetter  utover  den  avtalte  periodens  ut
løp. Det foreslås også en særregel om rett til  fast 
ansettelse for arbeidstaker som har vært midlerti
dig ansatt etter den «generelle seks måneders» be
stemmelsen i til sammen tolv måneder i løpet av en 
periode på tre år. Dette innebærer at en virksom
het  kan  utvide  perioden  for  den  midlertidige  ar
beidsavtalen til inntil ett år. 

Utvalgets mindretall foreslår å opprettholde da
gens  regulering  der  midlertidig  ansettelse  bare 
kan avtales når arbeidets karakter tilsier det og ar
beidet adskiller seg fra det som ordinært utføres i 
bedriften. 

Utvalget er enig om å videreføre dagens adgang 
til midlertidig ansettelse i forbindelse med vikaria
ter, praksisarbeid, deltakelse  i arbeidsmarkedstil
tak,  med  øverste  leder  i  virksomheten  og  innen 
idretten. 

Utvalget foreslår at adgangen til å inngå tariffav
tale om midlertidig ansettelse gjøres generell, slik 
at den utvides til å gjelde innenfor alle sektorer i ar
beidslivet. 

Det forslås også at arbeidstaker som har vært 
midlertidig ansatt i mer enn fire år får samme opp
sigelsesvern som fast ansatte. Dette gjelder likevel 
ikke  midlertidig  ansatte  i  praksisarbeid,  utdan
ningsstillinger,  arbeidsmarkedstiltak  og  innen 
idretten. 

Oppsigelsesvern ved utskilling av virksomhet 

Utvalget legger til grunn at det fortsatt er behov for 
en særbestemmelsen om oppsigelsesvern ved ut
skilling av virksomhet. Utvalget foreslår imidlertid 
visse presiseringen i lovteksten med sikte på å klar
gjøre regelens virkeområde. 

Utvalget  foreslår  at  det  presiseres  at  regelen 
bare skal omfatte oppsigelser som skyldes utskil
ling av virksomhetens drift der oppdraget settes ut 
til personer som er selvstendige. I tillegg foreslås 
at det særlige oppsigelsesvernet utvides til å gjelde 
alle grupper arbeidstakere, uavhengig  av hvilken 
del av virksomheten de er knyttet til. Gjeldende re
gler omfatter kun arbeidstakere som er knyttet til 
virksomhetens ordinære drift. Det foreslås også at 
det særlige oppsigelsesvernet i disse tilfelene ikke 
skal gjelde i tilfeller hvor lovens bestemmelser om 
virksomhetsoverdragelse kommer til anvendelse. 

Oppsigelsesvern ved sykdom 

Arbeidstaker har etter gjeldende regler et særskilt 
vern mot oppsigelse ved sykdomsfravær. Vernepe
riodens lengde er hhv. 6 og 12 måneder avhengig 
av arbeidsforholdets varighet og årsaken til fravæ



30 NOU 2004: 5 
Kapittel 2	 Arbeidslivslovutvalget 

ret. Etter utvalgets oppfatning taler rimelighetshen
syn og hensynet til en brukervennlig regel for kun 
å operere med en verneperiode. Det foreslås derfor 
at det særskilte oppsigelsesvernet ved sykdom ut
vides til en generell verneperiode på 12 måneder. 

Lovregulering av suspensjon 

Utvalget mener det vil være hensiktsmessig å lov
regulere adgangen til å suspendere arbeidstakere i 
en tidsbegrenset periode. Det foreslås en regel om 
suspensjon  etter  mønster  av  gjeldende  bestem
melse  i  tjenestemannsloven. Forslaget  innebærer 
at det blir like regler for suspensjon i alle sektorer 
i arbeidslivet. 

Retten til å fortsette i stillingen 

Utvalget  har  vurdert  behovet  for  endringer  i  re
glene om retten til å fortsette i stillingen mens tvist 
om oppsigelsens gyldighet pågår. Det er delte opp
fatninger  i  utvalget  knyttet  til  utformingen  av  re
glene om rett til å fortsette i stillingen. Utvalget har 
i dette spørsmål delt seg i tre. Flertallet foreslår at 
hovedregelen om retten til å fortsette i stilling vide
reføres, men  at  regelen  «snus»  dersom  oppsigel
sen  kjennes  gyldig  og  blir  påanket.  Dersom  ar
beidstaker  påanker  en  slik  dom  må  arbeidstaker 
således etter dette forslag be om rettens kjennelse 
til å stå i stilling. Ett mindretall er av den oppfatning 
at  dagens  bestemmelser  i  arbeidsmiljøloven  om 
rett til å fortsette i stilling bør opprettholdes. Et an
net mindretall mener at  arbeidstakeren bare skal 
har rett til å fortsette i stillingen dersom retten fast
setter det. 

Fortrinnsrett 

Utvalget foreslår å videreføre dagens regler om for
trinnsrett  til ny ansettelse. Utvalget  foreslår  imid
lertid at  lovens  formulering om at  fortrinnsretten 
gjelder dersom arbeidstaker er sagt opp på grunn 
av «arbeidsmangel» endres til «virksomhetens for
hold». Videre foreslås at kravet om at arbeidstaker 
må være «skikket» for stillingen endres til «kvalifi
sert» for stillingen. 

Utvalget  har  vurdert  om  fortrinnsrettsreglene 
bør utvides til andre virksomheter i et konsern. Ut
valgets flertall ønsker ikke å foreslå en slik utvidet 
fortrinnsrett. 

Utvalget foreslår en forskriftshjemmel som gir 
Kongen hjemmel  til  å gi nærmere  regler om  for
trinnsrett i staten. Forslaget erstatter gjeldende re
gler i tjenestemannsloven og forskriften til denne. 

Harmonisering med tjenestemannslovens 
stillingsvernsregler 

Utvalget  mener  at  stillingsvernet  i  prinsippet  bør 
være  det  samme  for  privat,  kommunal  og  statlig 
sektor. Utvalget foreslår derfor med enkelte unntak 
at de særskilte stillingsvernsbestemmelsene for ar
beidstakere  i  staten  i  tjenestemannsloven  opphe
ves  og  erstattes  av  arbeidsmiljølovens  regler.  Ut
valget foreslår  at  tjenestemannslovens særskilte 
ordning  med  ekstern  fortrinnsrett  i  staten  og  re
glene om bruk av åremål i staten videreføres i en 
ny  lov.  Det  foreslås  også  en  overgangsbestem
melse. 

2.8	 Kapittel 16 Arbeidstakernes 
rettigheter ved overdragelse 
av virksomhet 

Utvalgets  lovforslag er  i all hovedsak en viderefø
ring  av  dagens  rettstilstand.  Norge  er  gjennom 
EØSavtalen  forpliktet  til  å  gjennomføre  de  mini
mumskrav som følger av EUs direktiv om virksom
hetsoverdragelse.  Hvordan  dette  best  kan  gjøres 
er et lovteknisk spørsmål. De rettspolitiske spørs
målene dreier seg først og fremst om hvorvidt unn
taket for pensjonsrettigheter skal opprettholdes og 
om forhold som ikke er regulert i direktivet likevel 
bør lovreguleres. Til disse hører blant annet om ar
beidstaker kan velge å fortsette sitt arbeidsforhold 
hos  opprinnelig  arbeidsgiver  når  virksomheten 
overdras til en ny arbeidsgiver og spørsmål knyttet 
til tariffavtalens overgang 

Anvendelsesområdet presiseres 

Utvalget mener  at  reglenes  anvendelsesområde 
bør klargjøres bedre i loven. Det bør fremgå av lo
ven at reglene kommer til anvendelse ved skifte av 
arbeidsgiver. Dagens uttrykk «innehaver» skal for
stås på samme måte, men kan være misvisende. Vi
dere forslås det at begrepet «overdragelse» define
res i loven som «overføring av en selvstendig enhet 
som  beholder  sin  identitet  etter  overføringen». 
Dette er en  lovfesting av det  som  i dag  følger av 
rettspraksis.  Reglene  gjelder  ved  fusjoner  og  of
fentlige virksomheter. Utvalget finner det ikke nød
vendig å presisere dette i lovteksten. 

Overføring av kollektive pensjonsordninger 

Reglene om rettighetenes overgang får i dag ikke 
anvendelse  på arbeidstakerens  rett  i  henhold til 
pensjonsordninger, til ytelser i forbindelse med al
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derdom  og  invaliditet  eller  ytelser  til  etterlatte. 
Unntaket omfatter kun kollektive pensjonsordnin
ger.  Individuelle  pensjonsavtaler  er  ikke  unntatt. 
Utvalget  har vurdert  om  unntaket  bør  oppheves 
slik at pensjonsytelser videreføres av ny arbeidsgi
ver ved virksomhetsoverdragelser på linje med an
dre rettigheter. Unntaksbestemmelsen betyr at en 
relativt  betydningsfull  del  av  arbeidstakernes 
lønns  og arbeidsvilkår  er  unntatt  fra rettighetso
vergangen ved virksomhetsoverdragelser. 

Utvalget foreslår  etter  en  samlet  vurdering  å 
oppheve  unntaket  for  pensjonsrettigheter.  På 
grunn av de problemer overføring av pensjonsord
ninger kan skape i de tilfeller der den nye arbeids
giver allerede har andre pensjonsordninger,  fore
slår utvalgets flertall at det i disse tilfellene bør være 
adgang for  den  nye  arbeidsgiveren  til  å tilpasse 
ordningen for de overførte arbeidstakerne til den 
ordning som gjelder de øvrige ansatte. I de tilfeller 
hvor den pensjonsordning arbeidstakerne var om
fattet av  før overdragelsen, av ulike grunner  ikke 
lar  seg  overføre  foreslår flertallet  at  den  nye  ar
beidsgiveren skal sørge for at de overførte arbeids
takerne sikres rett til videre opptjening av en annen 
kollektiv pensjonsordning. 

Mindretallet  foreslår  at  unntaket  for  pensjon 
oppheves, og at overføring ikke i seg selv gir rett til 
å forringe eller oppheve etablert pensjonsordning. 

Reservasjons og valgrett 

Reglene  om  virksomhetsoverdragelse  løser  ikke 
spørsmålet om arbeidstakerne kan motsette seg å 
bli med over  til den nye arbeidsgiveren (reserva
sjonsrett), og om de i så fall kan velge å fastholde 
arbeidsavtalen  med  de  tidligere  arbeidsgiveren 
(valgrett). Utvalget legger til grunn at arbeidstaker 
etter gjeldende rett har en reservasjonsrett. Utval
get mener at denne retten bør lovfestes. Av hensyn 
til den nye arbeidsgiveren, foreslås det en frist på 
minimum 14 dager for å gjøre reservasjonsrett gjel
dende.  Utvalget  foreslår  videre  å  lovfeste  en  for
trinnsrett til ny ansettelse hos tidligere arbeidsgi
ver for arbeidstakere som utøver reservasjonsrett. 

Arbeidstaker  har  i  utgangspunktet  ikke 
valgrett etter gjeldende rett. En valgrett kan imid
lertid bli utløst hvis virksomhetsoverdragelsen fø
rer til ikke uvesentlige endringer i arbeidstakerens 
situasjon. Utvalgets flertall har etter en helhetsvur
dering kommet til at det ikke ønsker å foreslå lov
festing  av  en  generell  valgrett. Flertallet  ønsker 
heller ikke å videreføre valgretten i særskilte situa
sjoner, slik det framgår av rettspraksis. Flertallet vi
ser  i  denne  forbindelse  særlig  til  forslagene  om 
opphevelse  av  pensjonsunntaket,  samt  til  forslag 

om å innføre en fortrinnsrett hos tidligere arbeids
giver  ved  utøvelse  av  reservasjonsrett.  Flertallet 
legger til grunn at disse bestemmelsene i stor grad 
vil redusere behovet for en valgrett, og at reglene 
sett i sammenheng gir rimelig grad av balanse mel
lom arbeidstakernes og virksomhetens behov. 

Mindretallet foreslår at arbeidstaker kan velge 
å holde seg til tidligere arbeidsgiver for oppfyllelse 
av arbeidsavtalen. 

Tariffavtalte individuelle rettigheter 

Individuelle rettigheter og plikter i arbeidsforhold 
som følger av tariffavtalen går over til den nye inne
haveren  ved  virksomhetsoverdragelse.  Bestem
melsen reiser spørsmål om hvor lang periode ret
tighetene  er  i  behold,  og  om  ny  innehavers  ta
riffrettslige  situasjon  kan få  innvirkning  på de 
overførte  arbeidstakernes  rettigheter.  Utvalget  er 
kommet til at bestemmelsen bør presiseres i loven 
slik at det kreves en form for aktivitet fra partenes 
side  for  at  den  nye  arbeidsgivers  tariffavtale  skal 
komme  til  anvendelse  eller  tre  i  kraft  overfor  de 
overførte  arbeidstakerne.  Utvalget  foreslår  derfor 
at  rettigheter  etter  tariffavtalen  er  i  behold  inntil 
denne tariffavtalen utløper eller til det inngås ny ta
riffavtale som er bindende for den nye arbeidsgive
ren og de overførte arbeidstakerne. 

Tariffavtalens stilling 

Når det gjelder tariffavtalens stilling ved virksom
hetsoverdragelser, er regelen i dag slik at den nye 
arbeidsgiveren  (erververen)  ikke  blir  bundet  av 
den tariffavtale som den overdragende virksomhet 
var bundet av med mindre det foreligger særskilt 
grunnlag for dette. 

Etter  utvalgets  syn  er  det  ønskelig  å  legge  til 
rette  for en  økt grad  av  overgang  av  tariffavtalen 
ved  en  virksomhetsoverdragelse.  Organisasjons
og avtalestrukturen i Norge gjør imidlertid at en re
gel  som  medfører  en  automatisk  overgang,  ville 
kunne føre til problemer blant annet med konkur
rerende tariffavtaler. Utvalgets  flertall har etter en 
totalvurdering  kommet  til  at  dagens  rettstilstand 
bør opprettholdes, det vil si at tariffavtalen ikke føl
ger med i forbindelse med en virksomhetsoverdra
gelse. Flertallet har lagt vekt på at dagens ordning 
ikke synes å ha medført noen nevneverdige proble
mer. 

Mindretallet foreslår en hovedregel om at den 
nye arbeidsgiveren blir bundet av tariffavtalen som 
var  gjeldende  for  den  opprinnelige  arbeidsgiver 
ved overføringstidspunktet. 
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Informasjon og drøfting 

Utvalget  foreslår  enkelte  endringer  i  bestemmel
sene om tidligere og ny arbeidsgivers plikt til infor
masjon og drøfting ved virksomhetsoverdragelse. 

2.9 Kapittel 17 Kontroll og overvåking 

Rettstilstanden når det gjelder kontroll og overvå
king av arbeidstakere kjennetegnes ved en gene
rell lov,  personopplysningsloven,  som  ikke  er  til
passet  arbeidslivet,  generelle  ulovfestede  prinsip
per som gjelder i forholdet mellom arbeidsgiver og 
arbeidstaker,  samt  en  rekke  særregler  i  forskjel
lige  lover. Regelbildet er  fragmentarisk og gir en 
uoversiktlig og vanskelig tilgjengelig rettstilstand. 
Den  faktiske  tilstand er preget av en  teknologisk 
utvikling som raskt øker arbeidsgivers mulighet til 
å kontrollere og samle  informasjon om arbeidsta
kere. 

Kontrolltematikken representerer to interesser 
som ofte er motstridende; arbeidsgivers ønske om 
å iverksette  kontrolltiltak på  den  ene  side og  ar
beidstakers  personverninteresser  på  den  andre. 
Vernet av den personlige integritet er en viktig in
teresse som delvis er beskyttet gjennom mennes
kerettighetskonvensjoner. Det kan imidlertid være 
gode grunner for arbeidsgivers behov for kontroll. 
Etter  omstendighetene  må  disse  kunne  gå  foran 
personverninteressene.  I  dette  bildet  er  det  etter 
utvalgets oppfatning særlig viktig med en mest mu
lig  klar  og  tilgjengelig  rettstilstand  som  samtidig 
på  en  hensiktsmessig  måte  balanserer  arbeidsgi
vers og arbeidstakeres behov. Utvalget mener da
gens faktiske og rettslige tilstand viser at det er be
hov for en nærmere regulering av arbeidstakernes 
personvern  i  forbindelse med kontroll og overvå
king i arbeidslivet og foreslår et eget kapittel i lo
ven som skal regulere dette. 

Utvalget  foreslår  for det  første en generell be
stemmelse om kontrolltiltak i arbeidslivet som ko
difiserer den arbeidsrettsrettslige regel slik den er 
utviklet gjennom rettspraksis og i tariffavtaler. Be
stemmelsen  foreslås  formulert  som  en  rettslig 
standard hvor det stilles krav  til saklighet og  for
holdsmessighet. Det som reguleres  i bestemmel
sen er vilkårene for at arbeidsgiver skal ha en ar
beidsrettslig adgang til å  iverksette kontrolltiltak, 
med  en  motsvarende  arbeidsrettslig  plikt  for  ar
beidstakerne til å avfinne seg med og medvirke ak
tivt til gjennomføring av kontrollen. 

Utvalget  vil  videre  foreslå  særregler  for  noen 
inngripende,  og  samtidig  særlig  praktisk  viktige 
kontrolltiltak.  Det  foreslås  en  egen  bestemmelse 

som  regulerer  arbeidsgivers  adgang  til  å  lese  ar
beidstakeres private epost (og andre private elek
troniske opplysninger), arbeidsgivers bruk av hel
seopplysninger ved ansettelse samt arbeidsgivers 
adgang til å gjennomføre helsekontroll av ansatte 
og arbeidssøkere. 

Utvalget foreslår at det det også bør fastsettes 
regler  som  sikrer  arbeidstakerne  tilstrekkelig  in
formasjon om kontrolltiltakene og som stiller krav 
om drøftelser mellom arbeidsgiver og de ansattes 
representanter  før kontrolltiltaket besluttes  iverk
satt. Utvalget foreslår også at det fastsettes krav til 
jevnlig evaluering av de kontrolltiltak som iverkset
tes. 

2.10 Kapittel 18 Varslere 

Med  varslere  menes  arbeidstakere  som  informe
rer om kritikkverdige  forhold ved arbeidsplassen 
(wistleblowing). De kritikkverdige forholdene kan 
være relatert til for eksempel arbeidsmiljøet. Andre 
typer forhold det kan tenkes varslet om er ukultur, 
korrupsjon, ulovligheter samt uetisk eller skadelig 
aktivitet.  Det  vil  ofte  være  i  allmennhetens  inter
esse  at slike  kritikkverdige forhold  i  virksomhe
tene blir  avdekket.  I  enkelte  sammenhenger  kan 
det også være viktig at arbeidstakere deltar i den 
offentlige debatt om eget arbeidsfelt. Ansatte som 
opptrer  som  varslere  kan  imidlertid  løpe  en  stor 
personlig risiko ved at de kan bli utsatt for negative 
reaksjoner på arbeidsplassen eller oppsigelse/av
skjed.  Det  er  derfor viktig  å  legge  forholdene  til 
rette  for  at kritikkverdige  forhold  kan  avdekkes. 
Det  er  samtidig  viktig  å  ivareta  hensynet  til  ar
beidsgivere og de skadevirkninger negativ omtale 
kan ha for en virksomhet. 

Utvalget vil ikke foreslå å lovfeste grensene for 
arbeidstakers adgang til varsling. Gjeldende regler 
om adgangen til varsling er i stor grad ulovfestede 
og skjønnsmessige. Reglene bygger i prinsippet på 
en  avveining  mellom  arbeidstakers  lojalitetsplikt 
og ytringsfriheten. Utvalget legger særlig vekt på at 
varsling kan dreie seg om svært mange og særde
les ulike tilfeller. Etter utvalgets syn representerer 
dagens rettstilstand en god og fornuftig avveining 
mellom de ulike hensyn. En bestemmelse som på 
en bedre måte enn gjeldende rett definerer gren
sene for adgangen til varsling vil etter utvalgets syn 
by på vanskeligheter. Snarere enn å få en lovregel 
som  treffer  godt de  ulike  situasjoner,  er  risikoen 
for å låse rettsutviklingen etter utvalgets vurdering 
større. 

Utvalget foreslår derimot at det lovfestes et ge
nerelt  vern  mot  gjengjeldelser  av lojal  varsling. 
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Vernet  bør  gjelde  alle  former  for  gjengjeldelser, 
dvs.  trakassering,  diskriminering,  oppsigelse,  av
skjed osv. Videre bør bestemmelsen gjelde  infor
masjon om kritikkverdige forhold i virksomheten, 
også de som ikke gjelder arbeidsmiljøforhold. Et
ter  utvalgets  forslag  bør  en  ny  bestemmelse  kun 
gjelde i den utstrekning varslingen er innenfor de 
grenser som følger av lojalitetsplikten på grunnlag 
av de prinsipper som er utviklet i rettspraksis. 

2.11	 Kapittel 19 Forenkling 
av prosessreglene 

Arbeidsmiljøloven  har  regler  om  behandlingsmå
ten for søksmål om opphør av arbeidsforhold som 
på flere punkter er forskjellige fra tvistemålslovens 
alminnelige regler om rettergang i sivile saker. I til
legg har loven spredte bestemmelser knyttet til ut
leie, midlertidige ansettelser, virksomhetsoverdra
gelse mv. 

Utvalget foreslår at lovens prosessregler endres 
med  sikte  på  forenkling.  Utvalget  foreslår  at  alle  
prosessreglene i loven skilles ut som egne bestem
melser og samles i et eget kapittel. Det nye kapitlet 
om prosessregler er systematisert kronologisk et
ter  gangen  i en  stillingsvernsak.  I  tillegg  til  rene 
lovtekniske  forenklinger,  foreslår  utvalget  at  alle 
tvister om plikter eller rettigheter etter loven skal 
behandles etter lovens særlige prosessregler, dvs. 
reglene  om  arbeidslivskyndige  meddommere  og 
om at retten skal påskynde saken. Utvalget foreslår 
videre at alle tingretter skal kunne behandle tvister 
etter loven, og ikke bare særskilt utpekte tingretter 
som i dag. I denne sammenheng foreslår utvalget 
også at det ved behov skal kunne oppnevnes flere 
meddommerutvalg i et fylke. 

2.12	 Kapittel 20 Tilsyn, tvisteløsning 
og straff 

Tilsyn 

Tilsynshjemlene  kan  systematisk  plasseres  i  to 
grupper; bestemmelser om kontroll og bestemmel
ser om reaksjon. Førstnevnte regulerer Arbeidstil
synets myndighet til å undersøke og kontrollere at 
lovens krav overholdes, og består først og fremst 
av Arbeidstilsynets hjemmel  til å gjennomføre  in
speksjon og Arbeidstilsynets rett til å kreve opplys
ninger  fra  den  som  kontrolleres.  Til  den andre 
gruppen  hører  reglene  om  tilsynsmyndighetens 
reaksjonsapparat når et ulovlig  forhold avdekkes, 
og omfatter Arbeidstilsynets rett til å gi pålegg og 

fatte  andre  enkeltvedtak,  til  å fatte  vedtak  om 
tvangsmulkt og til å påby stans av virksomhet. 

Generelt  er  utvalget  av  den  oppfatning  at  Ar
beidstilsynets hjemmelsgrunnlag for å utføre tilsyn 
fremstår  som  adekvat  og  tilstrekkelig,  og  at  det 
derfor  ikke  er  stor  grunn  til  å foreta  endringer  i 
gjeldende rett. Også hensynet til best mulig sam
ordnede tilsynsbestemmelser i alle «HMSlovene», 
taler for å være tilbakeholden med å foreslå endrin
ger i bare en av lovene. Etter utvalgets oppfatning 
bør endringer som avviker fra samordningstanken 
ha en særlig sterk begrunnelse og/eller vurderes 
gjennomført også i de andre HMSlovene. 

Gjeldende  bestemmelse  om  Arbeidstilsynets 
påleggskompetanse skiller ikke mellom privat og 
offentligrettslige regler. I henhold til langvarig opp
fatning og praksis, blir imidlertid ikke Arbeidstilsy
net ansett for å ha myndighet til å håndheve lovens 
privatrettslige regler. Utvalget foreslår å klargjøre 
rekkevidden av  Arbeidstilsynets  vedtakskompe
tanse  i  selve  hjemmelsbestemmelsen.  Utvalget 
foreslår imidlertid ikke større materielle endringer 
i vedtakskompetansen. 

Utvalget foreslår også en opprydning og forenk
ling  i  de  organisatoriske  bestemmelsene  om  Ar
beidstilsynets organisasjon osv. 

Tvisteløsningsnemnd 

Arbeidsmiljøloven  har to  ordninger  med  nemnd 
som  tvisteløsningsorgan.  Tvist  om  delvis  permi
sjon kan bringes inn for ankenemnda i tidskontosa
ker, mens tvist om rett til utdanningspermisjon kan 
bringes inn for tvistenemnd for utdanningspermi
sjonssaker. 

Utvalget mener at det vil være hensiktsmessig 
å utvide nemndløsningen i loven. 

Etter utvalgets oppfatning vil en nemndløsning 
kunne  gi  grunnlag  for  en  raskere,  smidigere  og 
mer  spesialisert  behandling  av  noen  konflikter, 
både sett i forhold til domstolsbehandling og i for
hold  til  «tradisjonell»  administrativ  håndheving 
ved  enkeltvedtak  med  påfølgende  klagerett  etter 
forvaltningslovens regler. 

Utvalget mener at en nemndløsning ikke er ak
tuell  for  regler  som  ligger  innenfor  Arbeidstilsy
nets  naturlige  kompetanseområde,  dvs.  håndhe
ving av  lovens bestemmelser om helse, miljø,  og 
sikkerhet. Etter utvalgets oppfatning vil  imidlertid 
noen  tvister av  privatrettslig  karakter  hvor  søks
målsterskelen antas  å  være  særlig  høy  og/eller 
tidsaspektet  er  særlig  fremtredende,  egne  seg 
svært godt for behandling i tvistenemnd. 

Utvalget  foreslår generelt at  tvister om permi
sjonsrettigheter skal behandles av en tvistenemnd. 
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Utvalget foreslår dessuten at tvister etter noen be
stemmelser av privatrettslig karakter i arbeidstids
kapitlet legges til nemnd. 

Utvalget mener at det er lite hensiktsmessig å 
etablere nemnder med så snevert virkefelt som til
fellet er med tidskonto og utdanningspermisjons
nemnda, og mener det vil være mest hensiktsmes
sig  at  alle aktuelle  spørsmål  blir  lagt  til  én  felles 
tvistenemnd. Utvalget har  av  tidsmessige årsaker 
ikke funnet å kunne prioritere å utarbeide et  full
stendig forslag til saksbehandlingsregler som bør 
gjelde for nemndbehandlingen. Utvalget legger for 
øvrig  til  grunn  at  det  uansett  vil  være  mest  hen
siktsmessig  å  fastsette  de  konkrete  reglene  om 
oppnevning,  sammensetning  og andre  saksbe
handlingsregler ved forskrift. 

Straff 

Utvalget foreslår ingen vesentlige endringer i straf
febestemmelsene i forhold til gjeldende rett. 

Utvalget  foreslår at den særlige straffebestem
melsen om ansvar for foreldre og foresatte ikke vi
dereføres. Bestemmelsen er en «sovende» straffe
bestemmelse som, så vidt vites, aldri vært anvendt 
i praksis. Utvalget viser også til at straffeloven § 218 
etter omstendighetene vil kunne anvendes overfor 
foreldre/foresatte  ved  ulovlig  barnearbeid.  Der
som vilkårene ellers er til stede, vil dessuten alltid 
det  «primære»  straffeansvaret  kunne  gjøres  gjel
dende,  dvs.  at  straffesanksjonen  rettes  mot  ar
beidsgiver. Dette vil naturligvis også være  tilfelle 
dersom  arbeidsgiver  lar  sine  egne  barn  arbeide 
ulovlig i sin virksomhet. 

2.13	 Kapittel 21 Forenkling og 
ikkematerielle endringer 

Klargjøring/forenkling av virkeområdet 

Etter  utvalgets  oppfatning  er  gjeldende  bestem
melse om lovens virkeområde i arbeidsmiljøloven 
§ 2 vanskelig tilgjengelig. Av pedagogiske årsaker 
mener  utvalget  at  bestemmelsen  bør  deles  opp  i 
flere paragrafer og dels  omformuleres  slik  at det 
blir lettere for lovens brukere å orientere seg. Ut
valget  foreslår  således  gjeldende  bestemmelse 
splittes opp i fire nye paragrafer. Forlagene er i det 
vesentligste av formell art og har liten materiell be
tydning. 

Utvalget foreslår at bestemmelsen i arbeidsmil
jøloven  § 3  nr. 1 andre  ledd  om  virksomhet  som 
drives «av flere i fellesskap for egen regning» ikke 
videreføres.  Utvalget  legger  i  denne  forbindelse 
blant annet vekt på at Arbeidstilsynet  ikke  finner 

noe praktisk behov for bestemmelsen. Utvalget på
peker dessuten at i den utstrekning man mener at 
selvstendige skal være omfattet av loven, kan hjem
melen  om  virksomhet  som  ikke  sysselsetter  ar
beidstaker benyttes. 

Etter arbeidsmiljøloven  § 3  nr. 2 kan  det  be
stemmes at en nærmere angitt gruppe av personer 
som  utfører  arbeid,  men  som  ikke  er  arbeidsta
kere,  (elever,  vernepliktige,  innsatte,  pasienter 
osv.) helt eller delvis skal anses som arbeidstakere 
i forhold bestemmelser i loven. Etter utvalgets opp
fatning er bestemmelsen i § 3 nr. 2 så praktisk vik
tig at det bør veiledes mer direkte i loven enn hva 
som fremkommer ved  forskriftshjemmelen  i dag. 
Utvalget foreslår derfor en egen bestemmelse om 
lovens  anvendelse  for  personer som  ikke er  ar
beidstakere. 

Virksomhetenes alminnelige meldeplikt 

Utvalget antar at det ikke er hensiktsmessig å opp
rettholde en alminnelig meldeplikt til Arbeidstilsy
net om oppstart av virksomhet som går inn under 
loven. Arbeidstilsynet kan i dag skaffe seg oversikt 
og informasjon om de enkelte virksomhetene gjen
nom Brønnøysundregistrene. 

Produktregler 

Arbeidsmiljøloven  har  noen  bestemmelser  som 
retter  seg  mot  produsenter,  leverandører  og  im
portører  av  maskiner,  kjemiske  produkter  osv. 
Disse bestemmelsene angår i liten grad den almin
nelige arbeidsgiver og arbeidstaker og utvalget me
ner  at  produktreglene  fremstår  som  et  forstyr
rende element med liten informasjonsverdi for lo
vens  primærbrukere.  Utvalges  flertall  foreslår 
derfor at arbeidsmiljølovens produktregler, og de 
særlige bestemmelsene om tilsyn med disse,  flyt
tes  til  produktkontrolloven.  Forslaget  er  uteluk
kende  av lovteknisk  art.  Det  er således  utvalgets 
forutsetning  at  endringen  ikke  medfører  at  pro
duktkravene  svekkes.  Det  er  videre  en  forutset
ning at Arbeidstilsynet fortsatt skal føre tilsyn med 
at reglene overholdes. 

Rett til fri fra arbeidet 

Utvalget har foretatt en opprydning av arbeidsmil
jølovens bestemmelser om rett til  fri fra arbeidet, 
med sikte på bedre klarhet og  tilgjengelighet  for 
arbeidstakere og arbeidsgivere. 

Utvalget har  tatt sikte på en teknisk gjennom
gang, og har derfor generelt lagt vekt på at reglene 
skal være mer oversiktlige og  forståelige enn da
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gens regler. Utvalget presiserer at det ikke er gjort 
noen vurdering av de prinsipper som permisjonsre
glene bygger på. 

Utvalget har lagt hovedvekt på reglene om fød
selspermisjon  mv.  Disse  har en  indre  sammen
heng og bør etter utvalgets vurdering således stå 
samlet. Utvalget foreslår blant annet en ny termino
logi for å skille mellom de ulike hjemlene for per
misjon i forbindelse med fødsel. 

Lønnsutbetaling 

Utvalget har gjennomgått gjeldende bestemmelse i 
arbeidsmiljøloven om lønnsutbetaling. Bestemmel
sen meget detaljert utformet og har samtidig et noe 
gammelmodig  preg. Utvalget  foreslår  på  denne 
bakgrunn en noe forenklet bestemmelse. 

Arbeidstilsynets byggesaksbehandling 

Utvalget har  vurdert om og  i hvilken  utstrekning 
kravet  om  forhåndssamtykke  fra Arbeidstilsynet 
ved  oppføring  av  yrkesbygg  mv.  bør  videreføres. 
Utvalget er prinsipielt av den oppfatning at den dob
beltbehandling som finner sted ved at både de al
minnelige  bygningsmyndigheter  og  Arbeidstilsy
net skal vurdere og gi tillatelse i samme byggesak, 
er  uheldig. Utvalget  er  imidlertid etter  en  samlet 
vurdering kommet til at det ikke er hensiktsmessig 
å foreslå en overføring av Arbeidstilsynets bygge
saksbehandling til  de  kommunale  bygningsmyn
digheter før det er tilrettelagt for at bygningsmyn
digheter kan overta ansvaret. Utvalget anbefaler at 
samtykkeordningen ved oppføring av nybygg mv. 

blir opprettholdt. Utvalgets flertall foreslår imidler
tid  ikke  å  videreføre  samtykkekravet  ved  endrin
ger i eksisterende lokaler mv. som i dag følger av 
arbeidsmiljøloven § 19 andre ledd. 

Arbeidsreglement 

Utvalget har vurdert om lovens regler om arbeids
reglement bør videreføres. 

Utvalget legger til grunn at bestemmelsene om 
arbeidsreglement historisk sett har hatt stor betyd
ning, både når det gjelder å gi grunnlag for arbeids
takernes innsyn i og innflytelse over arbeidsvilkår 
og når det gjelder det offentliges kontroll av disse. 
Det synes imidlertid klart at reglene om arbeidsre
glementet i dag, både faktisk og rettslig, har min
dre  betydning,  særlig  etter at loven  fikk bestem
melser om krav til skriftlig arbeidsavtale. Utvalgets 
flertall  foreslår derfor  at  bestemmelsene  om  ar
beidsreglement ikke videreføres i en ny lov. 

Utsendte arbeidstakere 

I  forbindelse  med  vedtakelsen  av  arbeidsmiljølo
ven kapittel XII B signaliserte departementet at det 
burde vurderes å implementere det såkalte utsen
dingsdirektivet ved forskrift. Utvalget er enig med 
departementet  i  dette  og  foreslår  at  bestemmel
sene om utsendte arbeidstakere til Norge overfø
res til forskrift. Utvalget antar imidlertid at den sær
lige bestemmelsen om utstasjonering av norske ar
beidstakere  i  utlandet,  jf.  § 73 P,  bør  beholdes  i 
loven. 





Del II

Bakgrunn og tilstandsbeskrivelse
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Kapittel 3 

Reguleringen av arbeidsmiljø og arbeidsforhold 

3.1 Arbeidervernlovgivning Arbeidsmiljøloven har som målsetting blant an
net å «sikre et arbeidsmiljø som gir arbeidstakerne 

Den første arbeidervernlovgivningen er fra slutten full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirknin
av  1800tallet.  Denne  lovgivningen  tok  i første ger  og  med  en  verneteknisk,  yrkeshygienisk  og 
rekke sikte på å forebygge ulykker og helsefare i velferdsmessig  standard  som  til  enhver  tid  er  i 
fabrikker og annen industri. Vernetiltakene omfat samsvar med den teknologiske og sosiale utvikling 
tet stort sett ulykkesvern og rene tekniske forhold. i samfunnet»,  jf. arbeidsmiljøloven § 1. Målformu
Senere ble blant annet regler om arbeidstid innført. leringene fastlegger at det må foregå en kontinuer

Arbeidervernloven av 1936 dekket med få unn lig forbedring av arbeidsmiljøene. Dermed under
tak alle arbeidsforhold til lands. Med denne loven strekes lovens dynamiske karakter, samtidig som 
fikk vi blant annet regler om vern mot usaklig opp arbeidsmiljøarbeidet gis preg av å være et varig ut
sigelse og rett til ferie. Arbeidervernloven ble stå viklingstiltak i virksomhetene. 
ende med enkelte mindre endringer fram til 1956, Kravet om et fullt forsvarlig arbeidsmiljø er et 
da en ny lov ble vedtatt. Nye regler i denne loven minstekrav til  alle  virksomheter,  uten  hensyn  til 
var blant annet om det organiserte vernearbeidet den enkelte virksomhets økonomiske stilling. Den 
og  om  oppsigelsesvern  for  sykmeldte  arbeidsta økonomiske faktor skal i prinsippet bare få betyd
kere. ning når det er spørsmål om å gjennomføre tiltak 

som går ut over de minstekrav som blir stilt, eller 
rene velferdstiltak. 

3.2 Arbeidsmiljøloven av 1977 Arbeidsmiljøloven har som siktemål å få i stand 
endring  i  arbeidslivet. Til grunn  for utforming av 

Arbeidsmiljøloven var resultatet av en omfattende bestemmelsene i loven ligger blant annet det syn at 
revisjon  av arbeidervernlovgivningen.  Loven  om interne  prosesser  i  virksomhetene  er  avgjørende 
fatter  som hovedregel alle arbeidstakere. For en for å få til slik utvikling og endring, og at det derfor 
kelte arbeidstakergrupper er det vedtatt særregler bør stimuleres til aktivitet på arbeidsplassene om
i egne  lover. Dette gjelder  for eksempel sjømenn kring  arbeidsmiljøspørsmål.  Kravet  om  systema
og  tjenestemenn. Loven har  regler om krav  til et tisk kartlegging av arbeidsmiljøet i virksomheten, 
fullt forsvarlig  arbeidsmiljø,  om  den  organiserte basert  på  arbeidstakernes  egne  erfaringer,  står 
vernetjenesten, om tilsynet med at lovens bestem sentralt når det gjelder å  få  til slik  lokal aktivitet. 
melser overholdes, om arbeidstid, om oppsigelses Målet  er  at  arbeidsmiljøhensyn  slik  skal  bli  inte
vern, om rett til fri ved sykdom og fødsel osv. En grert i virksomhetens beslutninger. Ved at arbeids
kelte spørsmål er regulert i egne lover, for eksem takernes  innflytelse over utformingen av arbeids
pel ferieloven. forholdene utvides, vil arbeidsmiljøet bli bedre, og 

Viktige trekk ved reformen i 1977 var at loven det vil også gi økt demokrati og medbestemmelse 
også regulerte arbeidsorganisatoriske forhold, og på arbeidsplassen. Til sammen vil dette gi et mer 
at det ble lagt avgjørende vekt på lokale løsninger meningsfullt arbeid for den enkelte. 
frambrakt av partene i virksomhetene i fellesskap. Arbeidsmiljøloven bygger på et helhetssyn på 
Loven var i stor grad et resultat av forsknings og arbeidsmiljø, det vil si at arbeidsmiljøet ses som re
utviklingsarbeid  omkring  arbeidslivsspørsmål  og sultat av en rekke samvirkende faktorer og i min
ny kunnskap om arbeidsmiljøets belastende effek dre grad som uttrykk  for enkeltfaktorers  innvirk
ter  på  menneskers  helse.  Oppmerksomheten  ble ning.  Arbeidsmiljøloven  krever  at  belastninger 
rettet mot forhold som er mindre umiddelbart mål ikke  bare  skal  reduseres  til  et  visst  nivå,  men  at 
bare og mindre knyttet til de mer tradisjonelle ar dette nivået må vurderes på bakgrunn av de sam
beidsmiljøproblemene. Også viktige regler for stil lede belastninger arbeidstakerne utsettes for. Læ
lingsvern kom inn i 1977. Blant annet reglene om ring  og  kompetanseutvikling  står  sentralt  i  den 
midlertidig ansettelse og retten til å stå i stilling. strategien som arbeidsmiljøloven trekker opp. 
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Arbeidsmiljøloven er  i stor grad basert på det 
etablerte  samarbeidet  i  arbeidslivet  mellom  ar
beidstakere,  arbeidsgivere  og  offentlige  myndig
heter. Loven trekker opp rammer både for arbeids
miljøstandarden og partssamarbeidet i virksomhe
tene.  Den  baserer  seg  på  at  partene  i  fellesskap 
skal finne løsninger på problemer, men på en slik 
måte at arbeidsgiver har ansvaret for at arbeidsmil
jøarbeid  i  virksomheten  drives  i  tråd  med  lovens 
krav. Den løsningsorienterte dialogen er i seg selv 
et mål, samtidig som den er et nødvendig redskap 
for helsefremmende og gode løsninger. 

Se nærmere om arbeidsmiljøloven og bakgrun
nen for loven i NOU 1992: 20 kapittel 2. 

3.3 Endringer i arbeidsmiljøloven 

Hovedprinsippene i arbeidsmiljøloven er  i dag de 
samme som da loven ble vedtatt. Dette gjelder til 
tross for en kontinuerlig prosess der nye bestem
melser er tatt inn samtidig som gjeldende bestem
melser er utvidet eller endret på andre måter. Si
den 1977 er det vedtatt omkring 40 større og min
dre endringslover. 

Endringene  i  loven har som hovedregel gått  i 
retning av et høyere beskyttelsesnivå og styrkede 
arbeidstakerrettigheter. For eksempel er retten til 
fri  fra  arbeidet  på  grunn  av  familieforhold,  om
sorgsansvar  eller  andre  velferdsgrunner,  stadig 
blitt utvidet. På den annen side har det for eksem
pel  også  blitt  lempet  på  arbeidstidsbestemmel
sene. Dette skjedde sist i 2003 ved at adgangen til 
å avtale utvidet overtid direkte mellom arbeidsgi
ver og arbeidstaker ble utvidet. 

Endringene  har  skjedd  parallelt  med  økt  vel
ferd og bedre kunnskaper om sammenheng mel
lom  arbeid  og  helse.  Andre  viktige  faktorer  bak 
endringene har vært arbeidslivets parter og inter
nasjonale regler og samarbeid. Se nærmere punkt 
3.4 og kapittel 4. 

Etter at loven hadde virket i vel ti år ble det fore
tatt en full gjennomgang av loven. Arbeidsmiljølov
utvalget  fikk  i  oppdrag å  gjennomgå  erfaringene 
med loven, med sikte på å legge fram konkrete for
slag. Utvalget la fram sin innstilling i NOU 1992: 20 
Det gode arbeidsmiljø er lønnsomt for alle. Innstillin
gen ble fulgt opp i Ot.prp. nr. 50 (1993–94). Lovar
beidet resulterte i endringslov i 1995. 

Mange av endringene er initiert av EØSsamar
beidet. Det ble gjennomført flere endringer i 1992 

etter  inngåelsen  av  EØSavtalen.  Dette  gjelder 
blant annet regler om masseoppsigelse og om virk
somhetsoverdragelse. I 1994 fikk vi blant annet re
gler om inngåelse av skriftlige arbeidsavtaler, for
skriftshjemmel vedrørende sikkerhet på midlerti
dige  eller  mobile  arbeidsplasser,  samt  regler  om 
opplysninger fra produsenter, importører og leve
randører.  Senere  endringer  som  gjennomfører 
EØSkrav, er for eksempel reglene om utsendte ar
beidstakere fra 2000. 

Av endringslover fra 2000 eller senere kan nev
nes  reglene  om  arbeidsformidling  og arbeidsleie 
som opphevet  forbudet mot privat arbeidsformid
ling,  forbudet  mot  diskriminering  av  funksjons
hemmede ved ansettelser og adgangen til å unnta 
toppledere fra lovens stillingsvern dersom det inn
gås forhåndsavtale om etterlønn. 

Se nærmere i NOU 1992: 20 kapittel 2 om utvik
lingen  av  arbeidsmiljølovgivningen med  særlig 
henblikk  på  reglene  om  verneorganisasjonen,  ar
beidstid og stillingsvern. Se også Fougner mfl.: Ar
beidsmiljøloven kommentarutgave, 2003 side 17 flg. 
som lister opp alle endringslover. 

3.4 Arbeidslivets parter 

Samarbeid  mellom  arbeidstakere,  arbeidsgivere 
og staten har hatt en helt sentral rolle i regelutvik
lingen på arbeidslivets område. Arbeidslivets par
ter  har  vesentlig  innflytelse  på  regelutviklingen. 
Partene  har  hatt innflytelse både  i  forhold  til  ar
beidsmiljøloven av 1977 og i forhold til senere end
ringer i loven. Dette har skjedd ved at partene har 
tatt initiativ til lovendringer, ved dialog mellom sta
ten og partene, ved deltakelse i lovutvalg, gjennom 
høringsuttalelser osv.  I  flere  tilfeller har det vært 
tale om en lovfesting av regler som allerede er ta
riffregulert. For eksempel gjelder dette reglene om 
medvirkning og vernetjenesten. Et annet eksempel 
er  permisjonsrettighetene  som  i  utstrakt  grad  er 
foregrepet av tariffavtaler. 

Samtidig  er  mange  spørsmål  helt  eller  delvis 
overlatt til forhandlinger mellom partene og even
tuelt regulert ved tariffavtale. Tradisjonen har vært 
at spørsmål om for eksempel lønn ikke er regulert 
i lov. 

I tillegg er det slik at effektiv gjennomføring av 
lovens arbeidsmiljøkrav forutsetter at partene har 
en sentral rolle ved gjennomføring av lovens mål
setting gjennom lokalt samarbeid. 
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Kapittel 4 

Internasjonale perspektiver 

4.1 Internasjonale regler 

4.1.1	 Forholdet mellom nasjonale regler 
og internasjonale forpliktelser 

Folkerettslige  regler  som  Norge  er  bundet  av  i 
form  av  traktater,  konvensjoner  og  sedvane  trek
ker opp grenser for norsk lovgivning og praksis på 
nesten  alle  områder.  Arbeidslivsområdet  er  ikke 
noe unntak. Så å si alle emnene som utvalgets man
dat omfatter, er dekket av en eller flere folkeretts
lige konvensjoner eller avtaler. EØSavtalen er en 
sentral  folkerettslig  avtale på  dette  området.  Det 
store antallet konvensjoner som er vedtatt av Den 
internasjonale  arbeidsorganisasjonen  (ILO)  har 
også stor betydning. I tillegg har FNkonvensjonen 
om  økonomiske,  sosiale  og  kulturelle rettigheter 
og Den europeiske sosialpakt mange bestemmel
ser som legger føringer for de norske reglene om 
arbeidstid, stillingsvern, medvirkning, bedriftshel
setjeneste, ikkediskriminering m.m. 

Norge  har  ratifisert  en  rekke  konvensjoner 
som  gjelder  kollektive  og  individuelle  rettigheter 
samt helse, miljø og sikkerhet på arbeidsplassen. 
Norge er dermed folkerettslig forpliktet til å sikre 
at nasjonal lovgivning er i samsvar med konvensjo
nene,  og  at  retts og  forvaltningsavgjørelser  ikke 
innebærer  krenkelser  av konvensjonenes  forplik
telser. Dersom norsk lov eller praksis bryter med 
våre  folkerettslige  forpliktelser  kan  det  føre  til 
ulike reaksjoner mot Norge, avhengig av hvilken 
konvensjon som er brutt og hvilke sanksjonsmulig
heter konvensjonen gir. 

Norske myndigheter har vært opptatt av å opp
fylle  landets  folkerettslige  prinsipper.  Selv  om 
brudd på disse forpliktelsene ofte ikke fører til di
rekte sanksjoner,  legges det betydelig vekt på de 
uttalelser og den kritikk som har kommet, for ek
sempel fra de organene som overvåker etterlevel
sen av Den europeiske sosialpakten. Konvensjons
organenes tolkning og praksis har også stor betyd
ning  for  fortolkningen  av  nasjonalt  regelverk 
innenfor de ulike konvensjonenes områder. 

Fordi norsk rett og  internasjonal  rett er  to at
skilte rettssystemer, blir  folkerettslige konvensjo
ner og avtaler som Norge er bundet av ikke auto

matisk norsk rett. Gjennomføring av internasjonale 
forpliktelser krever derfor lovvedtak eller annen til
svarende handling. I mange tilfeller kan imidlertid 
staten nøye seg med å konstatere at norsk rett alle
rede er i samsvar med den aktuelle konvensjonen. 
I tillegg er det slik at norsk rett skal tolkes i over
ensstemmelse  med  folkeretten.  Dersom  nasjonal 
rett står i direkte motstrid med folkeretten, skal de 
nasjonale regler legges til grunn. 

Generelt  må  det  sies  at internasjonalt  sam
arbeid og regelutvikling med økende styrke har på
virket  reguleringen  av  det  norske  arbeidsmar
kedet. Denne utviklingen har skutt  fart  i og med 
Norges inngåelse av EØSavtalen i 1992. Mennes
kerettighetene har fått økende betydning for rege
lutviklingen  som  en  følge  av  et  større  fokus  på 
menneskerettighetene  både i  norsk  og interna
sjonal rett. 

Regelutviklingen på arbeidslivets område har i 
stor grad blitt påvirket av internasjonale forpliktel
ser som Norge er bundet av, internasjonal rett og 
internasjonalt samarbeid for øvrig. Arbeidsmiljølo
ven har som følge av den internasjonale påvirknin
gen fått et større antall lovbestemmelser. Interna
sjonal påvirkning har ført til nye eller endrede be
stemmelser  både  på  områder  som  allerede  er 
lovregulert  og  på  områder  som  tradisjonelt  ikke 
har vært lovregulert. Nye spørsmål som er blitt lov
regulert er for eksempel knyttet til ansettelsessitu
asjonen  og  regler  om  diskriminering.  Eksempler 
på  direkte  konsekvenser  av  EØSavtalen  er  styr
kede  arbeidstakerrettigheter  ved  virksomhetsov
erdragelser  og  masseoppsigelser,  samt  krav  om 
skriftlig ansettelsesavtale. 

Den internasjonale påvirkningen har også ført 
til et større innslag av individuelle rettigheter i lo
ven.  Regulering gjennom  individuelle  rettigheter 
framfor regler som i større grad er rettet mot plik
ter  for  virksomhetene  med  påfølgende  myndig
hetskontroll,  er  en  internasjonal  trend  som 
økende  grad  også  er  gjenspeilet  i  arbeidsmiljølo
vens bestemmelser. 

Generelt  har  det  internasjonale  samarbeidet 
ført til at initiativet til ny lovgivning i større grad har 
blitt flyttet fra nasjonale organer til  internasjonale 
organer.  Initiativene blir bestemmende  for hvilke 

i 
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spørsmål som tas opp og for prioriteringen mellom 
ulike  satsingsområder.  Videre  er  det  nasjonale 
handlingsrommet blitt mer begrenset med hensyn 
til valg av reguleringsformer, for eksempel ved at 
EØSavtalen krever at flere av de spørsmål som tid
ligere ble regulert i tariffavtale nå må lovreguleres. 
I tillegg er det slik at fortolkningen og håndhevin
gen av gjeldende regler også delvis er lagt til inter
nasjonale  organer  som  for  eksempel  EFTAdom
stolen og EFdomstolen. 

Se  nærmere  i  NOU  1999: 34  kapittel 5.3  og 6, 
NOU  2001: 14,  kapittel 3.3  og 4.6,  St.meld. 
nr. 27 (2001–2002)  Om  EØSsamarbeidet  1994– 
2001 samt rundskriv G 45/99 31. mai 1999 fra Jus
tisdepartementet. 

Nedenfor følger en kort oversikt over de mest 
sentrale  folkerettslige regelsettene. Det nærmere 
innholdet av relevante regler vil det bli gjort rede 
for i sammenheng med de enkelte deltema i innstil
lingen. 

4.1.2 Menneskerettighetene 

En  rekke  av  menneskerettighetene  har  relevans 
for arbeidslivet, som for eksempel retten til arbeid, 
organisasjonsfriheten, retten til kollektive forhand
linger, retten til å ikke bli diskriminert på grunn av 
kjønn, etnisitet, religion osv., samt retten til effek
tive rettsmidler. Menneskerettighetene er nedfelt i 
konvensjoner fra FN, ILO og Europarådet. 

Grunnloven fikk i 1994 en ny § 110 c som fast
slår at myndighetene skal respektere og sikre men
neskerettighetene.  Grunnloven § 110  c  ble  fulgt 
opp med vedtakelsen av lov 21. mai 1999 nr. 30 om 
styrking av menneskerettighetenes stilling i norsk 
rett  (menneskerettsloven).  Ved  denne  loven  ble 
Den europeiske menneskerettskonvensjon og FN
konvensjonene om økonomiske, sosiale og kultu
relle rettigheter og om sivile og politiske rettighe
ter  gjort  til  norsk  lov.  Det  arbeides  med  å  gjøre 
flere  FNkonvensjoner  til  norsk  lov,  blant  annet 
Kvinnekonvensjonen og Rasediskrimineringskon
vensjonen.1 Det følger av loven at bestemmelser i 
de  inkorporerte konvensjonene ved motstrid skal 
gå foran annen lovgivning. 

Av de inkorporerte konvensjonene er det sær
lig FNs  konvensjon  om  økonomiske,  sosiale  og 
kulturelle rettigheter som har betydning i arbeids
rettslig sammenheng. Etter artikkel 7 er staten på
lagt å anerkjenne retten til rimelige arbeidsvilkår, 
spesielt  når  det  gjelder  lønn,  trygge arbeidsfor
hold, forfremmelse samt ferie og fritid. Artikkel 8 
regulerer  retten  til  å  organisere  seg  og  retten  til 

1.	 St.meld. nr. 21(1999–2000) «Menneskeverd i sentrum.» 

streik.  Andre  regler  av  arbeidsrettslig  betydning, 
er blant annet Den europeiske menneskerettskon
vensjon artikkel 11 som beskytter forsamlings og 
foreningsfriheten  og  artikkel 6  om  retten  til  en 
upartisk og offentlig saksbehandling ved brudd på 
rettigheter. 

Etter § 1 er  lovens formål å styrke menneske
rettighetenes stilling i norsk rett. Dette må forstås 
blant  annet  slik  at  menneskerettskonvensjoner 
som ikke er gjort til norsk lov skal være tungtvei
ende rettskilder og at slike konvensjoner skal vies 
større oppmerksomhet enn tidligere. 

Utviklingen  innenfor EU viser en økt vektleg
ging  av  menneskerettighetene.  Selv om  EU  som 
sådan  ikke  er  folkerettslig  forpliktet  har  menne
skerettskonvensjonene stor betydning i EUretten. 
EFdomstolen  har  i  sin  praksis  lagt til  grunn  at 
menneskerettighetene er en del av EUrettens al
minnelige rettsgrunnsetninger.2 I juli 2000 ble det 
lagt  fram  et  utkast  til  «Charter  on  Fundamental 
Rights of the European Union». Charteret er ment å 
skulle bekrefte de rettigheter som allerede følger 
av medlemslandenes interne rett og EUretten. En 
arbeidsgruppe  under  EUs  konvent  har  nylig  lagt 
fram en rapport der de stiller seg positive til at char
teret innarbeides i EUs traktatverk i en slik form at 
det blir rettslig bindende og får forfatningsmessig 
status. 

4.1.3 EØSavtalen 

EØSavtalen trådte i kraft 1. januar 1994. EØSavta
len er en folkerettslig avtale som er gjort til norsk 
lov ved lov 27. november 1992 nr. 109 om gjennom
føring i norsk rett av hoveddelen i avtalen om Det 
europeiske  økonomiske  samarbeidsområdet  mv. 
(EØSloven). Gjennom EØSavtalen har Norge for
pliktet seg til å respektere EUs felles arbeidslivsre
gler. Reguleringer på dette området  fra  fellesska
pets side har i første rekke angått individuelle ar
beidstakeres rettigheter og krav til helse, miljø og 
sikkerhet. 

EUarbeidsretten er i utgangspunktet et sett av 
visse  individuelle  rettigheter,  uten  egentlig  å  ut
gjøre  et  samlet  arbeidsrettslig system. Formålet 
med de arbeidsrettslige reglene var først kun like 
konkurransevilkår  for  medlemslandene.  Senere 
har det sosiale aspektet og hensynet til større vel
ferd blitt mer framtredende som et selvstendig for

2.	 I  innstillingen  brukes  benevnelsen  EUrett.  Benevnelsen 
EFrett er strengt tatt mer korrekt fordi rettsreglene det er 
tale om springer ut av Det europeiske fellesskapet som ble 
opprettet ved Romatraktaten og som fremdeles er en særlig 
del av EU. Terminologien er valgt fordi det etter hvert like
vel er blitt vanligere å si EUrett enn EFrett. 
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mål med reguleringene. Dette ser en blant annet 
ved den posisjon menneskerettighetene etter hvert 
har fått i EUretten. 

Formålet med EØSavtalen er å fremme handel 
og økonomiske forbindelser mellom EU og EFTA
landene  med  like  konkurransevilkår  og  overhol
delse av de samme regler, jf. EØSavtalen artikkel 
1. En viktig forutsetning for at avtalen skal fungere 
etter  formålet  er  at  avtalen  innenfor  sitt  område 
omfatter alt  relevant EUregelverk. Ny EUlovgiv
ning som er relevant for EØSavtalen,  innlemmes 
formelt  i  avtalen  ved  beslutning  i  EØSkomiteen. 
Slike beslutninger er bindende for avtalens parter 
og innebærer en forpliktelse til å innlemme den ak
tuelle EUlovgivningen i nasjonal rett. Det er også 
en viktig forutsetning at regelverket gjennomføres 
og  håndheves  på  en ensartet  måte  innenfor  hele 
EØSområdet. EØSregelverket  skal derfor  fortol
kes i samsvar med de avgjørelser som EFdomsto
len hadde truffet før avtalens undertegning (2. mai 
1992). I tillegg er ESA og EFTAdomstolen pliktig 
til å ta «behørig hensyn til de prinsipper» som EF
domstolen fastlegger i senere avgjørelser, jf. avtale 
mellom EFTAstatene om opprettelse av et Overvå
kingsorgan og en Domstol (ODA) artikkel 3 nr. 2. 

Det er et stort antall direktiver som gjelder på 
arbeidsmiljølovens  område.  Det  er  for  det  første 
tale  om  over 60  rene  arbeidsmiljødirektiv.  Disse 
gjelder arbeidstid, konkrete arbeidsmiljøkrav mv. 
Mange av reglene er detaljerte og av teknisk karak
ter. For det andre er det rundt 20 direktiv som stil
ler  krav knyttet  til  andre  forhold  ved  ansettelser. 
Disse  direktivene  har  regler  om  diskriminering, 
masseoppsigelser,  utsendte  arbeidstakere,  infor
masjon og konsultasjon, deltidsansattes og midler
tidig ansattes  rettigheter,  virksomhetsoverdragel
ser, arbeidsavtaler, foreldrepermisjon mv. 

Direktivene stiller minimumskrav med hensyn 
til arbeidstakernes rettigheter. Det åpnes altså for 
at arbeidstakere gis bedre rettigheter enn det di
rektivene krever. Derimot vil det gjennomgående 
være i strid med direktivet om staten svekker ar
beidstakernes  stilling  hvis  beskyttelsesnivået  er 
høyere enn direktivet krever og nivået derfor sen
kes i sammenheng med at direktivet gjennomføres 
i nasjonal rett. 

EU hadde på flere områder et høyere beskyttel
sesnivå for arbeidstakere enn Norge da EØSavta
len ble inngått. Reglene om arbeidstakernes rettig
heter ved virksomhetsoverdragelse og ved masse
oppsigelser og krav om skriftlige arbeidsavtaler er 
eksempler på at Norge har måttet styrke arbeidsta
keres rettsstilling for å oppfylle EØSavtalen. 

Som hovedregel stiller EUdirektivene krav om 
gjennomføring i lov eller forskrift. Dette betyr blant 

annet at det er visse begrensninger med hensyn til 
statens adgang til å gjennomføre direktivenes krav 
i  tariffavtaler,  se  nærmere  i  kapittel 8  om  regule
ring  i  lov  eller  avtale. Det kreves  også at  direkti
vene gjennomføres i norsk rett med et visst detalj
nivå. Lovskravet får særlig betydning i og med at 
EUretten  gjennomgående  har  mer  detaljerte  re
gler enn det som følger av den norske tradisjonen 
med rammelovgivning,  rettslige standarder, ulov
festede regler og vekt på forarbeider i rettsanven
delsen. 

Arbeidslivets parter har fått en gradvis styrket 
posisjon i EUsamarbeidet og i EUs regelverksut
vikling  gjennom  den  sosiale  dialog.  Dialogen  ble 
lansert i 1985 etter ønske blant annet fra europeisk 
fagbevegelse om å bringe de sosiale aspekter ster
kere inn i det indre markedet. Den sosiale dialog 
har vært et viktig virkemiddel  i den sterke utvik
ling av EUs arbeidslivspolitikk som har funnet sted 
i de senere årene. Regler som formaliserer den so
siale dialog er nå tatt inn i EUtraktaten. EUkom
misjonen skal blant annet sørge for at arbeidslivets 
parter på europeisk nivå blir konsultert om nye ini
tiativer på arbeidslivsområdet. Partene gis  i noen 
tilfeller adgang til å inngå avtaler som senere kan 
«allmenngjøres» for eksempel i form av rådsdirek
tiver. Direktivene om deltidsarbeid og midlertidige 
ansettelser er eksempler på direktiver som har sitt 
utspring i slike avtaler. 

4.1.4 ILOkonvensjoner 

Den  internasjonale  arbeidsorganisasjonen  (ILO) 
er den av FNs særorganisasjoner som har arbeids
livet og sosialpolitikken som sitt spesielle område. 
Norge  er  forpliktet  av  ca. 90  ILOkonvensjoner, 
blant annet om rett til ferie, arbeidstilsyn, arbeids
tid, likelønn og diskriminering. 

ILOs Arbeidskonferanse vedtok i 1998 en prin
sipperklæring  om  grunnleggende  prinsipper  og 
rettigheter  i  arbeidslivet.  Erklæringen  slår  blant 
annet fast at alle ILOs medlemsland har plikt til å 
respektere,  fremme og  iverksette grunnleggende 
rettigheter  innenfor  fire  kjerneområder.  Disse 
kjerneområdene  er  organisasjonsfriheten  og  ret
ten til kollektive forhandlinger, tvangsarbeid, bar
nearbeid og diskriminering på arbeidsplassen. 

4.1.5 Den europeiske sosialpakt 

Den  europeiske  sosialpakt  (The  European  Social 
Charter) av 18. oktober 1961 er en av Europarådets 
konvensjoner. Pakten ble ratifisert av Norge i 1962. 
Den  reviderte  europeiske sosialpakt  ble  vedtatt  i 
1996 og ratifisert av Norge i 2001. 
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Sosialpakten  inneholder regler  og  rettslige 
standarder  blant  annet  på  områdene  arbeidsmar
ked og arbeidsmiljø, helse og sosiale spørsmål og 
trygd. De bestemmelser i sosialpakten som Norge 
er bundet av gjelder blant annet rett til arbeid og 
fritt valg av yrke, rett til sosial trygghet, rett til ri
melige  arbeidsvilkår,  rett  til  rettferdig  lønn  samt 
like muligheter og likebehandling i saker som har 
å gjøre med sysselsetting og yrke uten diskrimine
ring på grunnlag av kjønn. Norge har flere ganger 
fått kritikk ved Ekspertkomiteens vurdering av sta
tens rapportering. Norge har blant annet ved flere 
anledninger  blitt  kritisert  i  forhold  til  arbeidstid. 
Kritikken har gått på at det etter arbeidsmiljøloven 
i enkelte tilfeller er anledning til å arbeide så mye 
som 16 timer pr. døgn. 

Sosialpakten  er  en  hovedkonvensjon  om  øko
nomiske, sosiale og kulturelle rettigheter på euro
peisk plan. Pakten har likevel i mange år vært lite 
kjent blant befolkningen  i de europeiske  landene 
og den har vært utsatt for kritikk for manglende ef
fektivitet i håndhevelsen. Revisjonen på 1990tallet 
av  selve  pakten  og  av  kontroll  og klageprosedy
rene, har imidlertid bidratt til å styrke konvensjo
nens anseelse og effektivitet. 

4.2	 Arbeidsmiljøreguleringer 
i de andre nordiske land 

4.2.1 Den nordiske modellen 

Reguleringsmåtene innenfor arbeidsretten er prin
sipielt de samme i de nordiske landene. Lovgivning 
og tariffavtaler er de viktigste reguleringsformene. 
Arbeidslivets  parter  har  stor  innflytelse  over  ar
beidslivsreguleringene,  først  og  fremst  ved  at 
mange forhold har vært overlatt til regulering ved 
tariffavtale,  men  også  ved  at arbeidslivets  parter 
har hatt vesentlig innflytelse over lovgivningspro
sessene. De nordiske landene har også i stor grad 
den samme lovgivningsmetoden ved at det utarbei
des grundige og omfattende forarbeider som tilleg
ges stor vekt ved tolking og utfylling av lovteksten. 
Dette betegnes ofte som «den nordiske modellen» 
til forskjell fra for eksempel den kontinentale retts
tradisjonen der partene har mindre  innflytelse på 
reguleringene og der lovgivning har større betyd
ning som reguleringsform. 

Det varierer likevel i stor grad hvilken vekt som 
legges på den ene eller andre metoden. Finland har 
den mest omfattende og detaljerte lovgivningen, til 
dels sammen med Sverige. Norge er i en mellom
stilling, mens Danmark tradisjonelt har regulert ar
beidslivsområdet  ved  tariffavtaler,  også  sentrale 
spørsmål  som  stillingsvern  og  arbeidstid.  De  se

nere årene har dette bildet endret seg noe fordi det 
ikke  uten  videre  er  tilstrekkelig  å  implementere 
EUretten ved tariffavtaler. 

4.2.2 Danmark 

Tariffavtaler på  fag og bransjenivå utgjør det pri
mære rettsgrunnlaget for et stort flertall av anset
telsesforholdene på det danske arbeidsmarkedet. 
Ferieloven av 1938 var lenge det eneste eksemplet 
på generell arbeidsrettslig lovgivning i Danmark.3 

Partenes ønske om selv å regulere arbeidsforhol
dene ved  tariffavtale ble  respektert av myndighe
tene, i hvert fall på de deler av arbeidsmarkedet der 
det var store og ansvarlige organisasjoner og der 
organisasjonsgraden var høy. 

Fra midten av 1970tallet økte lovgivningsakti
viteten, vesentlig som en følge av Danmarks med
lemskap i EF. Det ble blant annet vedtatt lover om 
virksomhetsoverdragelse,  masseoppsigelse, bruk 
av helseopplysninger, likestilling mellom kjønnene 
og en rekke andre likebehandlingslover. Disse lo
vene regulerte likevel bare i svært begrenset grad 
sentrale lønns og arbeidsvilkår. 

Som  hovedregel  kan  den  arbeidsrettslige  lov
givningen fravikes både til arbeidstakers gunst og 
ugunst ved tariffavtale, mens lovene ved individuell 
avtale bare kan fravikes til arbeidstakers gunst. 

For spesielle grupper av arbeidstakere der ar
beidstakerorganisasjonene  tradisjonelt  har  stått 
svakere eller der man ikke har forhandlet kollek
tivt,  har  det  lenge  eksistert  mer  omfattende  ar
beidsrettslig lovgivning. Siden 1919 har det for ek
sempel vært en samlet lovgivning for statsansatte 
tjenestemenn,  og  forskrifter  med  tilsvarende  inn
hold gjelder for tjenestemenn i kommunene. 

Funksjonærloven kom  i 1938 og er den  loven 
som  omfatter  flest  arbeidstakergrupper.4  Loven 
omfatter  blant  annet  ansatte  innenfor  handel  og 
kontor. Fra 1945 fikk loven også anvendelse for ar
beidstakere i offentlig sektor som ikke er tjeneste
menn.  Funksjonærloven  har  blant  annet  bestem
melser om fravær på grunn av sykdom og fødsel, 
om  oppsigelse  og avskjed  og  bestemmelser  om 
konkurranseklausuler. Lønn og arbeidstid er ikke 
omfattet. Etter hvert har tariffavtaler fått en stadig 
større  betydning  også  på  funksjonærlovens  om
råde. Som hovedregel kan imidlertid ikke loven fra
vikes til skade for arbeidstakerne, heller ikke ved 
tariffavtale,  selv om det de senere årene har blitt 

3.	 Ferieloven, lov nr. 396 af 31/05/2000. 
4.	 Bekendtgørelse  af  lov om retsforholdet  mellom  arbejdsgi

vere og funktionærer, LBK nr. 691 av 20/08/2002. 
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vedtatt enkelte endringer som åpner  for slikt  fra
vik. 

Situasjonen  er  en  helt  annen  på  arbeidsmiljø
området. Dette feltet har vært regulert ved lov helt 
fra 1890årene, og tariffavtaler spiller liten praktisk 
rolle.  Arbeidslivets  parter  har  likevel  innflytelse 
også her, blant annet ved at arbeidsmiljøloven5 sik
rer dem deltakelse i en rekke organer. Ett slikt or
gan  er  Arbeidsmiljørådet  som  oppnevnes  av  ar
beidsministeren og har tolv representanter for ar
beidstakerorganisasjonene og ti representanter fra 
arbeidsgiverorganisasjonene,  i  tillegg  til  enkelte 
andre deltakere. Rådet uttaler seg om generelle ar
beidsmiljøspørsmål og forslag til lovendringer, og 
det har rett til å medvirke når det skal utarbeides 
forskrifter til arbeidsmiljøloven. 

4.2.3 Sverige 

Siden 1970tallet har lovgivning vært den primære 
reguleringsformen på det arbeidsrettslige området 
i Sverige. Likevel spiller tariffavtalene også her en 
viktig rolle, spesielt når det gjelder lønn, men også 
i forhold til en del andre sentrale arbeidsvilkår. Ar
beidstakerorganisasjoner på forbundsnivå kan for 
eksempel  erstatte  hele  arbeidstidslovgivningen 
med  tariffavtale.  Gjennom  medbestemmelseslo
ven6 er organisasjonene og avtaleverket sikret stor 
gjennomslagskraft. 

Lovgivningen  er  preget  av  mange  lover  som 
dekker avgrensede områder. Det finnes for eksem
pel  en  rekke  lover  om  rett til  permisjon  av  ulike 
grunner  og  enkeltlover  mot  diskriminering,  med 
en lov for hver diskrimineringsgrunn. 

Lov om stillingsvern (anställningsskydd) er li
kevel en sentral og omfattende lov på området for 
ansettelsesforholdets rett.7 Loven regulerer anset
telser, oppsigelser og avskjed. Enkelte EUdirekti
ver er implementert i loven, blant annet har loven 
regler om  virksomhetsoverdragelse  og  om  ar
beidstakers  krav  på  skriftlig  informasjon  om  ar
beidsforholdet.  Loven  omfatter  i  utgangspunktet 
alle arbeidsforhold, bare med unntak for virksom
hetens  øverste  leder,  dennes  familiemedlemmer 
og arbeidstakere i arbeidsgivers hjem. Bestemmel
sene i loven er som hovedregel ufravikelige til ar
beidstakers ugunst, men kan i enkelte deler fravi
kes ved tariffavtale på forbundsnivå eller ved lokale 
avtaler med  forankring  i  avtaler  på  forbundsnivå. 
Loven kan blant annet fravikes i forhold til bestem

5.	 Bekendtgørelse  af  lov  om  arbejdsmiljø  LBK  nr  784  af 
11/10/1999 

6.	 Lag (1976: 580) om medbestämmande i arbetslivet. 
7.	 Lag (1982: 80) om anställningsskydd. 

melser om oppsigelsestidens lengde, permittering, 
midlertidig  ansettelse  og ansiennitetsregler.  Fast 
ansettelse er hovedregelen etter loven, men loven 
regulerer også når midlertidig ansettelse unntaks
vis kan benyttes. 

Etter oppdrag fra regjeringen la Arbetslivsinsti
tutet i 2003 fram sin innstilling Hållfast arbetsliv.8 I 
innstillingen gjennomgås den arbeidsrettslige lov
givningen med sikte på å oppfylle kravene til trygg
het og innflytelse for de ansatte innenfor rammen 
av  et  fleksibelt  og  effektivt  arbeidsmarked.  Gjen
nomgangen tar spesielt for seg arbeidstakerbegre
pet og anvendelsesområdet for arbeidsrettslovgiv
ningen, skillet mellom oppsigelser på grunn av ar
beidsmangel  og  oppsigelser  på  grunn  av 
arbeidstakers eget forhold, midlertidig ansettelse, 
samarbeid og lojalitet mellom arbeidstaker og ar
beidsgiver, og behov og mulighet for å styrke stil
lingsvernet  for foreldre  med  omsorgspermisjon. 
Det  foreslås  ganske  omfattende  endringer  i  re
glene for midlertidig ansettelse. Det foreslås å lov
feste arbeidstakers og arbeidsgivers gjensidige lo
jalitetsplikt, og det foreslås å styrke stillingsvernet 
for  foreldre  i omsorgspermisjon på enkelte punk
ter. På de øvrige punktene ble det konkludert med 
at det ikke er behov for lovendringer. Forslagene 
er blitt møtt med stor motstand fra både arbeidsta
ker og arbeidsgiversiden, blant annet er de av den 
oppfatning at de foreslåtte endringene i reglene for 
midlertidig  ansatte  vil  føre  til  en  kraftig  økning  i 
bruken av korttidskontrakter. Det er ennå ikke be
sluttet hvordan forslagene skal følges opp. 

I  svensk  arbeidsrettslig  lovgivning  er  det  et 
skarpt skille mellom privatrettslige og offentligret
tslige  regler,  og  lovgivningen  inneholder  nesten 
uten unntak enten bare den ene eller den andre ty
pen av regler. Arbeidsmiljøloven9 og arbeidstidslo
ven10 er  begge  offentligrettslige  lover  som  det 
svenske arbeidstilsynet fører tilsyn med etterlevel
sen av. Brudd på regelverket sanksjoneres med bø
ter eller fengselsstraff. 

Arbetsmiljøloven  omfatter  i  utgangspunktet 
alle  arbeidsforhold.  Deler  av  loven  er gitt  anven
delse utenfor de tradisjonelle arbeidstakerforhold: 
for  elever,  vernepliktige,  deltakere  i  arbeidsmar
kedstiltak m.m. Loven legger i hovedsak ansvaret 
på arbeidsgiver for å sørge for et fullt forsvarlig ar
beidsmiljø,  for  å  ivareta  arbeidstakers  fysiske  og 
psykiske helse. Arbeidsgiver pålegges blant annet 
å ha en organisert  tilpasnings og rehabiliterings
virksomhet som skal kunne tilbakeføre syke eller 

8.	 Ds 2002: 56 Hållfast arbetsrätt – för et foranderlig arbetsliv. 
9.	 Arbetsmiljölag (1977: 1160). 
10. Arbetstidslag (1982: 673). 
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skadde  arbeidstakere  til  virksomheten.  Arbeids
miljøarbeidet dreies mer og mer over fra tradisjo
nelt tilsyn til pålegg om og kontroll med internkon
trollsystemer. 

Den offentligrettslige lovgivningen om arbeids
tidens lengde og plassering er i hovedsak samlet i 
arbetstidsloven.  EUs  arbeidstidsdirektiv  er  inntil 
videre implementert gjennom regler om at direkti
vets bestemmelser ikke kan fravikes til ulempe for 
arbeidstaker,  i  påvente  av  en  mer  gjennomgri
pende  reform  av  arbeidstidslovgivningen.  Den 
svenske regjeringen satte i 2000 ned Kommittén för 
nya  arbetstids  och  semesterregler,  hvor  også  ar
beidstaker  og  arbeidsgiverorganisasjoner  er  re
presentert. Komiteen fikk i oppdrag å gjennomgå 
hele systemet for arbeidstids, permisjons og ferie
lovgivning  og  komme  med  forslag  til  reformer.  I 
2002 ble det lagt fram en delutredning med forslag 
om en arbeidstidsforkortelse i form av fem nye fri
dager  pr.  år.11  Sommeren  2003  la komiteen fram 
sin sluttutredning med forslag om forenklinger i fe
rie  og  permisjonsregelverket.12  Den  svenske  re
gjeringen har foreløpig ikke tatt stilling til hvordan 
disse utredningene skal følges opp. 

4.2.4 Finland 

Det  finske  arbeidsrettssystemet  er  gjennomgå
ende lovregulert, men tariffavtaler og andre avtaler 
spiller likevel en stor rolle i praksis. Lovverket er 
omfattende og detaljert. 

Arbeidsavtaleloven13  er  den  mest  sentrale  lo
ven. Loven omfatter som hovedregel alle arbeids
forhold. Tjenestemenn i stat og kommune omfattes 
av særskilt lovgivning med ett regelsett for statsan
satte og ett for kommunalt ansatte. For enkelte an
dre grupper, for eksempel sjømenn, er det også gitt 
særskilte  lover. Det er  i denne  loven Finland har 
implementert mange av arbeidsrettsdirektivene fra 
EU,  for  eksempel  om  virksomhetsoverdragelse, 
deltid, midlertidig ansatte og diskriminering. 

Arbeidsavtaleloven  gjelder  for  individuelle  ar
beidsavtaler. Den inneholder en definisjon av slike 
avtaler og regulerer rettigheter og plikter for par
tene i avtalen. Loven regulerer de aller fleste sider 
av arbeidsforholdet, for eksempel har den bestem
melser om oppsigelse og avskjed, om rett til permi
sjoner og  om  permittering.  Loven inneholder  en 
generell regel om at arbeidsgiver skal opptre upar
tisk overfor sine arbeidstakere. Den har i tillegg en 
bestemmelse som forbyr diskriminering på grunn 

11. SOU 2002: 58. 
12. SOU 2003: 54. 
13. Arbetsavtalslag 26.1.2001/55. 

av  alder,  helse,  nasjonal  eller  etnisk opprinnelse, 
seksuell legning, religion, språk, fagforeningsvirk
somhet  og  politisk  virksomhet.  Arbeidsgiver  på
legges etter arbeidsavtaleloven å sikre et forsvarlig 
arbeidsmiljø, men nærmere regler om dette er gitt 
i  arbeidsmiljøloven.14  Arbeidstid  og  ferie  er  også 
regulert i egne lover.15 

Etter arbeidsavtaleloven må arbeidsgiver som 
minimum legge til grunn de lønns og arbeidsvilkår 
som følger av en såkalt «allment bindende» kollek
tivavtale som omfatter det aktuelle eller sammen
lignbart arbeide.  En  tariffavtale  vil  være  allment 
bindende dersom den er landsomfattende og kan 
anses  å  være  representativ  for  den  bransjen  den 
gjelder.  Vilkår  i  individuelle  arbeidsavtaler  som 
strider mot vilkår i en allment bindende tariffavtale 
er ugyldige. Disse tariffavtalene blir altså en form 
for  ufravikelige  minstevilkår.  Arbeidsgivere  som 
allerede er bundet av tariffavtale som er inngått av 
landsomfattende organisasjoner, bindes ikke av en 
slik allmenngjort tariffavtale. 

Deler  av  arbeidsavtaleloven  viker  for  tariffav
tale inngått av landsomfattende arbeidstaker og ar
beidsgiverorganisasjon.  Dette  gjelder  for  eksem
pel reglene om lønn under sykdom og permitterin
ger. Denne avtaleadgangen kan delegeres til lokale 
parter. Hvis det i en tariffavtale som er gjort allment 
bindende er bestemmelser som fraviker arbeidsav
taleloven, vil fravikelsen gjelde også for de som om
fattes av avtalen fordi den er allment bindende. Et
ter en lovendring i 1999 gjelder tilsvarende for ad
gangen til å inngå lokale avtaler. Endringen kom på 
bakgrunn av kritikk av allmenngjøringsordningen, 
særlig fra arbeidsgivere i små virksomheter. 

Ordningen med allment bindende tariffavtaler 
er i nordisk sammenheng spesiell for Finland og er 
stadig gjenstand for debatt. Systemet har likevel al
minnelig tilslutning  blant  partene  i  arbeidslivet, 
først og fremst fordi det hindrer uønsket konkur
ranse på lønns og arbeidsvilkår. 

På 1990tallet stagnerte utviklingen på arbeids
miljøområdet  i  Finland,  og  skjerpede  krav  i  ar
beidslivet førte til dårligere arbeidsmiljø og økende 
risiko for arbeidsulykker. På denne bakgrunn ble 
det i 2002 vedtatt en ny arbeidsmiljølov. Den nye lo
ven presiserer arbeidsgivers ansvar for arbeidsmil
jøet  på  mange  områder,  blant  annet  pålegges  ar
beidsgiver  å  tilpasse  arbeidsmengden til  de  ar
beidskraftressursene  som  finnes  i  virksomheten. 
Etterlevelsen av denne plikten skal overvåkes. Lo
ven er ment å møte både arbeidstakers og arbeids
givers behov  i det moderne arbeidslivet, og også 

14. Arbetarskyddslag 23.8.2002/738. 
15. Arbetstidslag 9.8.1996/605 og semesterlag 30.3.1973/272. 
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arbeidstaker pålegges ansvar for å ivareta egen sik Ideen er at virksomhetene skal oppmuntres til selv 
kerhet. å  iverksette  ulykkesforebyggende  tiltak.  Myndig

Den finske regjeringen har i tillegg vedtatt en hetene skal blant annet bidra med innsamling og 
handlingsplan for perioden 2001–2005 med det for videreformidling av eksempler på beste praksis og 
mål  å  redusere  antallet  alvorlige  arbeidsulykker. informasjons og opplæringskampanjer. 
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Kapittel 5 

Tilstandsbeskrivelse 

5.1 Noen utviklingstrekk i norsk 
næringsliv 

Etterkrigstiden har vært preget av raske endringer 
i norsk og internasjonal økonomi. I Norge har leve
standarden, målt ved produksjonen pr. innbygger, 
blitt mer enn firedoblet siden 1950. Dette henger 
blant  annet  sammen  med  store  endringer  i  næ
ringsstrukturen, med en vridning av produksjonen 
fra primærnæringene til tjenesteytende næringer, 
økt  yrkesdeltaking  blant  kvinner og  framveksten 
av en betydelig petroleumsvirksomhet. I perioden 
har  det  vært  store  teknologiske  endringer  og  en 
stadig tettere integrasjon mellom norsk og interna
sjonal økonomi. Samtidig har utbyggingen av vel
ferdssamfunnet  ført  til sterk vekst  i det offentlige 
tjenestetilbudet og de offentlige overføringsordnin
gene. 

5.1.1 Næringsstruktur i Norge 

Norges naturressurser og ressurser  i  form av ar
beidskraft  former  i stor grad næringsstrukturen i 
landet.  Norge  er  rikt  på  en  rekke  naturressurser 
som for eksempel skog, fisk, vannkraft, petroleum 

o.l., og vi har lange tradisjoner i næringsvirksom
het basert på disse. 

Utbygging av vannkraften  har  spilt  en  viktig 
rolle for utviklingen av norsk industri og for den in
dustristrukturen vi har i dag, med en relativt stor 
energiintensiv  industri  sammenlignet  med  andre 
land. 

Funnet  av  petroleum  i  1972  la  grunnlag for 
framveksten av en ny næring med stor betydning 
for verdiskaping, eksport og statens inntekter. Et
terspørsel  etter  varer  og  tjenester  fra  denne  sek
toren har ført til at tradisjonell industri og enkelte 
tjenestesektorer  har  utviklet  spesialkompetanse 
knyttet  opp  mot  offshorevirksomheten.  Petrole
umsinntektene har ført til at norsk økonomisk ut
vikling  skiller  seg  fra de fleste  andre  industriali
serte lands utvikling. 

Med bakgrunn i blant annet skipsbyggingstra
disjoner,  elektroteknisk  industri  og  teknologisk 
spisskompetanse har  det  de  siste  tiårene vokst 
fram en rekke bedrifter preget av høyteknologi og 
nisjeproduksjon. Sammensmelting av elektronikk
industri, telekommunikasjon og multimedia har re
sultert i en utvidet ITnæring. 

I  likhet  med  utviklingen  i  andre  OECDland, 
har  næringsutviklingen  i  Norge  de  siste  tiårene 

Figur 5.1  Normalårsverk. Offentlig og privat. 1981–2001. Prosent 
Kilde: SSB 
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vært preget av fallende sysselsetting i vareproduk
sjon og stigende sysselsetting i tjenesteytende næ
ringer. I en periode på 20 år fram til 2001 har antall 
normalårsverk økt med i underkant av 400 000 i tje
nesteytende sektor mens en har hatt en reduksjon 
på om lag 60 000 normalårsverk både i sekundær
næringen som  i  hovedsak  består  av industri  og 
bygg og anleggsvirksomhet, og primærnæringen, 
i samme periode. Industriens andel av verdiskapin
gen  er  også  redusert  i  forhold  til  tjenesteytende 
sektor. 

I Norge som i andre land etterspørres i større 
grad  tjenester  når  inntektene  øker  i  samfunnet. 
Det  gir  igjen  økt  sysselsetting  i  tjenesteproduk
sjon, slik at flere har sine arbeidsplasser der. Det 
har vært en sterk vekst i sysselsettingen i offentlig 
sektor de siste 20 årene, noe som blant annet hen
ger sammen med økt utbygging av helsesektoren 
og  undervisningssektoren.  Andelen  offentlig  an
satte har  i perioden 1981 til 2001 økt  fra 26  til 31 
prosent av samlet sysselsetting. 

I Norge utgjør tjenesteytende sektor om lag 65 
prosent  av  sysselsettingen  i  næringsvirksomhet 
når man ser bort fra offentlig sektor. Det er grunn 
til  å  vente  at  tjenesteytende  sektor  fortsatt  får 
økende betydning  både  i  forhold  til  sysselsetting 
og verdiskaping i årene framover. Veksten i tjenes
teytende sektor er viktig kjennetegn ved de pågå
ende strukturendringene og vekstprosessene i alle 
vestlige land. 

Det  er  en  nær  sammenheng  mellom  utviklin
gen  av  industri  og  utviklingen  av  tjenesteytende 
næringer. Den ene sektorens konkurranseevne er 
viktig  for utviklingen i den andre. Varer  fra  indu
strien er ofte innsatsfaktorer eller grunnlag for pro
duksjon i tjenesteytende næringer. Tilsvarende er 

Tabell 5.1  Antall bedrifter etter størrelsesgruppe 

tjenester ofte innsatsfaktorer eller grunnlag for in
dustriens  vareproduksjon.  Vare  og  tjenestepro
duksjon inngår vekselvis i verdikjeder eller proses
ser fram mot ferdige produkter (varer og tjenester) 
til kundene. 

Verdiskapingen  i  tjenestesektoren  samlet  har 
utviklet seg om lag i  takt med vareproduksjonen. 
Veksten har vært relativt høy i offentlige helsetje
nester, og relativt lav i hotell og restaurantnærin
gen. 

Fordi Norge er en  liten økonomi med relativt 
ensidig  næringsstruktur  har  det  vært  nødvendig 
med utstrakt varebytte med andre land for å oppnå 
vekst og utvikling. Mens det  tidligere  i hovedsak 
var  de  største  bedriftene  som  internasjonaliserte 
sin virksomhet, registrerer vi nå at små og mellom
store bedrifter også i økende grad selger spesiali
serte  produkter  på verdensmarkedet.  Norsk  ek
sport er konsentrert om relativt få varer. Bildet av 
norsk eksport er likevel nyansert, og det er stor for
skjell mellom de ulike næringene. 

Petroleum, verkstedprodukter, fisk og fiskeva
rer, skipsfartstjenester og energiintensive varer er 
våre  viktigste  eksportprodukter.  Dette  er  i  stor 
grad varer som inngår som innsatsfaktorer i andre 
lands næringsvirksomhet og bekrefter til dels bil
det  av Norge  som  en  stor  råvareleverandør.  Ek
sporten  som  andel  av  bruttonasjonalprodukt  er  i 
overkant av 40 prosent, som er høyt i forhold til an
dre land. Norsk import som andel av bruttonasjo
nalprodukt er om lag 30 prosent. 

Omkring 70–80 prosent av norsk eksport går til 
EU og omkring 70 prosent av import skjer fra EU. 
EU er altså Norges viktigste handelspartner. Tysk
land  og  Sverige  er  de  viktigste  enkeltmarkedene 
for Norge i EU. 

Antall ansatte i bedriften Antall bedrifter Prosentfordeling (kun be Sysselsatte etter størrelse på 
(2004) drifter med ansatte) bedrifter (unntatt offentlig an

satte)2000 

Ingen ansatte 266 573 
1–4 ansatte 86 048 53 338968 
5–9 ansatte 34 323 21 169069 
10–19 ansatte 22 168 13 173389 
20–49 ansatte 13 737 8 203163 
50–99 ansatte 4 399 3 133474 
100 ansatte og over 2 662 2 629262 
SUM bedrifter 429 910 100 1647325 
Sum bedrifter med sysselsatte 163337 

Kilde: SSB 
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En mer særnorsk forklaring på endringen i vår 
næringsstruktur er knyttet til forbruket av petrole
umsinntekter  innenlands.  En  voksende  petrole
umssektor  har  gitt  en  ekstra  inntektsøkning  for 
både offentlig og privat sektor. 

5.1.2	 Bedrifts og eierstruktur 

Det var  i alt 429 910 registrerte bedrifter  i Norge 
ved årsskifte 2004. Flest bedrifter var det innenfor 
jordbruk,  forretningsmessig  tjenesteyting,  bygg
og  anleggevirksomhet  og varehandel.  Norsk  næ
ringsliv domineres av små og mellomstore bedrif
ter. 87 prosent av bedrifter med ansatte har færre 
enn 20 ansatte, mens 98 prosent har færre enn 100 
ansatte. 

Det er store forskjeller på næringsfordeling av 
virksomheter  i  ulike  størrelsesgrupper.  De  fleste 
bedrifter med over 100 ansatte er  innen helse og 
sosiale tjenester (i hovedsak sykehus) og industri. 
Det er også et betydelig antall virksomheter med 
50 eller flere ansatte innen undervisning, offentlig 
administrasjon  og  forsvar,  forretningsmessig  tje
nesteyting og varehandel. Flest bedrifter uten an
satte finnes innenfor  jordbruk og forretningsmes
sig tjenesteyting. 

Det har vært en kraftig vekst i utenlandske di
rekteinvesteringer på verdensbasis de siste 10 – 15 
årene.  Den  utenlandske  eierandelen  i  norsk  næ
ringsliv har vært økende, men relativt konsentrert 
når det gjelder næringssektorer,  spesielt  industri 
og bergverk, og i senere tid har det vært en økning 
i  utenlandsk  eierskap  innenfor  finansnæringen. 
Norske  direkte  investeringer  i  utenlandsk  næ
ringsliv har også vært økende. 

Utenlandske  investeringer  har  i  flere  tilfeller 
vært  avgjørende  for  utviklingen  av  ny  norsk  næ
ringsvirksomhet, og har hatt positiv effekt på verdi
skapingen  i  landet.  Gjennom  utenlandske  inves
teringer  overføres  teknologi  fra  utlandet,  og  økt 
konkurranse  bidrar  til  mer  effektiv  produksjon. 
Utenlandske eiere har særlig vært aktive i petrole
umssektoren.  Flernasjonale  selskaper  står  for  en 
høy  andel  av  utenlandske  direkteinvesteringer  i 
Norge. Midt på 1990tallet kontrollerte 37 000 fler
nasjonale selskaper med 206 000 datterselskaper1 

ca. en tredjedel av verdens samlede produksjon og 
nesten 40 prosent av verdenshandelen. 

Imidlertid kan det se ut til at Norge som inves
teringsland har blitt noe mindre interessant for ut
lendinger.  Utlendingers  direkteinvesteringer  i 
Norge var i 2002 på kun 5 mrd. kroner.2 Til sam

1.	 NOU 2003: 13 «Konkurranseevne, lønnsdannelse og krone
kurs.» 

menligning  investerte  utlendingene  for  over  50 
mrd. kroner i årene 1999 og 2000. Nedgangen i ut
lendingenes direkteinvesteringer i Norge er ifølge 
NOU  2003:  13 bredt  basert,  både  når det  gjelder 
land og fordelt på næring. 

Eierstrukturen  i norske  foretak viser at  ikke  i 
noe annet vesteuropeisk land har private individu
elle investorer en så liten direkte eierandel av den 
samlede markedsverdien  i børsnoterte selskaper. 
Den offentlige eierandelen ved Oslo Børs er  i  til
legg  relativt høy  i europeisk  sammenheng.  Den 
høye offentlige eierandelen i norsk næringsliv kan 
i stor grad tilskrives eierskap i store enkeltselska
per som blant annet Norsk Hydro, Telenor, Statoil, 
Statkraft, Statnett og kommunale kraftselskap. 

5.1.3	 Internasjonale forhold som påvirker 
virksomhetene 

En viktig faktor for en framtidig regulering av det 
norske  arbeidslivet  vil  være  i  hvilken  grad  og  på 
hvilken måte norsk arbeidsliv blir påvirket av inter
nasjonale forhold. På den ene siden må norsk ar
beidsliv  forstås  som  del  av et  verdensomfattende 
økonomisk system og reguleringen må ta sikte på 
å kunne beskytte arbeidstakeren overfor de uhel
dige virkninger av globaliseringen. På den annen 
side må reguleringen være innrettet på å legge til 
rette  for  verdiskaping  innenfor  den  globaliserte 
økonomien. 

Internasjonalisering kan føre  til at virksomhe
ter blir mer konkurranseutsatte, får nytt eierskap, 
må forholde seg til nye organisasjons og ledelses
prinsipper,  væremåter  og  måter  å  organisere  ar
beidslivet på. 

Globalisering  innebærer at  det  nasjonale  næ
ringslivet  blir  påvirket  langt  sterkere  og  mer  di
rekte av konkurransen fra aktører utenfor landets 
grenser. Verdenshandelen har økt kraftig over len
gre tid. Selv om man kan finne tegn på globalise
ring  samlet  sett  for verdensøkonomien,  er  det 
imidlertid stadig store markeder som ikke er glo
balisert. 

Globalisering innebærer blant annet flytting av 
produksjonsvirksomhet mellom land. Det kan skje 
i form av sterke og raske endringer i bemanningen 
i et selskap i ett land når funksjoner flyttes til sel
skapets avdeling i et annet land. Men det kan også 
skje som følge av samling av funksjoner på grunn 
av  stordriftsfordeler.  Funksjoner  som  flyttes  kan 
være  både  forskning,  produktutvikling,  produk
sjon  eller  støttefunksjoner.  Det  betyr  at  alle  stil
lingsgrupper kan bli berørt, inkludert lederskiktet. 

2.	 NOU 2003: 13 
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En viktig utvikling i det globaliserte markedet 
er den økte betydningen multinasjonale selskaper 
har  fått. De vurderer en rekke forhold  før etable
ring i et land, blant annet råvaretilgang, markeds
størrelse,  kostnadsnivå,  utdanningsnivå,  infra
struktur,  politisk  og  institusjonell  stabilitet,  forut
sigbarhet  og  stabilitet  i økonomisk  politikk  og 
samarbeidsrelasjoner  og  konfliktnivå  i  arbeidsli
vet. Det er også sannsynlig at de store selskapene 
ser på arbeidsforhold, arbeidsvilkår og  regulerin
gen av dette i forbindelse med vurderingen om et 
land er attraktivt for etableringer. 

Globalisering  betyr  at  arbeidsmarkedet  til  en 
viss grad  internasjonaliseres. Men arbeidsmarke
dene er fortsatt mest nasjonale og lite globalisert. 

Internasjonalisering  og  globalisering  kan  på
virke  de  grunnleggende  normer  og  verdier,  eller 
den  sosiale  kontrakten  som  ligger  til  grunn  for 
samarbeidet mellom partene i arbeidslivet og igjen 
for det offentlige reguleringsregimet for arbeidsli
vet. Norsk næringsliv og arbeidsliv er som helhet 
først og fremst berørt av samhandling og konkur
ranse  innenfor  EØSområdet.  Dette  viser  seg  i 
form  av  handelsvolum,  direkteinvesteringer  og 
konkurranse om investeringskapital. 

Globalisering omtales ofte som påvirkning  fra 
drivkreftene i internasjonal markedsøkonomi, men 
globalisering kan også forstås som politiske regu
leringsregimer  utenfor  vår  egen  nasjonale  kon
tekst.  Særlig  viktig  for  Norge  er  EU/EØS.  Euro
peisk integrasjon og utvidelsen av EU/EØS er en 
viktig drivkraft for internasjonalisering av norsk ar
beidsliv. Men også Verdens Handelsorganisasjon 
(WTO) er viktig. Norsk nærings og arbeidsliv på
virkes av begge disse arenaene. 

Teknologiutviklingen  har  store  konsekvenser 
for næringsvirksomhet, den enkelte bedrift og den 
enkelte  arbeidstaker.  Teknologisk  endring  er  en 
drivkraft i utvikling av varer og tjenester, og en sen
tral  forutsetning  for  bedriftenes  konkurransedyk
tighet og bidrar til langsiktige endringer i nærings
og markedsstruktur. For den enkelte bedrift og ny
etablerer gir den teknologiske utviklingen nye mu
ligheter for produktutvikling og effektivisering av 
produksjons  og  framstillingsprosesser,  innkjøp, 
markedsføring og salg. Utviklingen betyr også at 
produkters levetid blir kortere, noe som bidrar til 
økt omstillingstakt i næringslivet. 

Flere av de raskest ekspanderende næringene 
i verdensøkonomien er i stor grad teknologiinten
sive, og har høy innovasjonstakt. Mye tyder på at 
utviklingen innenfor informasjons og kommunika
sjonsteknologi  (IT)  i  årene  framover  fortsatt  vil 
være viktige,  både med  hensyn  til  virkninger  for 

etablerte næringer og for framveksten av nye pro
dukter og virksomheter. 

5.2 Utviklingen på arbeidsmarkedet 

5.2.1 Høy deltakelse i arbeidslivet 

I 2003 var det om lag 3,3 millioner mennesker mel
lom  16  og  74  år  i  Norge.  Av  disse  var  om  lag 
221 000 under utdanning, 300 000 førtids eller ufø
repensjonister  og  215 000  alderspensjonister.  Ar
beidsstyrken  definert  som  summen  av  de  syssel
satte  og  de  arbeidsledige,  dvs.  personer  med  til
knytning  til  arbeidsmarkedet,  var  i  2003  på  2,38 
millioner. 

Deltakelsen  i  arbeidslivet  i  Norge  er  høy,  og 
økte gjennom nesten hele siste halvdel av forrige 
århundre. I 1980 deltok om lag 67 prosent av perso
ner i alderen 16–74 år i arbeidsstyrken. I 2003 del
tok  72,9  prosent.3 Med  en  yrkesfrekvens  tilsva
rende den i 1980 ville nær 200 000 færre personer 
deltatt i arbeidslivet i dag. 

Yrkesdeltakelsen i Norge er også høy sammen
lignet med andre land. Statistikk fra OECD viser at 
yrkesdeltakelsen  i arbeidslivet  i Norge er om lag 
10 prosent høyere enn  i EU og  i OECDområdet. 
Det meste av veksten i arbeidsstyrken er kommet 
som følge av økt yrkesdeltakelse blant kvinner. Fra 
begynnelsen av 1960tallet og fram til i dag er antall 
sysselsatte kvinner mer enn fordoblet. I 1968 del
tok 37,7 prosent av kvinner i yrkesaktiv alder i ar
beidslivet,4 mens nesten 70 prosent av kvinnene i 
yrkesaktiv alder hadde en tilknytning til arbeidsli
vet i 2001. Antall sysselsatte menn har til sammen
ligning økt med under 10 prosent. Yrkesdeltakel
sen  blant  kvinner  er  imidlertid  stadig  noe  lavere 
enn blant menn (om lag 8 prosent i 2003). 

Tabell 5.2  Utvikling i arbeidsstyrke og yrkesfre
kvens 1980–2002 

År Personer Yrkesfrekvens Kvinner Menn 
i alt i alt 

1980 1 940 67 55 79 
1985 2 067 69 60 78 
1990 2 142 69 62 76 
1995 2 186 70 64 75 
2000 2 350 73,4 68,8 77,9 
2002 2 378 73,5 70 77 

Kilde: SSB 

3. SSBs arbeidskraftsundersøkelser (AKU) 
4. Dølvik 2002, annex A5 
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Figur 5.2  Deltakelse i arbeidslivet. Andel av befolkningen i alderen 16 – 74 år. 1980 – 2002 
Kilde: SSB 

Yrkesdeltakelsen blant kvinner i Norge er høy mot bare 20 prosent i vareproduserende bransjer. 
ere enn de fleste land i OECD. Kvinners yrkesdel De  fleste  arbeidsplasser  i  Norge  er  manns  eller 
takelse  er  ikke  fordelt  jevnt  mellom  sektorer.  I kvinnedominerte,  og  Norge  har  en  av  de  mest 
1998  var  ca. 70  prosent  av  sysselsatte  i  offentlig ujevne kjønnsfordelinger i arbeidslivet i OECD. 
sektor, varehandel og hotell og restaurant kvinner 

Figur 5.3  Arbeidssøkere og yrkeshemmede. Årsgjennomsnitt, 1990 – 2002 
Kilde: Aetat 
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Yrkesdeltakelsen har økt i perioden fra 1980 til 
2000 for alle aldersgrupper unntatt for de over 60 
år.  For  personer  over  60  år  har  yrkesfrekvensen 
gått ned fra 36 prosent i 1980 til 31 prosent i 2003. 
Likevel er andelen yrkesaktive i aldersgruppen 55 
til  64  år  klart  høyere  i  Norge  (66 prosent)5  enn 
gjennomsnittet for EU (38 prosent). 

I Norge og  i de  fleste andre vestlige  land har 
gjennomsnittsalder i befolkningen økt som følge av 
økende  levealder  og  reduserte  fødselstall.  Gjen
nomsnittsalderen  i  befolkningen  i  Norge  har  økt 
fra i overkant av 34 år i 1967 til i overkant av 38 år i 
dag. Andelen av befolkningen som er i arbeidsdyk
tig alder har økt. 

Lav arbeidsledighet sammenliknet med andre land 

Sysselsettingen i Norge er høy og arbeidsledighe
ten lav sammenlignet med andre land. Under peri
oden med lavkonjunktur i Norge fra 1988 til 1993, 
var  arbeidsledigheten  på  sitt  høyeste  siden  1930
tallet. I 1993 utgjorde arbeidsledigheten over 6 pro
sent6. Fra 1993 sank arbeidsledigheten, og i 1999 
var ledigheten redusert til 3,2 prosent. Etter dette 
har ledigheten økt noe, og i 2003 utgjorde ledighe
ten om lag 4 1/2 prosent. 

5. SSB 2001 
6. SSBs AKU 

Utdanningsnivået i befolkningen og 
i arbeidsstyrken har økt 

I 1980 utgjorde ungdomsskole (eller tilsvarende), 
og videregående skole av ett års varighet den van
ligste utdanningsformen i arbeidsstyrken. I dag er 
videregående skole av tre års varighet og høgskole 
den  hyppigste  utdanningsbakgrunn, jf.  figur 5.4. 
Også i et internasjonalt perspektiv er utdanningsni
vået  i Norge høyt. OECDanalyser viser at Norge 
er det land i OECD hvor befolkningen har høyest 
formalkompetanse. 

Utdanningsnivået varierer sterkt mellom bran
sjer. I skoleverk, stat, kommune og finanstjenester 
har 40 prosent av arbeidstakerne universitets eller 
høgskoleutdanning. Industri, varehandel og bygg
og anlegg har lavere innslag av dette, men høyere 
innslag av arbeidstakere med fagutdanning. Innsla
get av arbeidstakere med grunnskole som lengste 
utdanning er så lavt som fra 15 prosent og nedover. 

Sysselsettingen i endring mellom næringer 

Sammensetningen av sysselsettingen på næringer 
er endret over tid. Sysselsettingen i servicesekto
ren øker i forhold til sysselsettingen i vareproduse
rende sektorer. Gjennom hele det 20. århundre ble 
sysselsettingen i primærnæringene redusert, og  i 
dag utgjør sysselsettingen i denne sektoren under 
5  prosent  av  den  totale  sysselsettingen.  Fram til 

Figur 5.4  Sysselsatte etter utdanning. 1980 vs. 2000 
Kilde: SSB 
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Figur 5.5  Sysselsettingsandeler i hovednæringene 1981 – 2001. Som andel av total sysselsetting 
Kilde: SSB 

midt på 1970tallet var det økning i industrisyssel
settingen. De seneste par tiår har sysselsettingen 
også  i  denne  sektoren  gått  tilbake,  og  sysselset
tingsandelen i industrisektoren er nå noe under 15 
prosent.  Parallelt  med  nedbyggingen  av  varepro
duserende sektorer, har sysselsettingen i service
sektoren vokst. Spesielt innen forretningsmessige 
tjenester, varehandel og annen service har syssel
settingen økt kraftig etter 1993. I dag utgjør syssel
settingsandelen i servicesektoren nær 75 prosent. 

Utbyggingen  av  offentlig  sektor  har  fulgt 
veksten i servicesektoren. Denne vridningen i næ
ringssammensetning  har  blant  annet  sam
menheng med rask produktivitetsvekst  i varepro
duserende sektor, og økt etterspørsel etter service
goder som  følge av økt  inntektsnivå  i  samfunnet. 
På kort sikt påvirkes utviklingen også i noe grad av 
konjunkturer og veksten  i arbeidsstyrken. Det er 
grunn  til  å  anta  at  ressurser  og  arbeidskraft  vil 
overføres  fra  vareproduserende  til  tjenesteprodu
serende sektorer også i årene som kommer. 

Innvandring og sysselsetting 

Det  er  dokumentert  at  førstegenerasjonsinnvan
drere deltar i mindre grad i arbeidslivet enn befolk
ningen  ellers,  særlig  gjelder  dette  blant  kvinner. 
Andelen  sysselsatte  blant  førstegenerasjonsinn

vandrere var 57,6 prosent i 4. kvartal 2002 sammen
lignet med 70,1 prosent i befolkningen i alt. 

Mange innvandrere har hatt problemer med å 
komme  inn  på  arbeidsmarkedet.  Arbeidsledighe
ten var ved århundreskiftet mer enn dobbelt så høy 
som blant etniske nordmenn. Innvandrere fra den 
tredje  verden  kommer  dårligst ut, særlig  gjelder 
dette innvandrere fra afrikanske land. 

Andelen  arbeidstakere  blant  innvandrere  har 
økt fra 42 prosent i 1991 til 52 prosent i 2001. Det 
seneste  året har  ledigheten  blant  personer  med 
innvandrerbakgrunn  økt  om  lag  like  mye  som 
blant befolkningen ellers. Ledigheten blant perso
ner med bakgrunn fra ikkevestlige land er betyde
lig  høyere  enn  ledigheten  blant  innvandrerne  fra 
nordiske  land,  VestEuropa  ellers  og  NordAme
rika.7 

Gjennomsnittlig arbeidstid er redusert 

Fra begynnelsen av 1960tallet og fram til i dag har 
gjennomsnittlig ukeverk blitt redusert med om lag 
10  timer.  Reduksjonen  i  arbeidstid  har kommet 
både  som  følge  av  sosiale  reformer  som  arbeids
tidsforkortelser  og endringer  i  permisjonsordnin

7.	 se  www.ssb.no/emner/06/03/innvarbl/tab2003–02–20– 
01.html 
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Figur 5.6  Antall personer i arbeidsstyrken, timeverk i økonomien og arbeidstid pr. sysselsatt. 1980 – 
2002. Indeksert; 1980 = 100 
Kilde: SSB 

gene, ved at mange kvinner som er kommet inn i 
arbeidslivet arbeider deltid og ved endringer i næ
ringsstrukturen.  Blant  kvinner  har  arbeidstiden 
vært om lag uendret eller økt svakt, noe som gjen
speiler blant annet både at  flere kvinner arbeider 
heltid, at de som arbeider deltid arbeider lengre og 
at det har vært en nedgang i andelen som arbeider 
deltid. Det er først og fremst menn som har redu
sert sin arbeidstid. Gjennomgående deltar kvinner 
i dag om lag 8 timer mindre pr. uke i det institusjo
naliserte arbeidslivet enn menn. Ti år tidligere var 
forskjellen 10–11 timer. 

Siden den gjennomsnittlige arbeidstiden blant 
sysselsatte er redusert, har det effektive arbeidstil
budet økt mindre enn hva antall sysselsatte isolert 
skulle  tilsi.  Sysselsettingen  har  økt  med  over  20 
prosent  de  seneste  20  år,  mens  timeverkene  i 
samme periode har økt med under halvparten av 
dette. Etter 2000 har utførte  timeverk  falt  relativt 
markert. Dette må blant annet sees i sammenheng 
med økt  antall  feriedager. Økning  i  sykefraværet 
etter midten av 1990tallet har også bidratt til å re
dusere veksten i antall utførte timeverk. 

Mange utenfor arbeidsstyrken 

Det er  i dag 882 000 personer  i  alderen 16–74 år 
som ikke deltar i arbeidslivet. I 2003 var 16 prosent 

av befolkningen  i  aldersgruppen  16–74  år  motta
kere av alders,  førtids eller uførepensjon.  I 1980 
var andelen 5 prosent lavere. Økningen i pensjone
ringsandelen i befolkningen fant i størst grad sted 
under  nedgangskonjunkturen  i  perioden  1988– 
1993,  jf.  figur  5.7.  En  del  personer  kombinerer 
trygde og arbeidsinntekt. Det fremkommer for ek
sempel at 10 prosent av gruppen uføre og førtids
pensjonister har deltidsarbeid av større eller min
dre omfang. Omfanget av deltidsarbeid er mer enn 
fordoblet blant uføre og førtidspensjonister de se
neste ti år. Blant alderspensjonister er omfanget av 
arbeid langt lavere (5 prosent) og om lag uendret 
gjennom 1990tallet. 

Yrkeshemmede 

Det seneste året har det også vært en betydelig øk
ning i antall yrkeshemmede. Økningen fra 2001 til 
2003 har vært nær 13 000 personer (21,5 prosent). 
Økningen i tallet på yrkeshemmede må sees i sam
menheng med at attføring i større grad skal prøves 
ut før eventuelt uføretrygd innrømmes. Økt yrkes
deltakelse  i  perioden  1993–1998 blant  personer 
med svak helse kan også ha bidratt til denne vek
sten. Se figur 5.3 under avsnitt om arbeidsledighet. 
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Figur 5.7  Uføre, førtids og alderspensjonister. Som andel av befolkningen i alderen 16 – 74 år. 1980 – 
2002 
Kilde: SSB 

5.2.2 Andel selvstendige 

I en undersøkelse gjort av Fafo8 vises det til at om
lag fem prosent av de sysselsatte i Norge er selv
stendige, og at rundt 70 prosent av de selvstendige 
oppgir at de ikke har noen ansatte. Både andelen 
selvstendige  totalt  og  andelen  selvstendige  uten 
ansatte har gått ned på 1990tallet. Nedgangen kan 
blant annet forklares av nedgangen i sysselsatte i 
primærnæringene. De siste årene (1999–2002) har 
andelen selvstendige vært stabil. Det har ikke vært 

Tabell 5.3  Sysselsatte fordelt på selvstendige og 
lønnstakere i prosent. Eksklusive primærnærin
gene, familiearbeidere og vernepliktige 

Selvstendige Lønnstakere 

1980 6,4 93,7 
1992 6,3 93,7 
2002 4,9 95,1 

Kilde: SSB 

8.	 Nergaard:  «Arbeidsforhold  i  gråsonen  mellom  lønnstaker 
og selvstendig» En gjennomgang av arbeidskraftsundersø
kelsene, offentlig strukturstatikk mv. Fafo 2000 

noen utvikling i retning av at andelen som jobber 
alene øker. Det er flest selvstendige uten egne an
satte/enmannsforetak  innen  bygge  og  anleggs
virksomhet og forretningsmessig tjenesteyting. En 
gjennomgang av fordelingen av selvstendige etter 
yrke viser at en betydelig andel er  i kompetanse
krevende yrker  (yrker  som krever høyere utdan
ning)  eller  i  håndverksyrker  og  transportyrker.  I 
tillegg finner man selvstendige innen en del salgs
og serviceyrker (butikkmedarbeidere, frisører) og 
blant kunstneriske yrker inkludert journalister og 
oversettere. 

5.2.3 Omstilling og mobilitet 

Mobiliteten  på  det  norske  arbeidsmarkedet  er 
betydelig. Ser  vi på  personers  arbeidsmar
kedsstatus fra ett år til et annet, fremkommer det at 
om lag ¼ av de sysselsatte (over 500 000 personer) 
forlater sitt arbeid og at om  lag  tilsvarende antall 
personer  rekrutteres  i  ny  stilling.  Av  de  som  var 
sysselsatt i 1999 skiftet 430 000 jobb, mens 130 000 
(seks prosent) hadde forlatt arbeidsstyrken ett år 
senere. Det fremkommer at 37 prosent av de som 
forlot  arbeidsstyrken  var  i  utdanning,  17 prosent 
var  blitt  uføre,  15 prosent  hjemmearbeidende, 
11 prosent tidligpensjonister, 8 prosent alderspen
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Figur 5.8  Lønnssystem, alle og fordelt på kjønn. Tall i prosent 
Kilde: Torvatn og Molden 2001, SINTEF 

sjonister og 13 prosent hadde en annen status. Fra 
1999 til 2000 var strømmene inn og ut av arbeids
styrken i størrelsesorden 150 000 personer. 

Arbeidslivsforskningen  i Norge er  i hovedsak 
enige om at et trekk ved dagens arbeidsliv er sta
dige  omstillinger. Ifølge undersøkelsene  gjort  av 
Grimsmo  og  Hilsen  (2000),9  Torvatn og  Molden 
(2001)10 og andre, er endringer i virksomhetenes 
rammevilkår, interne organisasjon og innføring av 
ny teknologi ikke noe engangsfenomen, men sna
rere  en  permanent  utvikling  der  hyppigheten  og 
omfanget har økt i de siste årene. 

Torvatn og Moldens undersøkelse om HMStil
standen i Norge i 2001 viser at rundt 50 prosent av 
de som svarte mener de har opplevd en omorgani
sering i løpet av de 12 siste månedene, og at rundt 
20  prosent  har  opplevd  at  virksomhetens  eierfor
hold har skiftet i løpet av de tre siste årene. 

Denne  utviklingen  ble  bekreftet  av Grimsmo 
og  Hilsen  (2000)  som  i  sin  undersøkelse  viste  at 
nesten seks av ti hadde fått nye arbeidsoppgaver i 
løpet av to år (1996–98), 54 prosent hadde fått ny le
delse, 49 prosent hadde tatt i bruk ny teknologi el
ler nye redskaper, og rundt 40 prosent hadde skif

9.	 Grimsmo og Hilsen: «Arbeidsmiljø og omstilling,» Arbeids
forskningsinstituttet 2000 

10. Torvatn og Molden: «HMStilstanden i Norge i 2001», SIN
TEF, Ny praksis 2001 

tet  arbeidslokaler.  Ifølge  undersøkelsen  hadde 
hver tredje arbeidstaker opplevd at virksomheten 
hadde innført nye systemer for styring av produk
sjon eller de tjenestene virksomheten leverte. Hver 
fjerde hadde  fått nye  systemer  for kundebehand
ling, og hver femte hadde opplevd innføring av nye 
systemer  for måling av personlig ytelse eller nye 
systemer for tidsregistrering. 

5.2.4 Lønnsforhold 

Lønnssystemet er for de aller fleste fast i form av 
måneds eller timelønn (93 prosent11), men det er 
noen som har akkord i tillegg og noen få som arbei
der bare på provisjon, se figur 5.8. 

Lønnssystemet for ni av ti arbeidstakere er fast
satt  etter  tid.  Tre  prosent  av  kvinnene  arbeider 
med en eller annen form for provisjon, mens ni pro
sent av mennene gjør det. 

Spesielt om pensjonssystemer12 

I  likhet med de  fleste andre  land består det sam
lede pensjonssystemet  i Norge av en rekke ulike 

11. Torvatn og Molden (2001) 
12. Beskrivelsen er hentet  fra Foreløpig  rapport  fra Pensjons

kommisjonen  4. september  2002.  http://odin.dep.no/ar
chive/finvedlegg/01/07/Pensj034.pdf 
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ordninger. De ulike ordningene har ofte organisert 
finansieringen forskjellig. Folketrygden er det obli
gatoriske  sosialforsikringssystemet  i  Norge.  De 
supplerende ordningene har i stor grad som opp
gave å yte tilleggsytelser til folketrygden. I offent
lig sektor ytes det bruttogaranterte tjenestepensjo
ner. Samlet pensjon er da uavhengig av endringer 
i folketrygdens pensjonsytelser. Det vil si at pensjo
nistene garanteres et samlet pensjonsnivå (tjenes
tepensjon pluss folketrygd). Alle arbeidstakere i of
fentlig sektor er omfattet av tjenestepensjoner. 

I privat sektor er tjenestepensjonene organisert 
noe  annerledes.  I  slike  ordninger  defineres  pen
sjonsytelsen som regel på bakgrunn av en bereg
net folketrygd. Endres folketrygden etter at tjenes
tepensjonen er tjent opp, påvirkes samlet pensjon 
tilsvarende. Nylig er det også åpnet for å etablere 
innskuddsordninger, det vil si at pensjonen spares 
opp gjennom definerte innskudd. Rundt 35 prosent 
av de yrkesaktive i privat sektor er omfattet av tje
nestepensjonsordninger.  Dette  innebærer  at  om 
lag 900 000 arbeidstakere ikke er omfattet av slike 
ordninger, og kommer i det alt vesentlige til å få sin 
pensjon bare gjennom folketrygden. 

I  tillegg  til  de  ordningene  som  er  beskrevet 
ovenfor finnes det ulike førtidspensjonsordninger. 
Gjennom tjenestepensjonssystemet har enkelte ar
beidsgrupper både rett og plikt til å gå av med pen
sjon før fylte 67 år. I privat sektor utgjør dette en 
svært liten andel, mens i offentlig sektor er andelen 
på  om  lag  30  til  40  prosent.  Utenfor  tjenestepen
sjonssystemet er den viktigste ordning avtalefestet 
pensjon (AFP) som omfatter i dag om lag 60 pro
sent av landets yrkesaktive. Ordningene går ut på 
at arbeidstakerne kan motta pensjon opptil fem år 
før den ordinære pensjonsalderen på 67 år, og at 
pensjonen utmåles som om man hadde vært  i ar
beid helt fram til dette tidspunktet. 

5.2.5	 Organisasjonsgrad og 
tariffavtaledekning 

Tallet på medlemmer i de landsomfattende arbeids
takerorganisasjonene var på knapt 1 474 000 perso
ner pr. 31.12.2002. Av hovedorganisasjonene hadde 
Landsorganisasjonen  (LO)  800 000,  Utdannings
gruppenes  hovedorganisasjon  (UHO)  222 000,  Yr
kesorganisasjonenes  Sentralforbund  (YS)  200 000, 
og  Akademikerne rundt  128 000  medlemmer.  De 
fire store hovedorganisasjonene organiserer om lag 
90 prosent av medlemmene i arbeidstakerorganisa
sjonene.  Organisasjonsgraden  i  Norge  har  vist  en 
fallende tendens siden begynnelsen av 1990tallet,13 

men er  likevel blant de høyeste  i vestlige  land.14  I 
1980 var organisasjonsgraden i Norge på 57 prosent, 

mens den i 2001 var redusert til 52 prosent. Belgia, 
Island, Sverige, Finland og Danmark har en høyere 
organisasjonsgrad enn Norge, mens de fleste andre 
land i Europa har en klart lavere organisasjonsgrad 
enn Norge. 

Blant  arbeidsgiversammenslutningene  hadde 
Næringslivets  Hovedorganisasjon  om  lag  16 400 
bedrifter  med  rundt  448 000  ansatte  i  2002.  Han
dels  og  Servicenæringens  Hovedorganisasjon 
hadde 9 400 medlemsbedrifter med rundt 115 000 
ansatte. Norges arbeidsgiverforening for virksom
heter med offentlig tilknyting (NAVO) hadde 182 
medlemsvirksomheter med rundt 177 000 ansatte. 
Kommunenes sentralforbund hadde 890 medlems
virksomheter  med  ca. 288 000  ansatte.  Offentlig 
sektor  kan  i  praksis  sies  å  være  fullt  organisert, 
mens organisasjonsgraden på arbeidsgiversiden  i 
privat sektor er økt fra rundt 47 prosent i 1975 til 
rundt 58 prosent i 2002. 

Et annet mål for betydningen av de organiserte 
partene i arbeidslivet er hvor stor andel av arbeids
takerne som dekkes av  tariffavtaler.  Ifølge en un
dersøkelse15  kan  tariffavtaledekningen  i  offentlig 
sektor sies å være 100 prosent. Tariffavtaledeknin
gen i privat sektor basert på talloppgaver over avta
lefestet pensjon (AFP) kan anslås til maksimalt 53 
prosent  av  alle  arbeidstakere  i  privat  sektor 
(2000/2001). For arbeidsmarkedet totalt gir det en 
tariffavtaledekning på maksimalt 70 prosent av alle 
arbeidstakere. 

5.2.6	 Utsiktene framover 

Andelen eldre i befolkningen vil øke i tiårene fram
over.  Dette  vil  bidra  til  at  antallet  personer  i  hva 
som i dag regnes som yrkesaktiv alder i forhold til 
befolkningsmengden i alt vil avta. Fram til for ek
sempel 2010 vil  for eksempel antall personer  i al
dersgruppen 55–66 år øke med om lag 15 prosent. 
De eldste i denne aldersgruppen har i dag lav yr
kesdeltakelse. Samtidig vil antall personer i alders
gruppen 40–49 år være om lag uendret. I Statistisk 
Sentralbyrås  (SSB)  langsiktige,  demografiske 
fremskrivinger legges det til grunn en reduksjon i 
yrkesdeltakelsen  for  aldersgruppen  16–74  år  fra 
om lag 73 prosent i dag til 70 prosent i 2020.16 

I fremskrivingene legges det videre til grunn at 
om lag halvparten av befolkningsveksten i de neste 

13. Stokke, Evju, og Frøland: «Det kollektive arbeidslivet» Uni
versitetsforlaget 2003 

14. http://www.eiro.eurofound.ie/2002/07/feature/TN020710 
4 F.html og http://www.ssb.no/emner/07/02/10/arborg/ 

15. Stokke, Evju og Frøland 2003, s. 103–105. 
16. SSBs  modell for  strukturelle,  langsiktige  fremskrivinger 

(mosart). 
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Figur 5.9  Andelen eldre og yngre i befolkningen 1995 – 2050 
Kilde: SSB 

30 år vil komme blant personer over 67 år. Gjen
nomsnittsalderen i befolkningen vil øke fra 37,5 år 
i 1999 til 41,5 år i 2030. Siden det meste av befolk
ningsveksten vil komme blant eldre personer,  vil 
arbeidsstyrken slik vi  i dag definerer denne bare 
vokse  med  om lag  en  tredjedel av  veksten  i  be
folkningsmengden. Aldersvridningen medfører at 
forholdet mellom personer i arbeidsstyrken og be
folkningsmengden reduseres fra 52 prosent i dag 
til 49 prosent i 2030. Anslagene om utviklingen i al
derssammensetningen påvirkes av hvilke forutset
ninger  som  legges  til  grunn, blant  annet om  inn
vandring. 

Fra 1993  til 1998 var det en kraftig vekst  i ar
beidsstyrken og yrkesdeltakelsen økte med over 5 
prosentpoeng i denne perioden. Etter 1998 har vek
sten i arbeidsstyrken vært mer på linje med demo
grafiske  endringer  i  befolkningen  og  yrkesdelta
kelsen  har  derfor  vært  relativ  stabil  de  siste  5 
årene.17 Yrkesdeltakelsen  er svært  høy  i  de  aller 
fleste  aldersgrupper, og  det  er trolig begrenset 
rom for ytterligere vekst framover. 

I NOU 2004: 1 En modernisert folketrygd er det 
gjennomført  framskrivinger  på  modellen  MO
SART.18 Disse beregningene anslår en økning i ar
beidsstyrken på om lag 100 000 personer fra 2001 
til 2020. Dette tilsvarer en årlig vekst på vel 10 000 

17. Som  følge av det  svekkede  arbeidsmarkedet  falt  yrkesfre
kvensen riktignok noe fra 2002 til 2003 

personer.  Veksten  i  arbeidsstyrken  vil  samtidig 
gradvis avta. Til sammenlikning økte arbeidsstyr
ken  med  nesten  400 000  på  1980  og  1990  tallet. 
Den forventede veksten i arbeidsstyrken framover, 
vil derfor være betraktelig lavere enn den faktiske 
veksten de siste 20 årene. Den lavere tilgangen på 
arbeidskraft kan dermed bidra til knapphet på ar
beidskraft framover. 

5.3 Et arbeidsliv i endring 

Beskrivelser av arbeidslivet de seneste årene har 
fokusert på at arbeidslivet er gjennomgående for
andret.  Det  legges  blant  annet  vekt  på  at  utdan
ningsnivået  har  steget  over  flere  tiår,  at  informa
sjonsteknologien  forandrer  arbeidsprosesser  og 
arbeidsoppgaver, og at arbeidet oftere organiseres 
som prosjekt. Videre framheves at den enkelte ar
beidstaker  får  større ansvar og større autonomi  i 
sin  jobbutførelse,  og at  arbeidsdagen  er  fleksibel 
med stort innsalg av hjemmearbeid. Den moderne 
arbeidstaker har i en slik beskrivelse ofte blitt mer 
oppmerksom på sin verdi i kraft av sin utdannelse, 
og er blitt langt mer individualistiske i sin holdning 

18. MOSART  er  	en  dynamisk  mikrosimuleringsmodell  som 
framskriver et utvalg av befolkningen under visse forutset
ninger om framtidig utvikling i demografiske forhold skole
gang, pensjonering og yrkesdeltaking. Modellen  legger  til 
grunn de siste befolkningsframskrivinger fra SSB 
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til arbeid og arbeidsliv. I den sammenheng pekes 
det på at de skifter ofte jobb, er blitt langt mer opp
tatt  av  å  utvikle  sin  faglighet  og  sine  personlige 
egenskaper enn å holde fast ved det sosiale miljøet 
på en enkelt arbeidsplass. 

En analyse utført av SSB basert på data fra de 
siste levekårsundersøkelsene viser at «det nye ar
beidslivet» er i vekst, men at de aller fleste arbeider 
på en hovedsakelig «tradisjonell» måte. 

Ifølge SSB svarer en av fire at arbeidet deres i 
hovedsak er prosjektorganisert. Halvparten av alle 
ansatte arbeider i team. Flertallet av disse er hånd
verkere  i skift eller  turnusarbeid. Så mange som 
67 prosent må forholde seg til et fast starttidspunkt 
og  har  altså  ikke  fleksibel  arbeidstid.  24  prosent 
har regulert fleksitid, mens bare 8 prosent bestem
mer  arbeidstiden  selv.  Seks  av  ti  jobber  med  PC 
halvparten av arbeidstiden eller mer, mens 24 pro
sent sier at de er helt avhengig av PC for å få gjort 
jobben sin. 

SSB anslår at den gruppen man kan kalle den 
moderne  medarbeider  ikke  er  større  enn  ca. 13 
prosent  av  alle  yrkesaktive  nordmenn.  Dette  er 
først  og  fremst  menn  med  høy  utdanning  innen 
akademiske yrker. 

Samtidig er det viktig å vise  til  at arbeidslivet 
ikke  nødvendigvis  er nytt  i  den  forstand  at  store 
grupper arbeider på en ny måte. Det pekes på at 
man i det store og hele arbeider med tradisjonelle 
metoder, men at man på en eller noen få måter har 
innført nye prinsipper som har sterk innflytelse på 
arbeidets karakter. For eksempel endrer innføring 
av  langt mindre  lagerhold  i mange bransjer  for å 
spare kostnader,  ikke de grunnleggende arbeids
prosesser, men bidrar sterkt til at tidsfaktoren blir 
langt viktigere. 

Det kan for eksempel tenkes at arbeidsorgani
sering og  kjernefunksjoner i  mange  tradisjonelle 
bransjer ikke har endret seg, men at konkurranse
forhold, eier og lønnsomhetskrav har endret seg. 
Det kan bety at tidspress, bemanning og andre for
hold  har  blitt  endret,  samtidig  som  de  grunnleg
gende arbeidsoperasjoner utføres på samme måte 
som de har vært utført i flere tiår. 

5.3.1	 Nye typer virksomhets og 
arbeidsorganisering 

Et kjennetegn i arbeidslivet er at virksomheter or
ganiseres på nye måter, og det innføres nye former 
for  arbeidsorganisering.  Det  er  flere  grunner  til 
dette. En viktig grunn er behovet for å utnytte de 
ansattes  kompetanse  best  mulig.  Nye  former  for 
arbeidsorganisering er ment å bidra til å øke virk
somhetens  lønnsomhet  og  konkurranseevne, 

danne grunnlag for virksomhetens langsiktige ut
viklingsmuligheter og  løse  strukturelle  forret
ningsmessige problemer, samtidig som de ansatte 
i større grad vil kunne oppleve tilfredsstillelse i for
hold til sine faglige, personlige og sosiale behov. 

Regulering av arbeidslivet kan ha betydning for 
hvilke valg virksomheter ser seg tjent med å gjøre 
når det gjelder organisering av arbeidet. De fleste 
virksomheter har i dag bare tatt i bruk noen av de 
aktuelle virkemidlene. Trolig vil arbeidslivet i fram
tiden i større grad preges av slike nye former for ar
beidsorganisering. 

Betegnelsen «ny arbeidsorganisering» må for
stås som en beskrivelse av endringer i strukturer 
og arbeidsformer i virksomheter. Det kan se ut til 
at en del av de nye momentene i arbeidsorganise
ringen er arbeidsformer som har eksistert en stund 
i norsk arbeidsliv. Som undersøkelsen fra SSB vi
ser  er  utvikling  av nye  organisasjonsformer  ikke 
nytt, men det kan se ut til at andelen virksomheter 
som innfører en eller flere nye arbeidsformer har 
økt. 

Dette kan ha med det å gjøre at konkurranse
presset  i  næringslivet  har  økt,  og  behovet  for  å 
være konkurransedyktig og ha god lønnsomhet er 
blitt sterkere. Mer intens konkurranse har krevd at 
virksomhetene forsøker å organisere seg, omorga
nisere, og omstille seg i tråd med det som oppfattes 
som nødvendig for å oppnå gode resultater. 

I en rapport19 utarbeidet  for EUkommisjonen 
defineres syv hovedområder som er viktig for å ka
rakterisere  ny  virksomhets  og  arbeidsorganise
ring. Det legges vekt på at de nordiske landene er 
kommet lengst med hensyn til å innføre nye orga
nisasjonsformer. 

De  syv  viktigste  hovedområdene  for  ny  virk
somhets og arbeidsorganisering er i rapporten be
skrevet som: 
–	 nye organisasjonsstrukturer 
–	 nye  mer  fleksible  og  mindre  hierarkiske  ar

beidsmetoder 
–	 nye organisasjonskulturer 
–	 nye forretningsmetoder 
–	 økt investering i opplæring og trening 
–	 nye teknikker for resultatmåling 
–	 nye belønningssystemer 

Det viser seg at virksomheter innfører en blanding 
av  disse  elementene  avhengig  av  målsettinger, 
strategi,  konkurransesituasjon og  forretningsidé. 

19. «New forms of work organisation and productivity» utarbei
det for EUkommisjonen 1999 http://europa.eu.int/comm/ 
employment_social/socdial/workorg/ewon/surveys/new
workorg_en.pdf 
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Hvilke  elementer  som  innføres  er  også avhengig 
av  bransje/sektor,  produksjonsprosesser,  virk
somhetens størrelse, ledelsens kompetanse, eksis
terende  arbeidsorganisasjon  og  bedriftskultur.  I 
denne rapporten er det ikke lagt sterkt vekt på de 
ulike lands nasjonale kontekst som utgangspunkt 
for å  forklare hvilke elementer som innføres. Det 
er  imidlertid pekt på at de nordiske land  i  større 
grad enn andre deler av Europa har tatt i bruk vir
kemidler som økt grad av selvstendighet/selvstyre 
og teamorganisering. 

Selv om virksomheter utvikler og tilpasser sin 
egen blanding av virkemidler på hvert av disse ho
vedområdene er det mulig å identifisere noen felles 
karakteristika. 

Når det gjelder nye organisasjonsstrukturer inn
fører  virksomheter  som  gjør  endringer  på  dette 
området noe av følgende: 
–	 Markedsfokuserte  og  prosessorienterte  enhe

ter. Det har vært en bevegelse bort fra produkt
basert organisering og bort fra funksjonsbasert 
organisering.  For  den  enkelte  ansatt  vil  dette 
medføre  mer  direktekontakt  med  kunder  og 
medføre økt  tidspress, og ev. krysspress mel
lom egen ledelse og kundeforventninger. Men 
slike markeds og prosessorienterte enheter vil 
også  kunne gi grunnlag  for  mer autonomi og 
delegering av ansvar og mulighet til å påvirke 
eller selv å ta beslutninger. 

–	 Delvis  selvstyrte  arbeidsteam.  I  kombinasjon 
med økt kundefokusering og etablering av mar
kedsfokuserte enheter fører selvstyrte arbeids
team  og  flatere  organisasjoner  til  at  mange 
medarbeidere  får  økt  autonomi,  de  får  både 
større ansvar og større frihet. I mange tilfeller 
kan dette bety økende muligheter til egenkon
troll av tidsbruk, muligheter og behov for å til
egne seg flerfaglighet og bredere kompetanse 
ikke  minst  ved  nært samarbeid  mellom  ulike 
profesjoner  og  faggrupper  og  autonomi  mht. 
valg  av  arbeidsmetoder.  Samtidig  vil  det  i 
mange tilfeller også bli innført resultatmålings
systemer som legger et sterkt ansvar på den en
kelte for å nå resultater. 

–	 Reduksjon av interne funksjoner. Fagspesialis
ter blir bygget inn i teamorganisasjoner. Dette 
gjøres for å koble slike medarbeidere tettere til 
overordnede målsettinger og for at de ikke skal 
utvikle egne faglige «lommer» der man dyrker 
fram  mer  faglig  motiverte  arbeidsformer  og 
fjerner seg fra virksomhetens mål. 

–	 Reduksjon av antall  ledelsesnivåer. Flatere or
ganisasjoner regnes å bidra til bedre kommuni
kasjon mellom ledelsesnivå og operativt nivå. 

–	 Grenseløse  organisasjoner  der  virksomheter 
inngår  i  nettverk  med andre virksomheter og 
foretar utskilling av ulike funksjoner. Innførin
gen  av  anbudsøkonomi  og  kontraktørrelasjo
ner med kortsiktige kontrakter om avgrensede 
arbeidsoppdrag  benyttes  i  flere  bransjer
økende omfang. 

Med hensyn til mer fleksible og mindre hierarkiske 
arbeidsmetoder innføres ofte 
–	 Mer  fleksibel  arbeidstid,  varierende antall  an

satte, og bruk av ulike ansettelsesformer. Det 
er likevel usikkert hvorvidt nye typer arbeidsor
ganisering har bidratt til at arbeidstakerne blir 
tilbudt mer atypiske ansettelseskontrakter. 

–	 Jobbrotasjon  og  flerfaglighet.  Denne  formen 
for fleksibilitet blir normalt sett på som en for
del både for arbeidsgiver og arbeidstaker. Høy
ere jobbtilfredshet, bredere kompetanse og va
riasjon i arbeidsoppgaver kan kombineres med 
bedre ytelse og lønnsomhet og samlet kompe
tanse i virksomheten. 

Arbeidslivsutvalget20  drøftet  inngående  ulike  for
mer for fleksibilitet i en beskrivelse av det nye ar
beidslivet. Det ble også vist til omfattende kompa
rative  analyser  av  fleksibilitet  mellom  ulike  land. 
Her delte man mellom numerisk fleksibilitet (vari
erende  antall  ansatte,  varierende  arbeidstider, 
ulike  ansettelsesformer),  funksjonell  fleksibilitet 
(variasjon i arbeidsoppgaver og ulike måter å gjen
nomføre oppgavene på), organisatorisk fleksibilitet 
(outsourcing,  nettverksorganisering,  joint  ventu
res) og lønnsfleksibilitet. Det ble lagt vekt på å se 
de ulike typene fleksibilitet i sammenheng. 

Blant  nye  forretningsmetoder utpeker  særlig 
disse seg: 
–	 Kvalitetsstyringsprogrammer 
–	 Programmer for kontinuerlig utvikling av pro

dukter og arbeidsprosesser 

Tiltak for å utvikle produktkvalitet og arbeidspro
sesser vil på den ene siden bidra til stadig omstil
ling og kan være med på å skape uro og ekstrabe
lastninger. Særlig dersom det er tale om fullsten
dig  utskifting  av  etablerte  arbeidsformer  kan  det 
være meget krevende, ikke minst for eldre medar
beidere å henge med. Samtidig vil muligheten til å 
kunne delta i innovasjonsarbeid være motiverende 
for den ansatte og gjøre arbeidet faglig interessant. 

I mange virksomheter arbeides det med innfø
ring av ny organisasjonskultur. Bedriftskulturen vil 
ofte være unik og svært nært knyttet til virksomhe

20. NOU 1999: 34 
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tens historie og dens egenart. Kjennetegn ved til
tak for å utvikle ny kultur er ofte: 
– Sterkt fokus på medarbeiderne 
– Sterkere fokus på kunder, service og kvalitet 

Det legges vekt på tillit, økt medarbeiderdeltakelse 
og større grad av ansvarliggjøring og personlig fri
het. Målet er å forsøke å utnytte innovasjonsevne 
hos den enkelte medarbeider gjennom bedre infor
masjon og kommunikasjon. Samtidig er organisa
sjonskultur ofte oppfattet som en faktor som vok
ser fram i samspillet mellom aktørene i en virksom
het,  og som  det  for  ledelsen ikke  uten  videre  er 
mulig å styre utviklingen av. Organisasjonskultur 
regnes ofte å være en faktor som utvikler seg lang
somt og det vil derfor være viktig for en virksom
hetsledelse som vil lykkes med å utvikle en ny kul
tur at man i en viss forstand klarer å knytte an til og 
bygge  på  den  eksisterende  kulturen.  For  sterke 
forsøk på å endre kulturen fra ledelsens side uten 
forankring hos medarbeiderne vil kunne møte mot
vilje. 

Mange virksomheter som innfører nye struktu
rer og arbeidsformer legger ned ressurser i opplæ
ring av medarbeiderne. Dette skjer ved at større an
deler  av  de  ansatte  deltar  i  opplæringstiltak,  og 
ikke bare de  som har høy  formell utdannelse  fra 
før.  Fokuset  i  opplæringstiltakene  endres  også, 
gjerne slik at man  ikke bare skal kunne gjøre de 
oppgavene  man  har  for  tiden,  men  også  være  i 
stand til å ta på seg utvidede eller nye oppgaver. Til
nærmingen  til  opplæringstiltak blir mer  systema
tisk  og  helhetlig  og  det  innføres  opplæringspro
grammer  i  stedet  for  en  mer  tilfeldig  onthejob
training. 

Et  av  de  kjennetegn  mht.  organisasjonsend
ringer som har fått særlig mye oppmerksomhet er 
resultatmålingssystemer, både ift. virksomheten og 
den enkelte. Man benytter både finansielle og ikke
finansielle  resultatvurderingskriterier.  Kundetil
fredshet,  organisasjonsmessig  læring  og  effekti
vitet  i  produksjonsprosesser  har  for  eksempel 
kommet inn som supplement til rene økonomiske 
kriterier. Målsettinger utvikles ikke bare for orga
nisasjonen, men også for grupper og individer. In
formasjonssystemer  i  virksomhetene  blir  åpnere 
og mer tilgjengelige, og man tar i bruk nye infor
masjonskilder.  Virksomhetsinterne  informasjons
kilder  kompletteres  med  markedsundersøkelser 
og benchmarking. Grunnlaget  for  individuell vur
dering av medarbeidere endres, for eksempel ved 
å  bruke  evaluering  fra andre  medarbeidere  og 
evne til å bidra til langsiktig utvikling av virksom
heten. 

Nye belønningssystemer er en komponent i nye 
former  for  arbeidsorganisering der  arbeidsgivere 
ønsker å innføre en mer individualisert personalpo
litikk.  Motivasjonen  bak  ordninger  som  bonuser, 
overskuddsdeling og  aksjeopsjoner  kan  blant  an
net  være  at  om man  selv  har  personlige  økono
miske  interesser  i  virksomhetene,  vil man  være 
spesielt interessert i å bidra til gode resultater. I en
kelte yrkesgrupper vil det være motstand mot slike 
ordninger  fordi  man  frykter  negative  effekter  på 
det kollegiale miljøet og på samarbeidsrelasjoner. 

I  hvilken  grad bruken  av  ny  arbeidsorganise
ring som beskrevet ovenfor er utbredt i Europa og 
i Norge er vanskelig å få god oversikt over. Forsk
ningsmiljøer arbeider med å undersøke sammen
hengen  mellom  bruk  av disse  virkemidlene  og 
virksomhetenes resultatoppnåelse. Så langt er det 
begrenset kunnskap om dette. 

Som vist er det mulig å peke på en liste av orga
nisatoriske virkemidler som til sammen utgjør det 
man  kan  kalle  «nye  former  for  arbeidsorganise
ring». Som den refererte undersøkelsen fra SSB vi
ser, er mye av det som beskrives ikke nytt, men ar
beidsformer som har eksistert  i norsk arbeidsliv. 
Flere  slike  trekk  i  Norden  enn  i  andre  land  kan 
bety at vi tradisjonelt har vektlagt andre sider i vår 
arbeidsorganisering. 

Selv  om  det  er  begrensede  kvantifiserte  data 
om bruken av ny arbeidsorganisering kan det pe
kes på noen hovedfunn. Slike finnes oftere i store 
produksjonsselskaper som er sterkt eksponert for 
internasjonal  konkurranse,  gjerne  med  flere  enn 
500 ansatte og ofte der det benyttes avansert infor
masjons, kommunikasjons  eller  produksjonstek
nologi.  Men  nye  former  for  arbeidsorganisering 
brukes også av virksomheter i de fleste bransjer og 
av  virksomheter  med ulik  størrelse.  Mange  virk
somheter bruker ett av de aktuelle virkemidlene, 
men få bruker alle virkemidlene gjennomgående i 
hele  virksomheten.  Få  virksomheter  bruker  nye 
former for arbeidsorganisering som en del av et in
tegrert  system  for  personalforvaltning.  Studier 
gjennomført i Finland, Sverige og Danmark viser at 
basert på en felles definisjon av en «fleksibel orga
nisasjon» kan det anslås at 15 til 25 prosent av ar
beidsplassene i  disse  landene  kan defineres  som 
«fleksible». 

Særmerknad fra medlemmet Sundnes 

Etter dette medlemmets oppfatning er hovedfokus 
for  en  ny  arbeidslivslov  vern  og  utvikling  for  ar
beidstakeren  og  relasjonen mellom  arbeidsgiver 
og arbeidstaker. I punkt 5.3 gis det en beskrivelse 
blant annet av utviklingstrekk i norsk arbeidsliv, ut
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viklingstrekk  på arbeidsmarkedet,  ny  typer virk
somhets og arbeidsorganisering osv., men det er i 
liten  grad  koblet  til  hvilke  virkninger  disse  trek
kene har for arbeidstaker og forholdet mellom ar
beidsgiver  og  arbeidstaker.  For  eksempel  burde 
det  i  punktet  om  globalisering  vært  lagt  vekt  på 
hvordan  denne  utviklingen påvirker  arbeidsta
kerne  i  forhold  til mulighetene  for medvirkning, 
møte med nye ledelseskulturer o.l. 

Dette medlemmet vil bemerke at punkt 5.3.1 gir 
en  teoretisk dekkende oversikt,  men  mangler en 
generell  beskrivelse  av  den  norske  konteksten, 
dvs. hva som skjer i norsk arbeidsliv på dette områ
det. Det nevnes riktignok at kunnskapen om dette 
er begrenset, at forskningsmiljøene arbeider. Dette 
medlemmet finner det imidlertid riktig å peke på at 
det  faktisk  foregår  en  lang  rekke  konkrete  utvi
klingsaktiviteter i norske virksomheter hvor ett el
ler  flere av de nevnte elementer  i andre  typer ar
beidsorganisering  går  igjen,  enkeltvis  og  ofte  i 
kombinasjon.  Blant  annet  driver  LO  og  NHO  en 
omfattende  felles  virksomhet  i  bedriftsutviklings
arbeid.  Erfaringene  fra  dette  samarbeidet,  hvor 
forskningen også spiller en framtredende rolle, er 
at innføring av nye typer virksomhet– og arbeidsor
ganisering  gir  positive  resultater  der  partssamar
beid og bred medvirkning står sentralt. 

Dette medlemmet vil påpeke at beskrivelsen av 
belønningssystemer  i  mindre  grad  dekker  norsk 
virkelighet og ikke reflekterer den nyere forskning 
som blant annet viser manglende effekt av bonus 
på  arbeidsinnsats  og organisasjonsforpliktelse. 
Forskning  presentert  av  førsteamanuensis  Bård 
Kuvaas ved BI viser tilfeller av at bonus  ikke har 
noen effekt på arbeidsinnsats og organisasjonsfor
pliktelse. Han påpeker at det kan være positiv ef
fekt der arbeidsgiver trenger å kontrollere medar
beiderne, altså en erstatning for overvåkning. Der 
det er potensial for indre motivasjon kan imidlertid 
pengeincentivene virke mot sin hensikt ifølge fors
kningen. Professor i økonomi Gaute Torsvik påpe
ker på sin side at prestasjonsbaserte bonusordnin
ger særlig kan passe dårlig i kunnskapsbedrifter. 

5.3.2	 Reformer i offentlig sektor – 
effektivisering, brukerorientering 
og konkurranseutsetting 

Mange av elementene  i punkt 5.3.1 gjør seg gjel
dende også i offentlig sektor i større eller mindre 
grad. I offentlig sektor er det gjennomført, og på
går stadig, store omstillinger innen de fleste områ
der  i  form  av  blant  annet  omorganisering, utskil
ling og privatisering. 

Statlig sektor 

I perioden 1988–199521 ble over 900 organisasjons
endringer i  statsforvaltningen  omtalt  i  offentlige 
budsjettdokumenter. 

I løpet av 1990årene ble en rekke store statlige 
infrastrukturbedrifter omdannet til statlige selska
per, slik som Statskraftverkene til Statkraft SF og 
Statnett SF, Direktoratet for statens skoger til Stat
skog SF og Televerket til Telenor AS. 

I andre halvdel av 1990tallet ble det truffet be
slutninger om flere nye statlige selskaper, slik som 
Postverket til Posten Norge AS og NSB trafikkdel 
til  NSB  AS.  Forvaltningsoppgaver  fra  de  tidligere 
forvaltningsbedriftene ble lagt til nyopprettede eller 
etablerte  forvaltningsorganer  (Statens  Jernbane
tilsyn, Post og Teletilsynet og Luftfartstilsynet). 

De statlige omstillingene på 1990tallet har vært 
preget  av  å  gi  virksomhetene  en  friere  stilling. 
Dette har skjedd gjennom tildeling av fullmakter til 
forvaltningsorganer, delegering av oppgaver til la
vere organer  og  større  institusjonell  frihet.  Stats
konsult har dokumentert mellom 60 og 70 tilfeller 
av endret tilknytningsform i perioden 1985 til 2001. 

Statsselskaper  utgjør  etter  hvert  en  betydelig 
og økende andel av statlig sektor. Selskapsdannel
sene på 1990tallet medførte at antallet statstjenes
temenn ble redusert med 1/3 og ca. 65 000 ansatte 
ble berørt. Det har også vært omfattende delpriva
tiseringer, og dette kan sees som siste steg i den 
trinnvise fristillingsprosessen som har preget stat
lig virksomhet på 1980 og 1990tallet. 

Det er ikke bare blitt løsere tilknytningsformer. 
På  de  aktuelle  sektorene  har  det  også  skjedd  en 
endring av reguleringsregimer med liberalisering 
og  reregulering.  Begrepet  reregulering kan  be
skrive det fenomen at samtidig som det skjer en av
vikling av tidligere monopoler og innføring av mar
kedskonkurranse, etableres det på flere sektorer et 
sett  av rammebetingelser  for aktørene på de nye 
markedene,  med  lovregulering,  tilsynsordninger, 
konsesjoner mv. Blant de sektorene som er berørt 
er  kringkasting,  elektrisitetsforsyning,  luftfart, 
posttjenester,  telekommunikasjon,  jernbane  mv. 
Rereguleringen har vært sett som nødvendig fordi 
det  er  knyttet  viktige  politiske  mål  og samfunns
hensyn til disse sektorene. 

Liberaliseringen  og  overgangen  fra  «forvalt
ning» til «marked» i de aktuelle virksomhetene har 
medført store endringer i struktur og arbeidsform. 

21. Statskonsults Rapport 2001: 16 «Statlige omorganiseringer 
og fornyelse av offentlig sektor – utviklingstrekk og utfor
dringer» 
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Omstillingsprosessene har vært og er meget om
fattende og vanskelige. 

Også i de delene av staten som ikke direkte har 
vært  gjenstand  for  omdanning  fra  forvaltning  til 
markedskonkurranse har det funnet sted en kurs
endring i form av at man har lånt inn idealer og be
greper fra privat sektor. Dette kan ha å gjøre med 
et antatt behov i befolkningen for større valgfrihet. 
Men det kan også dreie seg om troen på at konkur
ranse gir effektivitet og god kvalitet i tjenestepro
duksjonen, enten det er i privat eller offentlig sek
tor. Det er bred politisk enighet om at offentlig sek
tor må drives mest mulig rasjonelt. Offentlig sektor 
har økt i omfang og tar i bruk en stor andel av sam
funnets ressurser. Et kriterium for at offentlig drift 
skal kunne legitimeres er at den er effektiv, bruker
vennlig og utnytter ressursene på best mulig måte. 
Samtidig  skal  ansatte  i  det  offentlige  ha  utfor
drende og utviklende arbeidsplasser og føle trygg
het og delaktighet i jobbsituasjonen. I flere sekto
rer har det kommet til syne hvordan kravet om pro
duksjon av  tjenester og  begrensing  av kostnader 
setter den enkelte medarbeider under press. Syke
pleiere på de store sykehusene har ofte vært nevnt 
som særlig sterkt eksponert for denne type press. 

Kommunal sektor 

Endringene og omstillingene i kommunesektoren 
begrunnes ofte med ønsket om å få til en mer effek
tiv  ressursutnyttelse  og  et  bedre  tilbud.  Omstil
lingsprosessene  handler  om  at  tjenesteproduse
rende enheter går  fra å være  forvaltningsorganer 
til å bli  foretak eller selskap, og innebærer at be
slutningsmyndighet om drift og investeringer flyt
tes fra politiske og administrative nivåer i kommu
nen  til  utførende  virksomheter  –  mens  kommu
nens eierrolle tydeliggjøres. 

De fleste organisasjonsendringene i kommune
sektoren gjennomfører ikke skillet mellom forvalt
ning og drift fullt ut. En trend i kommunesektoren 
er at antallet ledernivåer reduseres, og at det byg
ges opp resultatenheter på tjenestenivå (såkalt flat
struktur,  eller konsernmodell).  Denne  organisas
jonsvarianten tar svært forskjellig form blant annet 
ut fra antallet beslutningsnivåer i organisasjonen. I 
hovedsak  handler  det  om  å  skille  mellom  hvilke 
oppgaver, myndighet og ansvar som bør  ligge på 
hhv. et bestillernivå og et utførernivå. Utførerled
det  (tjenesteenheten)  beholdes  fortsatt  innenfor 
kommuneorganisasjonen.  Om  lag  30  prosent  av 
kommunene har «flatet ut» og innført et skille mel
lom forvaltning og drift.22 

De  viktigste  organisasjonsendringene  i  kom
munesektoren er: 

–	 Reduksjon av antall ansatte i administrasjon/le
delse for å kunne tilføre økte ressurser til de tje
nesteytende ledd 

–	 Delegering av økt driftsmyndighet ut til de tje
nesteytende enhetene 

–	 Innføring  av  systemer  for  brukerinformasjon 
og dialog om tjenestene 

–	 Innføring  av  styringsformer  og  virkemidler 
som  gir  økt  likestilling  av  offentlig  og  privat 
drift (skille  forvaltning og drift,  innføre nye fi
nansieringsmodeller hvor pengene utløses når 
tjenesten ytes, bruk av anbudskonkurranse og 
friere brukervalgsmodeller og selskapsorgani
sering av tjenesteenhetene) 

I fravær  av  markeder (frikonkurranse),  har  flere 
kommuner  tatt  i  bruk  benchmarking  eller  på 
norsk, prestasjonsbasert sammenligning, som me
tode for å bidra til økt effektivisering av tjenestene. 
Metoden handler om å lage systemer for måling og 
utveksling av resultater. Gjennom å etablere gode 
resultatindikatorer  og  resultatmål,  og  å  sammen
ligne  seg  med  hverandre  (enten  mellom  kom
mune,  mellom  offentlig/privat  drift  eller  mellom 
kommunens  egne  tjenesteenheter)  identifiseres 
de  mest  kostnadseffektive  produsentene.  Pr.  mai 
2003 deltar  i overkant av 300 kommuner  i et pro
sjekt som bruker denne metoden. Det er videre en 
økende interesse for stykkprisfinansiering av kom
munale tjenester både fra statlig hold og fra kom
munene selv.23 Hittil er det særlig storkommunene 
som  har  vært  mest  interessert  i  ulike  former for 
innsatsstyrt finansiering. 

Erfaringene med konkurranseutsetting i Norge 
er få både i forhold til variasjon i tjenesteområder 
og de  langsiktige virkningene. Unntakene er tek
niske  tjenester  som  renovasjon  og  snøbrøy
ting/veivedlikehold – områder hvor kommunesek
toren har lang erfaring i bruk av private leverandø
rer.  Ifølge  data  fra Norsk  Institutt  for  by  og 
regionsforskning  (NIBR) har 70 prosent av kom
munene satt ut renovasjonstjenester og veivedlike
hold. Kun et fåtall kommuner har satt ut støttetje
nester som renhold og kantinedrift. Konkurranse
utsetting  av  mer  sammensatte  kjerneoppgaver 
som  for  eksempel  pleie  og  omsorgstjenester  er 
foreløpig  svært  begrenset.  Ifølge  organisasjonen 
«Private  institusjoner  i  offentlig  tjeneste»  (PIST) 
har 10 kommuner pr. 27. november 2002 konkur

22. «Flat struktur og resultatenheter. Utfordringer for kommu
nal ledelse». Norsk  institutt  for by og  regionforskning og 
Rogalandsforskning, 2003 

23. «Når brukerbehov utløser penger – en vurdering av model
ler for innsatsstyrt finansiering», PriceWaterhouseCoopers, 
2003. 
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Figur 5.10  Andel midlertidig ansatte. AKU 1996 og AKU 1. kv. 1997 til 4. kv. 2003. Pr. kvartal og årsgjen
nomsnitt.1 

1) Spørsmålet om fast eller midlertidig ansettelse ble første gang inkludert i AKU i 1995, 2. kvartal. 
Kilde: SSB 

ranseutsatt  pleie  og  omsorgstjenester,  mens  6 
kommuner planlegger å gjøre dette. 

Ifølge NIBR indikerer svarene fra kommunene 
at bruk av anbudskonkurranse er en økende trend. 
Av 368 kommuner har 68 prosent vurdert konkur
ranseutsetting og 20 prosent har utviklet en ferdig 
strategi/er i ferd med å gjennomføre anbudsutset
ting av tjenesteproduksjonen. Kun åtte prosent av 
kommunene oppga at de har vedtatt ikke å benytte 
anbud. 

ECON Senter for økonomisk analyse og Agenda 
Utredning  &  Utvikling  har  analysert  forskjellige 
nye organisasjons og tilknytningsformer som er i 
bruk  i  Norge,  Sverige  og  Danmark.24  Forskerne 
mener det er grunn til å anta at konkurranseekspo
nering medvirker til organisering av kommunal og 
fylkeskommunal  aktivitet  i  ulike  selskapsformer 
for  å  gi  virksomhetene  arbeidsbetingelser  som 
langt på vei tilsvarer de vilkår private aktører har. 
En del kommuner oppretter for eksempel kommu
nale  foretak  for å sikre habilitet ved eksterne an

24. «Nye  organisasjons  og  eieformer  i  kommuner  og fylkes
kommuner» ECON og Agenda, 2000 

budskonkurranser  der  også kommunens  egne 
foretak legger inn anbud. 

For å kunne styre den konkurranseutsatte tje
nesteproduksjonen er kommunen opptatt av å ha 
tilstrekkelig bestillerkompetanse  og systemer  for 
dokumentasjon  og  oppfølging  av  tjenesteresulta
ter.  Undersøkelser25  viser  imidlertid  at  mange 
kommuner føler seg lite forberedt på en situasjon 
med økt bruk av konkurranse, spesielt i forhold til 
kommunens kjernetjenester. Utfordringene hand
ler blant annet om håndtering av anbudsregelver
ket og kontrakts og arbeidsrettslige forhold. 

Oversikter fra Fafo26 viser at over halvparten av 
norske kommuner har et større innslag av leveran
ser fra private bedrifter enn for 3–4 år siden. Denne 
økningen  gjelder  imidlertid  fortsatt  tekniske  tje
nester  og  da i  forhold  til  kommuner/tettsteder 
med mer enn 12 500 innbyggere. 

25. «Utfordringsrett – konsekvenser for lokalpolitisk styring og 
administrativ  ledelse»,  TelemarksforskningBø,  2003  og 
«Utfordringsrett etter dansk lest – konsekvenser for økono
mistyring i norske kommuner», Ernst & Young, 2003) 

26. Kilde: Fafo arbeidsnotat, 2003 
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Særmerknad fra medlemmet Sundnes 

Dette medlemmet ønsker å understreke at det  fin
nes alternative måter å drive omstilling, effektivise
ring og bedring av tjenestetilbudet på uten å gå til 
konkurranseutsetting. 

Tidligere Norsk kommuneforbund tok initiativ 
til et modellkommuneforsøk i 3 norske kommuner. 
Forsøket var ment å være et alternativ til konkur
ranseutsetting. De overordnede målene var å bidra 
til økt ressurseffektivitet og forbedret tjenestekva
litet,  men  i  motsetning  til  konkurranseutsetting, 
som ofte er lederstyrt, skulle modellkommunefor
søket basere seg på de ansattes initiativ til omstil
lingsprosjekter. 

Evalueringen  av  forsøkene  som  NIBR har  ut
ført viser økt kompetanseheving, økt trivsel, at det 
er mulig å oppnå økt produktivitet og kostnadsbe
sparelser og kvalitativt bedre  tjenesteyting. Dette 
er en metodikk som kan brukes i alle kommuner, 
mens konkurranseutsetting krever at det er et til
gjengelig marked for alternative utøvere av tjenes
tene. 

5.4 Former for tilknytning til arbeid 

5.4.1 Fast og midlertidig ansettelse 

Fast  ansettelse  er  den  vanligste  eller  «normale» 
form  for  ansettelse i  Norge.  Med  fast  ansettelse 
menes  at  arbeidsgiver og  arbeidstaker  inngår  en 
ansettelseskontrakt som ikke er tidsbegrenset. Av 
om lag 2,1 mill. lønnstakere er rundt 90 prosent fast 
ansatt.  I  2003  (3.  kvartal)27  var  10,3  prosent  av 
lønnstakerne  midlertidig  ansatt.  Dette  inkluderer 
en liten gruppe med permisjon fra en annen (fast) 
stilling. 

Andel  midlertidig  ansatte  varierer  i  løpet  av 
året, med en topp i sommermånedene. Figur 5.10 
viser at det har vært en jevn nedgang i antall mid
lertidig ansatte, med en mulig utflating eller vekst 
den siste perioden. Tallene for siste kvartal 2001 til 
3. kvartal 2002 viste en oppgang, men de siste fire 
kvartalene  har  andelen  midlertidig  ansatte  igjen 
sunket noe. 

For  perioden  før  1995  finnes  bare  sporadiske 
opplysninger om andelen midlertidig ansatte. Ner

27. Denne framstillingen er basert på Fafos prosjekt om midler
tidige ansettelser. Nergaard og Stokke (1996): «Midlertidig 
ansettelser i norsk arbeidsliv. Hvor mange, hvem, hvor og 
hvorfor.» Faforapport 198 og et pågående Fafoprosjekt om 
atypiske ansettelser i norsk arbeidsliv. 

Figur 5.11  Type midlertidig ansettelser. Prosent. AKU 2. kvartal 1995, 1999 og 2002 
Kilde: SSB 
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Tabell 5.4  Midlertidig ansatte, etter næring i prosent av ansatte i alt 

2001 2002 2003 

I ALT 9,2 9,9 9,4 
Primærnæringene 9,9 13,7 14,8 
Olje og gassutvinning, industri, bergverksdrift, kraft og vannforsyning 5,7 6,0 5,8 
Bygge og anleggsvirksomhet 5,4 6,3 6,2 
Varehandel, hotell og restaurantvirksomhet 8,3 8,4 8,5 

Detaljhandel 9,1 9,8 9,5 
Hotell, restaurant 14,5 13,5 14,7 

Transport og kommunikasjon 6,0 7,6 7,3 
Finansiell tjenesteyting, forsikring, forretningsmessig tjenesteyting, eiendoms
drift 6,9 7,1 6,4 
Andre tjenester 12,9 13,7 12,9 

Offentlig administrasjon og forsvar, sosialforsikring 8,8 9,9 8,6 
Undervisning 13,5 14,2 13,4 
Helse og sosialtjenester 13,9 15,0 14,2 

Kilde: SSB 

gaard og Stokke (1996) har gått gjennom flere un
dersøkelser fra perioden 1978–1993, og konklude
rer med at andelen midlertidige ansatte har vært på 
ca. ti prosent. En sammenlikning mellom SSBs ar
beidskraftsundersøkelse  fra  1995  og  Arbeids  og 
bedriftsundersøkelsen fra 1989 tyder heller ikke på 
at andelen midlertidig ansatte endret seg vesentlig 
over første halvdel av 1990tallet. 

Den største gruppen midlertidig ansatte oppgir 
at de er ansatt som vikar. Fra 1995 og til i dag har 
det  vært  en  viss  oppgang  i  bruken  av  vikariater 
(flere midlertidig ansatte oppgir at de er vikar). An
delen som oppgir at de er ansatt på prosjekt/enga
sjement har gått noe ned, mens andelen ekstrahjel
per i 2002 er på nivå med 1995. Tallene er imidler
tid  usikre,  blant  annet  fordi  dette  omfatter  små 
grupper, og synes alt i alt ikke å avspeile store end
ringer  i hvilke typer midlertidige ansettelser som 
brukes i arbeidslivet. 

Drøye halvparten av de midlertidige ansatte er 
under 30 år, og to tredeler er under 35 år. Dette be
tyr  at  midlertidige  ansettelser  er  ganske  vanlig 
blant yngre arbeidstakere.  30 prosent  av  lønnsta
kerne i alderen 16 til 24 år er midlertidig ansatt. For 
gruppen 25 til 29 år er andelen 18 prosent. I alders
gruppene over 35 år er andelen midlertidig ansatte 
lav. Med unntak av gruppen over 65 år, er andelen 
midlertidig ansatte mellom 3 og 7 prosent  for de 
over 35 år. 

Kvinner er oftere midlertidig ansatt enn menn, 
blant  annet  fordi  midlertidige  ansettelser  er  van

ligst i en del sektorer med høy kvinneandel. Ande
len midlertidig ansatte er høyest i kommunal sek
tor og lavest innen privat vareproduksjon (industri, 
bygg og anlegg). Forskjellene er vesentlige, innen 
industri og bygg/anlegg oppgir bare 6 prosent av 
lønnstakerne  at  de  har  en  midlertidig  kontrakt, 
mot 15 prosent innen helse og sosialtjenester. 

I  Fafos  undersøkelse  av  atypiske  ansettelser 
fremheves  det  at  av  de  midlertidig  ansatte  som 
oppgir at de har yrkesaktivitet som hovedbeskjefti
gelse, ønsker 69 prosent fast stilling. 

I en rapport fra et partssammensatt utvalg som 
skulle kartlegge bruk av overtid og midlertidig an
settelse i staten fra 1995, delte man gruppen mid
lertidige inn i tre kategorier; 1) Ordinære midlerti
dige som for eksempel vikarer og ekstrahjelp, 2) 
midlertidige med utgangspunkt i spesielle forhold 
i  staten som utdanningsstillinger, vervede, elever 
og aspiranter og 3) midlertidige med mer enn fire 
års sammenhengende tjeneste. Totalt var da 12,8 
prosent midlertidig ansatte i staten. 8,3 prosent av 
alle ansatte var «ordinære» midlertidige. Hvis man 
holder utenfor midlertidig ansatte i virksomheter i 
omstilling  og  de  med  mer  enn  fire  års  sammen
hengende tjeneste utgjorde gruppen ca. 5,4 av alle 
ansatte i staten. Pr. 1. oktober 2001 var det i Statens 
tjenestemannsregister  registrert  24 629  midlerti
dig ansatte, av totalt 127 304. Dette utgjør 19,4 pro
sent av de ansatte. 
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Lengde – gjennomsnittlig ansettelse28 

Det finnes ikke fullstendige opplysninger for leng
den  på  midlertidige  ansettelsesforhold  (kontrak
ter)  eller  hvor  lenge  den  enkelte  arbeidstaker  er 
midlertidig ansatt (uavhengig av om dette er en el
ler  flere  påfølgende  kontrakter).  Det  kan  likevel 
sies en del om dette ut fra data fra Arbeidskraftsun
dersøkelsene. 

To av  tre midlertidig ansatte har vært hos sin 
nåværende arbeidsgiver i mindre enn ett år på det 
tidspunktet de ble intervjuet. Andelen midlertidig 
ansatte som har vært mindre enn ett år hos nåvæ
rende har vært noenlunde stabil de senere årene 
(mellom 60 og 65 prosent). 

Midlertidige ansatte ble også spurt om når de
res nåværende kontrakt skal avsluttes. Drøye halv
parten oppgir at arbeidsforholdet skulle avsluttes i 
løpet av inneværende år (dvs. 6–9 måneder), kun 
15 prosent har et ansettelsesforhold som er avtalt å 
løpe lengre enn dette. En av tre sier at det ikke er 
noen avtalt sluttdato. 

Ved å kombinere opplysninger om når arbeids
forholdet ble påbegynt og når nåværende kontrakt 
skal avsluttes, får man et inntrykk av hvor langva
rige  slike  kontrakter  er.  Om  lag  en  tredjedel  av 
midlertidige ansettelsesforhold er kortvarige, dvs. 
under  ett  år  fra  oppstart  til  beregnet  avslutning. 
Om lag 20 prosent av de midlertidige ansatte er i 
langvarig kontraktsforhold, dvs. at de etter planene 
skal være/har vært minst tre år hos sin nåværende 
arbeidsgiver. 

Samlet  inntrykk  fra  arbeidskraftsundersøkel
sen er at et flertall av de midlertidige kontraktene 
er ganske kortvarige (under ett år). Man kan regne 
med at en av fem midlertidig ansatte er i kontrakts
forhold som skal vare i tre år eller mer. 

Arbeidskraftsundersøkelsen  kartlegger  ikke 
hvor  vanlig  det  er  at  midlertidige  kontrakter  for
nyes eller at man får en ny (annen) midlertidig kon
trakt hos samme arbeidsgiver. I undersøkelsen fra 
199529 sier 39 prosent av de midlertidig ansatte at 
de har hatt flere ansettelsesforhold hos sin nåvæ
rende  arbeidsgiver,  enten  fortløpende  eller  med 
pause imellom. 

Perioden som midlertidig ansatt vil i mange til
feller  være  lengre  enn  den  enkelte  kontrakt/det 
enkelte arbeidsforhold. Dette skyldes blant annet 
at  kontrakter  forlenges/fornyes.  Mange  midlerti
dige ansatte vil imidlertid bytte fra en arbeidsgiver 
til en annen.  Av  de  som  var midlertidig  ansatt  2. 

28. Framstillingen  er  basert  på Nergaard:  «Sluttrapporten  fra 
prosjektet atypisk arbeid». Fafo 2004. 

29. Nergaard og Stokke 1996 

Tabell 5.5  Lengden på nåværende midlertidige 
kontrakt/ansettelse, beregnet ut fra når man først 
ble ansatt hos nåværende arbeidsgiver1) og når 
nåværende midlertidige ansettelse skal avsluttes. 
AKU 2002, 2. kvartal og gjennomsnitt 2000 – 2002 
2. kvartal. Prosent 

Om lag lengde på tilknytning  2002 Gjennom
hos nåværende arbeidsgiver snitt 

2000– 
2002 

Inntil 3 måneder 11 12 
Fire måneder og opp til ett år 21 22 
Ett år og opp til tre år 27 29 
Tre år og mer 20 18 
Ukjent avslutningstidspunkt 21 19 
Total N =100 N = 100 

1) Dette kan omfatte arbeidstakere som har fått forlenget/for
nyet sin kontrakt, eller gått fra ett vikariat til ett annet hos 
samme arbeidsgiver. 

kvartal  2001  oppgav  over  halvparten  at  de hadde 
hatt mer enn én jobb de siste 2 årene. Det er rime
lig å anta at flertallet av disse har gått fra en midler
tidig stilling til en annen, eventuelt med pause imel
lom. 

I Faforapport 39530 gis det detaljerte resultater 
fra en representativ spørreundersøkelse blant hjel
pepleiere fra årsskiftet 2001/2002. Undersøkelsen 
er gjort på oppdrag for Norsk Helse og Sosialfor
bund  blant  deres  medlemmer.  Den dekker  både 
privat og offentlig tilsatte, og et utvalg ledere (avde
lingsledere)  har  også  bidratt.  Hver  tredje  hjelpe
pleier startet uten fast tilsetting. Over tid får mange 
av dem som blir i yrket fast stilling. Manglende stil
lingshjemmel var en hovedgrunn til ikke umiddel
bart å  få  fast stilling,  ifølge undersøkelsen. 15–20 
prosent oppfattet seg som «å vente på tur» og bad 
ikke om fast stilling. Blant dem som i dag er mid
lertidig tilsatt har 29 prosent en ansiennitet på 3 år 
eller mer. 

Midlertidige ansettelser – omfang og utvikling 
internasjonalt 

Flere studier har tatt for seg omfanget og utviklin
gen av midlertidige ansettelser i ulike land. Blant 
de mest oppdaterte kan nevnes Employment in Eu
rope 2001 og 2002 (EUkommisjonen)31 og OECDs 

30. Moland og Gautum: «Deltid: Bidrag eller hemsko for forny
else av pleie og omsorgssektoren?» 
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Figur 5.12  Bevegelser ut av midlertidig ansettelse fra 1. til 8. kvartal, sammenlignet med faste heltidskon
trakter og arbeidssøkere. Prosent 
Kilde: Longva FAFO Oslo, juli 2002 

Employment Outlook (juni 2002).32 I noen grad ba
serer disse seg på samme data. Begge undersøkel
sene viser at gjennomsnittlig andel midlertidig an
satte for EU respektive OECD totalt er et sted mel
lom 10 og 15 prosent, men at det er stor variasjon 
mellom ulike land. Spania skiller seg ut med over 
30 prosent midlertidig ansatte. Utover dette varie
rer  andelen  i EU  fra  under  5  prosent  (Irland  og 
Luxemburg)  til  18  prosent  (Finland). Man  kan 
merke seg at Danmark ligger på et nivå om lag som 
Norge (10.2 prosent), mens Finland og Sverige har 
høyere andel midlertidig ansatte. På Island er an
delen lav (ca. 5 prosent). Norge ligger blant de eu
ropeiske land som har relativt lav andel midlertidig 
ansatte, men skiller seg ikke dramatisk ut. Belgia, 
UK og Østerrike har  lavere andel midlertidig an
satte enn Norge. Det samme gjelder de fleste av sø
kerlandene til EU fra øst og sentraleuropa. USA og 
Australia har også lav andel midlertidige ansettel
ser. Det antas at det i disse landene er en sammen

31. European  Commission  (2001):  «Employment  in  Europe 
2001», tilsvarende «Autumn Update 2001» og «Employment 
in Europe 2002» 

32. OECD: «OECD Employment Outlook July 2002.» 

heng mellom lav andel midlertidig ansatte og lett 
adgang til individuelle oppsigelser. 

I gjennomsnitt har andelen midlertidig ansatte 
i  EUlandene  økt  med  ca. 3  prosent  fra  1991  til 
2000. Dette er i motsetning til Norge, der det har 
vært en nedgang de senere år (vi har dog bare tids
serie fra 1995 og til i dag). Utviklingen internasjo
nalt er  ikke entydig, selv om vekst er mer vanlig 
enn  nedgang  –  særlig  i  Europa.  Det  har  vært  en 
nedgang også i flere andre europeiske land, blant 
annet Danmark. 

OECDundersøkelsen viser  videre at  midlerti
dig  ansettelser  domineres  av ganske korte  kon
trakter (under ett år). Også her er det betydelige 
forskjeller mellom land. 

I de aller fleste land er kvinner oftere midlerti
dig ansatt enn menn. I EU totalt er forskjellen om 
lag 3 prosent,  i OECDlandene finner man en for
skjell  på  1,7  prosent.  Midlertidige  kontrakter  er 
også langt vanligere blant yngre arbeidstakere og i 
jobber med  lave kvalifikasjonskrav/blant arbeids
takere med lav utdanning. Vi finner få systematiske 
forskjeller mellom industri og service (privat og of
fentlig) for EU totalt. I de nordiske land er dette i 
større grad knyttet til service. I de fleste land finner 
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vi også høye andeler midlertidig ansatte innen pri
mærnæringene. Generelt er det høyest andel mid
lertidig ansatte i små virksomheter. 

5.4.2	 Hvor mange av de midlertidige blir 
fast ansatt 

Fafo har i forskningsrapporten «Atypiske kontrak
ter – en kontrakt på noe mer?33» (Longva 2002) un
dersøkt hvor de midlertidig ansatte ender opp. 

Undersøkelsen viste at midlertidig ansettelse i 
stor grad fungerer som overgangsfase til faste job
ber. Nesten to tredeler av de hovedsakelig yrkes
aktive som var midlertidige ansatte hadde gått over 
til fast jobb to år senere. For de midlertidige som 
oppgav at de hadde en annen hovedbeskjeftigelse 
enn arbeid, gjaldt dette litt under halvparten.34 Fi
guren  bekrefter  videre  den  begrensede  vandrin
gen ut av faste heltidsjobber; ni av ti jobbet fortsatt 
fast to år senere. 

Ifølge undersøkelsen er det  likevel grunn  til  å 
nevne at midlertidig ansatte har høyere risiko for gå 
over  til  perioder  med  arbeidssøkerstatus  enn  fast 
ansatte  (fire  mot  en  prosent).  Dette  gjelder  uav
hengig  av  om  de  betrakter  seg  som  yrkesaktive 
eller ikke. Samtidig forblir en ikke ubetydelig andel 
midlertidig  ansatte  over  lengre  tid.  På  den  annen 
side  opplever  de  yrkesaktive  midlertidige  langt 
oftere bevegelse inn i faste jobber enn de arbeidssø
kende, noe som derimot ikke gjelder de som har en 
annen  hovedaktivitet  (studenter/elever,  hjemme
værende mv.). Flere analyser har sett på i hvor stor 
grad midlertidige ansatte går over i fast stilling, og 
hvor  mange  midlertidig  ansatte  som  fanges  i  en 
marginal posisjon i arbeidslivet. OECD (2002) opp
summerer en del av disse studiene og analyserer 
også  overgangsrater  ved  hjelp  av  EUs  hus
holdspanel. Her konkluderer man med at flertallet 
av midlertidig ansatte har betydelig stabilitet  i sin 
tilknytning til arbeidsmarkedet, det vil si at andelen 
som  forsvinner  ut  fra  arbeidsmarkedet  er  ganske 
lav. Flertallet er å  finne  i  arbeid også ett og  to år 
etter  at de  første  gang  ble  intervjuet.  Mellom  en 
tredel  og  to  tredeler  av  de  midlertidige  ansatte 
(som  fortsatt er  i  arbeidsstyrken) går over i  faste 
stillinger  i  løpet  av  en  toårsperiode.  Denne  type 
oppadgående  mobilitet  varierer  betydelig  mellom 
landene, og er mest vanlig  i Østerrike, Danmark, 

33. Longva: «Atypiske kontrakter – en kontrakt på noe mer?» 
Arbeidsnotat Fafo 2002 

34. Det skilles her mellom de som oppgir at arbeid er deres ho
vedaktivitet  (hovedsakelig  yrkesaktive)  og  deltidsarbei
dene som sier at de har en annen hovedaktivitet enn arbeid. 
Flertallet av disse oppgir at de er studenter/elever, men det 
er også en del som er hjemmeværende, arbeidsledige eller 
pensjonister. 

Nederland og UK. Selv om Norge ikke er tatt med i 
disse analysene, tyder tallene ovenfor på at andelen 
som går over i fast stilling i løpet av 2 år er på nivå 
med de EUlandene som har høyest overgangsrate 
(Longva  2002).  Både  OECDs  studie  og  andre 
studier35 understreker likevel at midlertidig ansatte 
har  betydelig  høyere  risiko  for  marginalisering  i 
form  av  langvarige  midlertidig  stilling/perioder 
som arbeidsledig, enn fast ansatte. Innen EU totalt 
ender  om  lag  1/4  opp  som  arbeidsledige.  Både 
norske og svenske tall viser også at midlertidig an
satte har høyere risiko enn fast ansatte for å oppleve 
perioder som arbeidsledige. Dette gjelder også når 
man ser på en lengre periode enn de to årene som 
en arbeidskraftsundersøkelse vanligvis dekker.36 

5.4.3	 Virksomhetenes mulige alternativer 
til fast ansettelse i egen virksomhet 

Tallene  ovenfor  er  basert  på  hvordan  arbeidsta
kerne selv oppfatter sitt ansettelsesforhold. Sett fra 
virksomhetenes synspunkt er det flere alternative 
måter å løse arbeidskraftbehovet på utover fast an
settelse. Det kan skilles mellom fire alternativer til 
fast ansettelse internt i virksomheten: 

Midlertidig ansettelse som er beskrevet ovenfor. 
Innleie av arbeidskraft. Denne  tilknytningsfor

men kjennetegnes av at utleier stiller arbeidstaker 
til  innleievirksomhetens  disposisjon  for  en viss 
tidsperiode. Arbeidstaker kan være midlertidig el
ler fast ansatt hos utleier. 

Bruk av selvstendige som utfører oppdrag for be
driften. I stedet for å ansette personer med ønsket 
kompetanse, kan virksomheten knytte disse til seg 
gjennom avtaler om oppdrag. Arbeidet blir utført 
av  personer  som  er  selvstendig  næringsdrivende 
(uten egne ansatte), eventuelt andre selvstendige 
oppdragstakere. Man er  ikke knyttet  til bedriften 
som  ansatt,  med  de  rettigheter  og  plikter  dette 
medfører,  men  som  selvstendig  oppdragstaker. 
Dette er en kategori med stort mangfold. 

Kjøp av tjenester fra eksterne bedrifter med egne 
ansatte. Noen oppgaver eller funksjoner kan hånd
teres ved at de blir utført av eksterne tjenesteleve
randører, med egne ansatte. Arbeidet blir utført av 
ansatte i leverandørbedriften, og gjerne i kundebe
driftens lokaler. De ansatte vil da være «vanlig an
satte», og ha et fast eller midlertidig ansettelsesfor
hold hos sin arbeidsgiver. En rekke  forhold  taler 
for å ha dette med som en egen kategori av tilknyt

35. Wikman: «Temporära kontrakt och inlåsnnigseffekter.» Ar
betslivsinstitutet, Stockholm 2002 

36. Levin: «Arbetslöshet, tillfälliga anställningar och rörligehet 
på arbetsmarknaden i 1900talets Sverige». Institutet för So
cial Forskning 1998 
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ningsformer.  For  det  første  er  utskilling,  en  end
ring i organisering fra intern organisering gjennom 
egne ansatte til kjøp av tjenester, et framtredende 
utviklingstrekk  ved  bedriftsorganisering.  For  det 
andre vil det  være en glidende overgang mellom 
innleie og kjøp av tjenester fra bedrifter med egne 
ansatte. Ofte vil det være vanskelig entydig å fast
slå om det er kunden eller  leverandør som er an
svarlig for organisering og ledelse av arbeidet. Et 
tredje forhold er at i den grad leverandørbedriftens 
ansatte utfører arbeidet hos kundebedriften, vil det 
være flere parter involvert når det gjelder arbeids
miljø og sikkerhetsforhold. 

I  en undersøkelse  Paul  Gooderham  og Odd 
Nordhaug37 ved Universitetet i Bergen har foretatt 
viser det seg at det er en viss tendens i retning av 
at flere bedrifter rapporterer at bruken av utskilling 
(dvs.  bruk  av  leiefirma,  underentreprenører  eller 
kontraktører)  har  økt  i  niårsperioden  1991–1999. 
Imidlertid skiller Norge og Danmark seg fra de øv
rige landene ved at denne tendensen har kommet 
på  et  seinere  tidspunkt.  Her  har  stigningen  vært 
jevn fra et lavt utgangspunkt, mens utviklingen i de 
tre  andre  landene  er  mer  ujevn.  I  Frankrike  og 
England synes det å være tilløp til at en større an
del  av bedriftene har  redusert  sin bruk av utskil
ling, mens det motsatte er tilfellet  for Norge. Det 
kan ha vært tale om en «utskillingsbølge» som har 
startet tidligere i enkelte andre land enn de skandi
naviske. Et interessant spørsmål er selvsagt om en 
utvikling  i  retning av økt utsetting har  fortsatt  si
den 1999, og eventuelt vil holde fram fortsatt. For 
Norge isolert sett levner materialet liten tvil om at 
stadig flere bedrifter har tatt i bruk og økt sin utset
ting av oppgaver til andre aktører. 

5.4.4 Arbeidsmiljø og arbeidsbetingelser 

De  norske  arbeidsmiljøundersøkelsene  har  ikke 
undersøkt om midlertidig ansatte har dårligere ar
beidsmiljø enn fast ansatte. Enkelte studier viser at 
noen  grupper  midlertidige  skiller  seg  ut  når  det 
gjelder  arbeidstid,  for  eksempel  arbeidstidsord
ning og  arbeidstidens  plassering.38 De  som  først 
og fremst skiller seg ut er midlertidig ansatte som 
oppgir at de er ekstrahjelper og/eller gruppen som 
kombinerer arbeid med annen hovedaktivitet (stu
dier, hjemmearbeid mv.). Det er også denne grup
pen midlertidig  ansatte  som sjeldnest  får opplæ

37. Gooderham og Nordhaug Supplement til forskningsrappor
ten  «Strategier  for  menneskelige  ressurser»  Bergen, 
3. oktober 2002 

38. Nergaard, (2002): «Atypiske ansettelser i norsk arbeidsliv» 
Arbeidsnotat. 

ring betalt av arbeidsgiver og som også på andre in
dikatorer er minst integrert på arbeidsplassen. 

Når det gjelder  indikatorer  for  fysisk og/eller 
psykososialt arbeidsmiljø, er dette i liten grad ana
lysert  spesielt  for  midlertidig  ansatte  i  Norge. 
OECDs studie (som benytter EUs Working Condi
tions  Survey),  Dublininstiuttets  egen  analyse  av 
disse dataene39 og blant annet svenske studier har 
imidlertid sett på dette. OECD konkluderer med at 
midlertidig ansatte er mindre fornøyd med sin jobb 
enn fast ansatte, og at dette særlig gjelder lønn og 
jobbsikkerhet. Midlertidige ansatte oppgir noe of
tere  at de  har  monotont  arbeid. Studien  viser  at 
midlertidig ansatte lønnes lavere enn fast ansatte, 
også når man kontrollerer for ulikheter ved indivi
det og jobben. Dublininstituttet som har analysert 
de  samme  dataene  finner  at  midlertidig  ansatte 
fortsatt  har  et  mer  belastende  arbeidsmiljø,  men 
peker på at forskjellene i arbeidsmiljøulemper mel
lom fast og midlertidig ansatte er blitt noe mindre 
siden  forrige  studie  i  1996.  Man  avviser  en  anta
kelse om at de dårlige jobbene gradvis overføres til 
midlertidig ansatte, det er  i stedet de fast ansatte 
som i noen grad har fått sitt arbeidsmiljø forverret. 
Flere svenske studier har også undersøkt om mid
lertidig ansatte har et mer belastende arbeid enn 
fast ansatte.40 Her pekes det på at det særlig er be
stemte grupper midlertidig ansatte som har en mer 
belastende  arbeidssituasjon,  blant  annet  ekstra
hjelper og sesongansatte, samt i noen grad de som 
er  ansatt  i  vikariater.  Disse  er  overrepresentert  i 
gruppen som har arbeid med lav grad av egenkon
troll og som har lite krevende (og dermed også ut
viklende)  arbeid.  En  oppsummering  av forsknin
gen  på  temaet  «hälsoaspekter  på  tidsbegränsade 
anställningar»  i  tilknytning  til den svenske utred
ningen  om Hållfast  arbetsrätt  –  för  et  föränderligt 
arbetsliv (Ds 2002: 56) slår fast at det finnes kunn
skapshull omkring midlertidige ansettelser, særlig 
gjelder dette mer  langsiktige oppfølgningsstudier 
av helsekonsekvenser, arbeidsmarkedsforankring 
og ulykkeskonsekvens.41 

39. European  Foundation  for  the  Improvement  of  Living  and 
Working Conditions (2002): «Employment status and wor
king conditions.» 

40. Aronsson, Gustafson och Dallner: «Anställningsformer, ar
betsmiljö  och hälsa  i  ett  sentrumperiferiperspektiv.»  I  se
rien Arbete och Hälsa 2000: 09. Stockholm: Arbeidslivsinsti
tuttet; Wikman, Andersson og Bastin: «Nye relationer i ar
betslivet  –  en  rapport  om  tendenser  mot  flexibla 
marknadsrelationer i stället för permanenta anställningsre
lationer.» Statistiska Sentralbyrån. 1998 

41. Bilag  V:  Gunnar  	Aronsson  «Hälsoaspekter  på  tidsbe
gränsade anställningar». 
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Opplæring – utvikling i arbeidet 

De fleste av denne type studier tar også for seg om 
midlertidig ansatte har mindre utviklende arbeid, 
enten  definert  ved  muligheter  for  formell  opplæ
ring  eller  ved  at  arbeidet  i  seg  selv  er  lærende. 
Slike forhold kan bidra til at det blir vanskeligere 
for denne gruppen å komme over i faste eller mer 
stabile tilsettingsforhold. 

De fleste studiene konkluderer med at midlerti
dig ansatte har mindre tilgang til formell og ufor
mell  opplæring  enn  fast  ansatte.  OECDstudien 
(som baserer seg på den europeiske arbeidsmiljø
undersøkelsen) konkluderer med at det er grunn 
til å være bekymret for at mulighetene for framti
dig karriere svekkes for midlertidig ansatte, i alle 
fall hvis perioden som midlertidig ansatt blir lang
varig. Det pekes likevel på at forskjellene blir noe 
mindre  hvis  man  tar  med  uformell  (onthejob) 
opplæring, og at slike effekter vil være mindre al
vorlige hvis de midlertidig ansatte ganske raskt går 
over i faste stillinger. Både norske og svenske tall 
tyder videre på at man vil finne forskjeller mellom 
ulike kategorier midlertidig ansatte, og at  for ek
sempel ekstrahjelper og liknende typer løst tilknyt
tede sjeldnest får opplæring betalt av arbeidsgiver. 

5.4.5 Avslutninger av arbeidsforhold 

SSB har på grunnlag av data fra panelundersøkel
sene  1997–2001  hentet  ut  informasjon  om  avslut
ninger  av  arbeidsforhold.  Andelen  av  de  syssel
satte som årlig skiftet eller mistet jobben var rela
tivt stabil i perioden, og utgjorde rundt 20 prosent. 

Det  kan  være  mange  grunner  til  at  personer 
skifter  jobb eller slutter  i sin  jobb. I materialet er 
det  skilt  mellom:  alder,  uførhet  eller  dårlig  helse 
(12  prosent),  utdanning  eller  militærtjeneste  (10 
prosent),  familieforhold  (5  prosent),  mistet  eller 
fikk  jobben avsluttet  (13 prosent),  sluttet  av eget 
ønske eller fikk tilbud om ny jobb (26 prosent), og 
andre grunner (34 prosent). 

Andelen av de sysselsatte som mistet/fikk job
ben avsluttet i løpet av perioden var med andre ord 
lav og nokså stabil i perioden. Disse utgjorde 2–3 
prosent av de sysselsatte. 

Tallene i parentes er den gjennomsnittlige an
delen som oppgav disse forholdene som årsak til at 
de skiftet jobb eller avsluttet arbeidsforholdet i pe
rioden 97–01. Disse tallene har vært relativt stabile 
innenfor perioden. «Andre grunner» består hoved
sakelig av at jobben innebar for mye stress, slit el
ler mistrivsel. 

Gruppen som mistet eller fikk jobben avsluttet 
består  i  stor grad av personer som har sluttet på 

grunn  av  nedleggelser  og  innskrenkinger  mv. 
Denne gruppen ble studert nærmere. Undersøkel
sen viste at av de som mistet/fikk jobben avsluttet 
var det 13 prosent som ble sagt opp i gjennomsnitt 
over perioden. Den aller viktigste årsaken var en
ten  at  bedriften  ble  nedlagt  eller  reduserte  virk
somheten (42 prosent) eller at kontraktstiden gikk 
ut/oppdraget avsluttet (41 prosent). Utvalget er så
pass lite at tallene som presenteres er usikre, men 
de gir et bilde av fordelingen på de viktigste grun
nene til å miste eller avslutte jobben. 

Tallene er relativt stabile over årene, men med 
visse variasjoner. I og med at utvalget er lite er det 
vanskelig å se noen trend. I perioden 1997 til 2001 
var  det  relativt  lav  arbeidsledighet.  Det  er  ikke 
usannsynlig at oppsigelser som følge av at bedrif
ter legges ned eller at produksjonen reduseres er 
konjunkturavhengige. 

SSBs undersøkelse viste at det var visse kjenne
tegn ved de som mistet eller fikk arbeidsforholdet 
avsluttet. Hovedtrekkene er at andelen var høyest 
hos: 
–	 personer  i  servicearbeid (særlig  høy  innenfor 

hotell og restaurant i 1997–98), 
–	 personer med videregående eller universitets

og høyskoleutdanning og 
–	 i aldersgruppen 16 til 24 år. 

Det var små  forskjeller mellom kvinner og menn 
totalt sett. 

5.5 Arbeidstid 

5.5.1 Ulike arbeidstidsordninger i Norge 

Om lag 70 prosent av alle ansatte i Norge arbeider 
på  ordinær  dagtid,  dvs. mellom  kl. 0700  og  1700 
mandag til fredag. Imidlertid er det også en del an
satte som regelmessig arbeider på kveld, natt eller 
som regelmessig arbeider lørdager og søndager. 

Tall fra arbeidskraftsundersøkelsen for 2. kvar
tal 2002 viser at av alle ansatte arbeidet 21 prosent 
regelmessig42 på lørdager, 12 prosent på søndager, 
16 prosent på kveldstid (mellom kl. 1800 og 2200) 
og 5 prosent hadde  regelmessig nattarbeid  (mel
lom kl. 2200 og 0600). 

Andelen  ansatte  som  utfører  regelmessig  ar
beid utenom ordinær dagtid er høyest i aldersgrup
pene 16–19 og 20–24 år. Mest vanlig er det med lør
dags  og  kveldsarbeid  for  disse  aldersgruppene. 

42. Regelmessig  lørdagsarbeid/søndagsarbeid	 innebærer  at 
den sysselsatte arbeider minst to lørdager/søndager i løpet 
av  fire uker. Regelmessig kveldsarbeid/nattarbeid er defi
nert  som arbeid på kveld/natt på halvparten eller  flere av 
arbeidsdagene. 
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Andelen  ansatte  som  utfører  regelmessig  arbeid 
utenom ordinær dagtid avtar med stigende alder. 

Ansatte som i 2. kvartal 2002 ifølge arbeidsavta
len  måtte  utføre  lørdagsarbeid  regelmessig  ut
gjorde 21 prosent av de kvinnelige og 19 prosent av 
de  mannlige ansatte.  Andelen  menn og  kvinner 
som utfører regelmessig søndagsarbeid, regelmes
sig nattarbeid og regelmessig kveldsarbeid er likt 
fordelt mellom kjønnene. 

Av  de  største  næringene  er  slike  arbeidstids
ordninger vanligst  i hotell og  restaurantvirksom
het,  transportnæringen,  helse  og  sosialtjenester 
og  detaljhandel.  Ifølge  arbeidskraftsundersøkel
sen for 2. kvartal 2001 hadde 67 prosent av hotell
og  restaurantansatte  regelmessig  lørdagsarbeid, 
49 prosent søndagsarbeid, 46 prosent kveldsarbeid 
og 20 prosent hadde nattarbeid. 

Av de største yrkesgruppene er det mest vanlig 
med arbeid utenom ordinær dagtid i salgs og ser
viceyrkene samt blant operatører og sjåfører. 

Arbeid utenom ordinær arbeidstid er mer van
lig  for  deltidsansatte  enn  for  heltidsansatte.  I  2. 
kvartal 2002 hadde om lag 31 prosent av de deltids
ansatte  lørdagsarbeid,  mens  andelen  deltidsan
satte  som  arbeidet  regelmessig  på  søndager, 
kvelds og nattid var henholdsvis 15, 25 og 8 pro
sent. 

21 prosent av alle ansatte hadde skift eller tur
nusarbeid i 2. kvartal 2002. Det er store variasjoner 
i bruken av skift eller turnusarbeid mellom nærin
gene. Størst innslag av skift og turnusarbeid er det 
i  hotell  og  restaurantnæringen  (48  prosent)  i 
helse og sosialtjenester (45 prosent),  i  transport
næringen (40 prosent) og i olje og gassutvinning 
(44  prosent). Minst  innslag  av  skift  og  turnusar
beid er det i finansiell og forretningsmessig tjenes
teyting, med 5 prosent. 

Næringer med mye skift og turnusarbeid faller 
i to kategorier. I næringene transport og industri er 
det menn som arbeider mest skift/turnus, og de er 
heltidsansatte. I næringene helse og sosialtjenes
ter  og  detaljhandel  er  det  kvinner  som  arbeider 
mest skift/turnus, og de er deltidsansatte. I hotell
og  restaurantnæringen er  det  derimot  heltidsan
satte kvinner som i større grad arbeider skift/tur
nus. Samlet for alle næringer er skift og turnusar
beid mer  utbredt  for  deltidsansatte  (28  prosent) 
enn for heltidsansatte (19 prosent), men dette vari
erer  mye  med  næring.  Denne  arbeidstidsordnin
gen er mer vanlig blant kvinner enn blant menn. 26 
prosent av de kvinnelige og 17 prosent av de mann
lige ansatte hadde skift eller turnusarbeid 2. kvar
tal 2002. 

Andelen  midlertidig ansatte  som  regelmessig 
utfører deler av sitt arbeid utenom ordinær dagtid 

er større enn i gruppen fast ansatte. Det er særlig 
helge og  kveldsarbeid  som er mer  utbredt  blant 
midlertidig ansatte enn blant fast ansatte. Størst an
del midlertidige ansatte er det i primærnæringene, 
helse og sosialtjenester og i hotell og restaurant
virksomhet. I overkant av 40 prosent av de midler
tidig ansatte arbeider deltid. Mange av disse er per
soner under utdanning. 

Av alle heltidsansatte arbeidet 20 prosent over
tid  i  2.  kvartal  2003,  23  prosent  av  mennene  og 
15 prosent  av  kvinnene. Overtidsbruken  tilsvarer 
om lag 57 000 årsverk, eller 4,3 prosent av alle års
verk utført av heltidsansatte. Andelen som arbeidet 
overtid var høyest i olje og gassutvinning med 31 
prosent og i finansiell og forretningsmessig tjenes
teyting  med  27  prosent,  og  lavest  i  undervisning 
med  13  prosent.  Andelen  som  jobbet  overtid  var 
høyest både for menn og kvinner i aldersgruppen 
30–39  år.  Deretter  avtok  overtidsbruken  med  sti
gende alder. 

I 2. kvartal 2002 arbeidet 26 prosent av de sys
selsatte deltid. Deltidsandelen blant kvinner var 43 
prosent, og fire av fem deltidsansatte var kvinner. 
Deltidsandelen blant kvinner er  redusert  fra 52,6 
prosent i 1985 til 43 prosent i 2002. De deltidssys
selsatte  som  søker  lengre  arbeidstid  og  kan  be
gynne med det innen en måned, defineres som un
dersysselsatte. I tredje kvartal 2003 var 85 000 un
dersysselsatte. 

Om lag 187 000 eller 8,2 prosent av de syssel
satte hadde biarbeidsforhold43 i 2. kvartal 2001. An
delen sysselsatte med biarbeidsforhold var høyest 
i  undervisning  med  12,8  prosent,  i  primærnærin
gene med 11,8 prosent og i helse og sosialtjenes
ter med 11,2 prosent. Det var flest biarbeidsforhold 
innen helse og sosialtjenester, om lag 46 000 eller 
¼ av alle. Andelen av de sysselsatte med biarbeid
forhold  har  vært  svakt  økende  i  perioden  1996– 
2001. 

Over perioden 1996–2003 har det vært en ned
gang  i  bruken  av  overtid.  Andelen  av  de  ansatte 
som  regelmessig  arbeider  på søndager,  natt  og 
kveld er  om  lag  uendret.  For  skift/turnus  finnes 
det  ikke  tall  for  årene  forut  for  2001.  Det  finnes 
ikke mye sammenlignbar statistikk bakover, slik at 
en  kan  følge  utviklingen  over  et  lengre  tidsrom. 
Tall  fra  levekårsundersøkelsene  indikerer  at 
skift/turnus har tatt seg opp fra 1980 til 1990tallet, 
særlig for kvinner som følge av blant annet veksten 
i den offentlige omsorgssektoren. 

43. Hovedarbeidsforholdet er definert som den jobben der per
sonen arbeider mest tid. Biarbeidsforhold er da eventuelle 
andre arbeidsforhold personen har. 
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Tabell 5.6   Ansatte etter ulike arbeidstidordninger 1996–2002. Tall per 2. Kvartal 

Arbeidstidsordning 1996 2000 2002 

Andel regelmessig skift/turnus 21 
Andel regelmessig lørdagsarbeid1) 22 21 21 
Andel regelmessig søndagsarbeid1) 12 13 12 
Andel regelmessig kveldsarbeid1) 2) 17 17 16 
Andel regelmessig nattarbeid1) 3) 6 5 5 
Andel som arbeider overtid4) 28 21 21 
Biarbeidsforhold5) 

– antall 166000 184000 200 000 
– andel 7,8 8,0 8,7 

1.	 Samme person kan bli registrert under flere av disse arbeidstidsordningene samtidig. De kan også utføre dette regelmessig eller 
av og til. 

2. mellom kl. 1800 og 2200 
3. mellom kl. 2200 og 0600 
4. Andel heltidsansatte med arbeidstid utover det avtalte. 
5. Omfatter både ansatte og selvstendige 
På grunn av teknisk feil har ikke alle ansatte blitt spurt om skift eller turnus i årene 1996–2000. Tallene som er publisert for disse 
årene, gir en for lav andel ansatte med skift eller turnusarbeid. 
Kilde: SSB 

SSBs  tidsbruksundersøkelsene  for  2000/2001 
viste at om lag 4 av 5 ansatte  i det siste kvartalet 
hadde  fått  telefoner  eller  andre  henvendelser 
hjemme i forbindelse med arbeidet, utført arbeids
oppgaver utenom arbeidstid og/eller blitt tilkalt av 
arbeidsgiver utenom arbeidstid. 

Av  disse  tilfellene  oppleves  tilkalling  som  det 
mest  omfattende  inngrep  i  arbeidstakers  fritid. 
Den skjer  imidlertid som regel som en del av en 
formell ordning, og blir ofte kompensert.44 Mottak 
av telefoner i fritiden er i  liten grad del av de for
melle  ordninger,  og  stort  sett  uten  godtgjøring. 
Når godtgjøring gis er lønn mest utbredt. Avspase
ringstid alene eller kombinert med lønn, er imidler
tid også vanlig. Det er dobbelt så vanlig blant uor
ganiserte som blant organiserte å ikke få godtgjø
ring  ved  tilkalling  av  arbeidsgiver.  De  yngste  og 
eldste  opplever dette  mer  enn  andre  aldersgrup
per. 

40 prosent  har  reiser  i  jobben  sin.  Reisene  er 
ulikt  fordelt.  Blant  kvinner  og ungdom  er  det  en 
større andel som ikke har hatt tjenestereise siste år 
enn  blant  menn og  andre  aldersgrupper.  Det  er 
særlig menn som reiser mye. Reisevirksomhet er 
vanligst  i  statlig  virksomhet  der  60  prosent  har 
vært på  tjenestereise  siste år. Reisevirksomheten 
er  i  sterk  grad  knyttet  til  leder,  akademiker  og 
høgskoleyrker, og blir stort sett kompensert. 

44. Ved lønn, avspasering, kombinasjoner og annet. 

Ferie 

Den totale arbeidstiden påvirkes av antallet betalte 
feriedager  arbeidstakerne har  krav  på.  Figur  5.7 
gir en oversikt over antall offentlige  fridager,  lov
festede feriedager og avtalte feriedager i noen ut
valgte europeiske land harmonisert på basis av en 
fem dagers arbeidsuke. 

5.5.2	 Om arbeidstid i Norge og en del 
andre land 

I tabell 5.8 gjengis ukentlig arbeidstid for heltidsan
satte i henhold til lov, tariffavtale og faktisk ukent
lig arbeidstid i gjennomsnitt. 

Faktisk arbeidstid pr. uke måler hvor mange ti
mer  respondenten arbeidet  i  løpet av en bestemt 
uke, inklusiv overtid og fravær pga. for eksempel 
sykdom, ferie, helligdager og/eller andre typer fri. 
På grunn av store ulikheter i datainnsamlingen må 
man  være  forsiktig  når  man  sammenligner  land. 
Blant annet er det usikkerhet om definisjonen av 
heltid, og om arbeidstakere som er midlertidig fra
værende fra arbeidet er tatt med. Tabellen viser at 
forskjellen mellom lovbestemt og  faktisk arbeids
tid  varierer  mye.  Dette  skyldes  blant  annet  ulike 
måter å  lovregulere på. For eksempel har Frank
rike siden 2000 hatt 35 timers lovfestet arbeidsuke. 
En  del  andre  land  har  ikke  lovfestet  ukentlig  ar
beidstid, men bare en øvre grense for gjennomsnit
telig ukentlig arbeidstid på maksimalt 48 timer. 
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Tabell 5.7  Antall offentlige fridager og betalt ferie etter lov (2001) og avtale (2002) 

Offentlige fridager Minimum betalt feriedager Avtalt betalt feriedager 

Norge 10 21 25 
Finland  12 24 25 
Sverige 11 25 25 
Frankrike  11 25 25 
Belgia  10 20 
Danmark  9,5 25 29 
Nederland  8 20 31,3 
Storbritannia 8–10 20 24,5 
Spania 12–14 22 
Tyskland  9–12 20 29,1 
EU og Norge Gjennomsnitt 10,8 22,1 25,9 

Belgia: rettigheten er uttrykt som 4 uker.

Danmark: rettigheten er uttrykt som 5 uker.

Finland: rettigheten er uttrykt som 2 dager per kalendermåned.

Frankrike: rettigheten er uttrykt som 30 arbeidsdager eller 5 uker.

Tyskland: rettigheten er uttrykt som 24 arbeidsdager.

Spania: rettigheten er uttrykt som en måned.

Storbrittania: rettigheten er uttrykt som 4 uker.

Kilde: EIRO 2002 

Tallene for faktisk arbeidstid er usikre, og i den 
grad det er mulig å trekke opplysninger ut av tal
lene viser tabellen at heltidsansatte i USA har den 
lengste  faktiske  gjennomsnittlige  arbeidstid pr. 
uke.  I Europa arbeider heltidsansatte  i Tyskland, 
Storbritannia og Østerrike lengst. Norge og Dan
mark  har  den  korteste  faktiske  arbeidstiden  for 
heltidsansatte med 36,4 timer. I Sverige er den fak
tiske arbeidstiden pr. uke 39,4 timer. 

Ifølge disse usikre  tallene har Norge og Dan
mark  den  korteste  faktiske  arbeidstiden  pr.  uke 
både for heltidsansatte menn og kvinner. Videre vi
ser  statistikken  at  forskjellen  i  faktisk  gjennom
snittlig  arbeidstid  mellom  heltidsansatte  kvinner 
og menn er ca. 3 timer pr. uke i Norge. I de fleste 
EUland inklusiv Danmark, Sverige og Finland er 
forskjellen  i  arbeidstid  mellom  kjønnene  mindre 
enn i Norge. Bare i Storbritannia, Irland og Italia er 
forskjellen større. 

Den  faktiske  gjennomsnittlige  arbeidstid  pr. 
uke for alle arbeidstakere (heltid og deltid) i Norge 
er 33,4 timer. Blant EUlandene er det bare Neder
land og Danmark som ligger lavere med henholds
vis 30,4 og 32,8 timer. Denne forholdsvis lave fak
tiske arbeidstiden henger i stor grad sammen med 
at en relativt stor del av de ansatte (26 prosent) ar
beider deltid. Bare Nederland har en større andel 
deltidsansatte  enn  Norge  når  vi  sammenlikner 
med EUlandene. Land som Finland, Portugal, Ita

lia og Spania har bare 8–12 prosent deltidsansatte. 
Antall  deltidsansatte  varierer  imidlertid  ganske 
mye mellom kjønnene i alle land. I Norge arbeider 
43 prosent av kvinnene deltid, mot bare 11,2 pro
sent  av  mennene.  Nederland  (70,6  prosent)  og 
Storbritannia  (44,5  prosent) har større  andel  av 
kvinnene på deltid. 

Omfanget av skiftarbeid i Norge er høyere enn 
gjennomsnittet  for  EUlandene.  Ifølge  tall  fra  Eu
rostat45  arbeider i  gjennomsnitt  knapt  12  prosent 
av arbeidsstyrken vanligvis skift i EU. I Sverige og 
Finland hadde om lag ¼ av de sysselsatte vanligvis 
denne typen arbeidstidsordning i 1999, mens ande
len i Danmark var om lag 7 prosent. 

Basert  på  tall  fra  en  surveyundersøkelse46  fra 
Dublininstituttet er andelen av de sysselsatte med 
kvelds, natt og søndagsarbeid høyere i Norge enn 
gjennomsnittet  for EUlandene. Andelen med  lør
dagsarbeid er imidlertid høyere i EU. 

I den nevnte surveyundersøkelsen er det også 
en  sammenlikning  av  arbeidsmiljø/arbeidsvilkår 
for sysselsatte i Norge med gjennomsnittet for EU
landene som blant annet viser at det i Norge er en 
større andel som arbeider under 30 timer i uka (24 

45. Labour Force Survey 2002 fra Eurostat 
46. European Foundation for the improvment of living and wor

king  conditions:The  Third  European  survey  on  working 
conditions 2000 
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Tabell 5.8  Ukentlig arbeidstid for heltidsansatte i henhold til lovgivning, tariffavtaler og faktisk gjennom
snittlig arbeidstid 

Lovfestet 2000 Avtalt 2000 Faktisk gjennomsnitt 

Storbritannia 48 37,5 41,1 
Tyskland  48 37,4 41,1 
Østerrike  40 38,5 41,0 
Hellas  48 40 40,3 
Irland  48 39 39,7 
Frankrike  35 35 39,6 
Sverige  40 38,8 39,4 
Spania 40 38,6 38,7 
Italia  40 38 38,6 
Nederland 40 37 38,5 
Belgia  39 39 37,2 
Finland 40 38 37,1 
Danmark Ingen1) 37 36,4 
Norge 40 37,5 36,4 
USA 40 43,1 

1. 2002 en lov som gir de uorganiserte arbeidstakerne rettigheter som svarer til arbeidstidsdirektivet. 
Kilde: SOU 2002: 22 og EUkommisjonen 

mot 16 prosent) og færre som arbeider over 45 ti
mer (14 mot 21 prosent) enn i EU. 

Det er en del forhold som gjør at en skal være 
forsiktig  med  å  legge  vekt på  mindre  forskjeller 
mellom  land.  Undersøkelsen  til  Dublininstituttet 
basert  på  en  intervjuundersøkelse  med  ca. 1 500 
personer i hvert land. Ulik næringsstruktur gjør at 
land  kan  komme  forskjellig  ut  på  enkeltfaktorer. 
Videre kan kulturelle forskjeller landene i mellom 
ha betydning for hvordan spørsmålene ble oppfat
tet  av  de  som var med  i  undersøkelsene  i de  en
kelte  land.  Formålet  var  således  ikke  å  skaffe  til 
veie  en  fullstendig  og  nøyaktig  sammenliknbar 
oversikt på tvers av landene over alle forhold. For 
eksempel  sies det  at opplysningene om antall  ar
beidstimer ikke gir et fullstendig bilde av arbeidsti
den, men de kan gjøre det mulig å se sammenhen
gen mellom arbeidstid, arbeidsmiljø og helse. 

5.5.3 Preferanser om arbeidstid 

Det  finnes  både  internasjonale  (Dublininstitut
tet47)  og nasjonale  undersøkelser  (SINTEF,  Opi
nion og SSB) som har forsøkt å kartlegge arbeids
takeres preferanser om arbeidstid. 

47. European  fundation  for  the  improvment of  living and wor
king  conditions  2001:  «Working  time  preferences  at  diffe
rent phases of life.» 

Ifølge undersøkelser gjort av Dublininstituttet 
(omfatter alle EUlandene og Norge)  sier om  lag 
halvparten at de ville foretrekke å arbeide færre ti
mer mot en  lønnsnedgang, mens 12 prosent ville 
arbeide  flere  timer.  De  som  arbeider  kort  deltid 
(under  20  timer  i  uken)  foretrekker  flere  timer, 
mens de som arbeider  lang heltid (40  timer eller 
mer) foretrekker færre timer. Om lag 1/5 av men
nene og vel 1/3 av kvinnene som er heltidssyssel
satte foretrekker deltidsarbeid. På den annen side 
ville om lag 1/4 av mennene og nær 1/5 av kvin
nene som arbeider deltid foretrekke å gå over  til 
heltid. I sum kan en si at de som har heltidsarbeid 
i gjennomsnitt foretrekker færre timer, mens del
tidsarbeidende i gjennomsnitt foretrekker noe len
gre arbeidstid. Det går også  fram av undersøkel
sene at halvdelen av de som utfører overtidsarbeid 
kunne tenke seg en timekonto eller fleksitidsord
ning for dette. 

I Torvatn og Molden (2001) ble det spurt om 
ønsket arbeidsmengde dersom lønnen ble  justert 
tilsvarende. Rapporten viser at de sysselsatte i stor 
grad er  fornøyd med arbeidstidens  lengde.  I den 
grad de ønsker å endre på noe er det å redusere ar
beidstiden, ikke å øke den. Om lag 25 prosent øn
sket kortere arbeidstid og om lag 8 prosent lengre. 
En større andel kvinner enn menn ønsket kortere 
arbeidstid,  28 mot  23  prosent,  mens  det  var  like 
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Tabell 5.9  Forventet bruk av timekontoordning, 
alle og fordelt på kjønn. Tall i prosent 

Alle Kvinner Menn 

Mer ferie 41 38 44 
Tidligere pensjon 17 13 20 
Kortere arbeidstid dag 9  14  4  
lig 
Velferdspermisjon 3 4 3 
Ikke brukt ordningen 9 8 9 
Ikke sikker 17 18 16 
Kombinasjon 4 5 4 

Kilde: Torvatn og Molden (2001) 

stor andel (8 prosent) som ønsket lengre arbeids
tid både blant kvinner og menn. 

Undersøkelsen kartla også interessen for ulike 
tidskontoordninger. En ordning er at en setter en 
del av lønnen på en konto, og så tar den ut som fri
tid senere. Det var 34 prosent som kunne tenke seg 
en slik ordning. Det var det ingen forskjeller mel
lom menn og kvinner. En ordning hvor man satte 
timer  ut over  normalarbeidsdagen  inn  på  konto 
hadde større tilslutning, om lag 60 prosent var in
teressert i dette. Her var det kjønnsforskjeller, 64 
prosent av kvinnene kunne tenke seg en slik ord
ning mot 56 prosent av mennene. 

Det  ble  spurt  hvordan  arbeidstakerne  ville 
bruke en slik ordning dersom den fantes. Ifølge un
dersøkelsen er ferie den klart mest populære for
ventede bruk av en timekontoordning, jf. tabell 5.9. 
Den  nest  mest  populære  ordningen  er  tidligere 
pensjon. Menn ønsker først og fremst lengre ferie 
og  tidligere  pensjonering.  Kvinner  ønsker  også 
lengre  ferie  og  tidligere  pensjonering,  men  i  noe 
mindre  grad  enn  menn.  En  større  andel  kvinner 
enn menn ønsker kortere daglig arbeidstid. 

I en landsomfattende undersøkelse blant yrkes
aktive om arbeidstidsordninger som OPINION AS 
har gjennomført (1998) på oppdrag fra NHO svarte 
over 90 prosent at de var svært tilfreds eller ganske 
tilfreds med sin arbeidstidsordning. Mest tilfredse 
var de som hadde fast daglig arbeidstid, mens de 
som hadde en ordning der daglig arbeidstid vari
erte fra uke til uke var minst tilfredse. I denne un
dersøkelsen ble det også spurt om når på døgnet 
en ville foretrekke å jobbe. En del flere enn de som 
faktisk jobbet slik, ønsket å jobbe på tidlig dagtid 
(0700–1500)  eller  sen  dagtid  (0900–1800).  Mens 
for  eksempel  66  prosent  faktisk  jobbet  på  tidlig 
dagtid var det 72 prosent som ønsket å gjøre det. 
Derimot ønsket en mindre andel enn de som fak

tisk jobbet slik en arbeidstidsordning med jobbing 
på kvelder eller til varierende tider på døgnet. Om 
lag  8  prosent  foretrakk/ønsket  en  ordning  med 
jobbing til varierende tider på døgnet, mens 18 pro
sent faktisk jobbet på denne måten. 

I SSBs tidsbruksundersøkelsene for 2000/2001 
sa 80 prosent av de ansatte at de foretrekker den ar
beidstiden de har når alternativet er  inntektsend
ring  i  takt med  arbeidstidsendring.  En  femtedel 
har  ikke  den  arbeidstiden  som  passer  dem  best. 
Kjønn,  alder,  arbeidsplass  eller fagorganisering 
rokker ikke ved tilfredsheten med dagens ordning. 

Det er bare heltidsarbeidende med svært lang 
arbeidstid som skiller seg ut med en lavere andel 
fornøyde (67 prosent). De av disse som ikke er til
fredse  ønsker  hovedsakelig  arbeidstiden  kortet 
ned til vanlig heltid (57 prosent). 

5.5.4 Fleksibel arbeidstid 

I  tidsbruksundersøkelsene  for  2000/2001  ble  det 
på oppdrag fra LO stilt en del særlige spørsmål om 
arbeid og tidsbruk. 

Hovedtyngden av ansatte (64 prosent) i under
søkelsen måtte møte på arbeidsplassen til fast tids
punkt. 15 prosent av de ansatte sa imidlertid at de 
kunne  tilpasse  oppmøtet  selv  i  forhold  til  dagens 
oppgaver, mens 21 prosent har regulert fleksitid. 

Det er store forskjeller mellom ansatte i forhold 
til fleksibilitet i oppmøtetidspunkt. 

40 prosent  av  mennene  har  slik  fleksibilitet, 
mot bare 31prosent av kvinnene. Hver femte mann 
og hver tiende kvinne har fleksibilitet uten å ha re
gulert  fleksitid.  De  yngste  har  liten  fleksibilitet  i 
forhold til andre aldersgrupper. 

Skarpest er imidlertid forskjellene etter type ar
beidsplass. Fleksibiliteten slik den er definert her 
er minst  i kommunal  virksomhet  der omsorgsyr
kene utgjør en stor andel, noe høyere i privat virk
somhet som dekker både vare og tjenesteproduk
sjon, og størst i statlig virksomhet. 

Dette bildet bekreftes av opplysningene om de 
ansattes yrker. I ledelse og akademiske yrker har 
flertallet  av  de  ansatte  (60  prosent)  fleksibilitet  i 
forhold til oppmøte, mens dette gjelder hver femte 
i  service,  omsorgs  eller  industrijobber.  Statlig 
virksomhet kjennetegnes ved at  regulert  fleksitid 
er utbredt (45 prosent). 

SSB48 har vurdert fleksibilitet i arbeidet også i 
forhold  til  om  arbeidstakeren  har anledning  til  å 
selv bestemme når man vil ta ferie eller avspasere 
opparbeidede  fridager.  Dette  er mer  utbredt  enn 

48. Elisabeth Rønning i Samfunnsspeilet nr. 4–5, 2002: «Jakten 
på den moderne arbeider» SSB 
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Tabell 5.10  Andel ansatte som har fleksibilitet mht 
oppmøtetidspunkt prosent 

I ALT Regulert 
(regulert og fleksitid 

uformelt) 

ALLE 36 21
 Etter kjønn:
 – Kvinner 31 20
 – Menn 41 22
 Etter virksomhetstype:
 – Personlig eid firma 31 13
 – Aksjeselskap m.m. 39 20
 – Kommunal virksomhet 22 16
 – Fylkeskommunal virk 23 12
somhet 
 – Statlig virksomhet 59 45
 Etter yrkesgruppe:
 – Ledere og akademiske  59 35
yrker 
 – Høgskoleyrker 40 24
 – Kontor, service og om 19 12
sorgsyrker 
 – Industriarb., operatører  19 11 
m.m. 

Kilde: SSB 

fleksibel arbeidstid. 43 prosent av alle ansatte sva
rer at dette kan de bestemme selv i stor grad. 34 
prosent  svarer  at  dette  kan  de bestemme  i  noen 
grad. 

Menn har i større grad enn kvinner muligheter 
til å bestemme dette selv. Ansatte ledere og ansatte 
i akademiske yrker skiller seg ut med å kunne be
stemme over disse forholdene i større grad enn an
dre ansatte. Også selvstendige yrker, som bønder 
og fiskere, skiller seg ut her. Personer med høy ut
danning bestemmer  i høyere grad dette selv enn 
andre. 

For de aller  fleste ansatte er arbeidslivet min
dre fleksibelt enn forventet ut fra de målene leve
kårsundersøkelsen  benytter.  Få  ansatte  oppgir  å 
arbeide hjemme for arbeidsgiver. Det er også rela
tivt  få  ansatte  som  har  fleksitid,  mens  noen  flere 
kan bestemme selv når de vil ha ferie og avspasere 
opparbeidede fridager. 

5.6 Arbeidsmiljøet 

Arbeidsmiljøet er en arena for utfoldelse og bekref
telse på nytte og ansvar. Et meningsfylt arbeid er 

en verdi i seg selv, og for de fleste en viktig del av 
et godt liv (Sørensen 2002). Norske medieansatte 
(94 prosent) sier at arbeidet deres er psykisk sti
mulerende, barnehageansatte sier (82 prosent) at 
arbeidet deres er interessant og at det gir mulighe
ter til faglig utvikling (91 prosent). Sykepleiere sier 
at deres arbeid er givende og at det å kunne gi noe 
ekstra, være til støtte for mennesker i situasjoner 
der de kjenner seg usikre og hjelpeløse er en stor 
glede. 

Gjennom nettverk på jobben bygges også rela
sjoner  som er  til  støtte når  det private  livet  over
rumpler eller blir vanskelig, som ved samlivsbrudd 
(Thuen). I vår kultur er det å være til nytte og bidra 
til  samfunnet  gjennom  arbeidet  en  stor verdi  for 
den  enkelte.  Sammenhengen  mellom  arbeid  og 
helse er derfor positiv for de fleste og det meste av 
tiden. 

Men, sammenhengen mellom arbeid og helse 
er  komplisert.  En  lang  rekke  faktorer  kan  være 
medvirkende årsaker til skader, belastninger eller 
sykdommer som oppstår i tilknytning til arbeidet. 

De tradisjonelle indikatorene for måling av ar
beidsmiljøtilstanden har gjerne vært antallet regis
trerte dødsulykker og skader relatert til arbeidssi
tuasjoner,  sammen  med  registrerte  arbeidsrela
terte sykdommer. 

En lang rekke av de sykdommer som forekom
mer hyppig i befolkningen kan ha en arbeidsrela
tert årsak. Arbeidstilsynet registrerer årlig omlag 
30 000 yrkeskader og får melding om 3 500 yrkes
sykdommer.  I  intervjuundersøkelser  rapporterer 
imidlertid hele 190 000 at de har en sykdom, skade 
eller plage som er forårsaket av arbeidsmiljøfakto
rer. Dette innebærer at det er et stort sprik i det an
tall yrkesrelaterte sykdommer og skader som blir 
meldt, og det arbeidstakerne rapporterer. Arbeids
tilsynet påpeker at det sannsynligvis foreligger en 
stor grad av underrapportering i deres oversikter. 

Sykefravær og andel som uføretrygdes er også 
tatt med som en mulig indikator på arbeidsmiljøtil
standen. Konklusjonene i NOU 2000: 27: «Sykefra
vær  og  uførepensjonering.  Et  inkluderende  ar
beidsliv» (Sandmanutvalget) legger vekt på at øk
ningen i sykefravær og uførepensjonering må ses i 
lys av flere og til dels sammensatte årsaksfaktorer. 
Forhold på arbeidsplassen kan i den sammenheng 
være en av mange viktige faktorer som fører til fra
vær, men det er vanskelig å påvise klare direkte år
saksforhold. 

Utover disse konkrete målene på ulykker, ska
der, sykdom og fravær er det foretatt en rekke un
dersøkelser som analyserer spørsmål om arbeids
miljøet som stilles et representativt utvalg arbeids
takere.  Disse  undersøkelsene  får  kartlagt 
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arbeidstakernes  subjektive  oppfatning  av  forhol
dene på arbeidsplassen. Undersøkelsene er avhen
gig av at respondentene svarer, at de forstår spørs
målene som blir stilt, og at de svarer på noenlunde 
samme måte. Det har framkommet en del kritikk 
av slike undersøkelser både på grunn av de meto
diske  problemstillingene,  usikkerhet  om  det  kan 
påvises årsakssammenhenger ut fra materialet og i 
forhold til  at  hver  enkelt respondent  legger  for
skjellig verdimessig innhold i begrepene som bru
kes. 

Intervjuundersøkelser, og analyser av disse ut
ført av blant annet SSB, SINTEF og AFI, innebærer 
imidlertid at det finnes materiale om utviklingen av 
arbeidstakeres  oppfatning  av  arbeidsmiljøet  over 
flere år. I tillegg er det foretatt liknende undersø
kelser  i  andre  land  som  det  er  mulig  å  sammen
ligne seg med. Dette kan gi indikasjoner på trender 
og endringer, samtidig som det gjør det mulig å be
skrive hvordan arbeidstakere i Norge ser på sitt ar
beidsmiljø sammenlignet med arbeidstakere  i an
dre land. 

Til tross for usikkerheten som er knyttet til ma
terialet vil det i det følgende gis en beskrivelse av 
noen av de utviklingstrekk som er kommet fram, i 
tillegg til å se på utviklingen i ulykker, skader, syk
dom og fravær som kan være arbeidsrelatert. 

5.6.1	 Om arbeidsulykker, yrkesskader 
og arbeidsrelaterte sykdommer 

Antallet registrerte arbeidsrelaterte skader og syk
dommer  har  økt  de  seneste  årene.  Dette  antas  i 
stor grad å henge sammen med endringer i melde
praksis og slik at flere tilfeller enn før faktisk blir 
meldt og  flere  tilfeller blir  registrert  til å ha sam
menheng med arbeidet, blant annet gjelder dette 
voldsskader og hørselskader. Arbeidstilsynet fører 
registre over dødsulykker og arbeidsrelaterte syk
dommer og skader. I 2002 omkom 39 personer i ar
beidsulykker.  For  året  2001  er  det  rapportert 
30 228  skader  og  3 979  tilfeller  av  arbeidsrelatert 
sykdom. 

Mye tyder på at det fortsatt er en betydelig un
derrapportering av skader og arbeidsrelaterte syk
dommer.  Levekårsundersøkelsen  fra  SSB  (2000) 
indikerer at det årlig skjer om  lag 74 000 person
skader  under arbeid.  Det  er  derfor  usikkert  hva 
som  er  det  faktiske  omfanget  av  arbeidsskader, 
hvor  mange  som  er  alvorlige  skader  og  hvorvidt 
det er  en  tendens  til  at  antallet  arbeidsskader  er 
synkende eller ikke. 

Det er også stor usikkerhet rundt tallene for re
gistrerte arbeidsrelaterte sykdommer. I en samar
beidsrapport  mellom  Statens  arbeidsmiljøinstitutt 

(STAMI) og Arbeidstilsynet, ble det i 1998 bereg
net  at  220 000  mennesker  har  varige  helseplager 
på grunn av arbeidsmiljøet.49 Antallet yrkesskader 
og  yrkessykdommer som  blir  godkjent  av  folke
trygden og registrert under yrkeskadeforsikrings
ordningen,  gir  heller  ikke  et  reelt  bilde  av  hvor 
mange som blir skadet og syke som følge av arbei
det. Det er strenge regler for hvilke diagnoser og 
skader som godkjennes. I Norge godkjennes blant 
annet ikke muskel og skjelettlidelser og psykiske 
lidelser som yrkessykdommer. 

Antall personer som dør for tidlig på grunn av 
forhold  i  arbeidet  er  derfor  sannsynligvis  høyere 
enn antallet  registrerte dødsulykker,  alvorlige yr
kesskader og yrkessykdommer. Det finnes for ek
sempel ingen oversikter over i hvilken grad døds
fall  som  følge  av  hjerte  og  karsykdommer  eller 
selvmord har forhold på arbeidet som utløsende el
ler medvirkende årsak. 

I løpet av de siste 10 år har det vært en markert 
økning i antall meldte yrkesskader til Arbeidstilsy
net fra ca. 25 000 til ca. 33 000 årlig. I den siste 10
års  periode  er  det nærmere  halvparten  av 
ca. 250 000 skader som kan knyttes til tekniske inn
retninger og utstyr på en eller annen måte. Vanlige 
årsaker til feil bruk av arbeidsutstyr er blant annet 
mangelfull opplæring, øvelse og instruksjon, ufull
stendig eller mangel på arbeidsinstruks, feil valg av 
arbeidsutstyr, misbruk av arbeidsutstyr, mangel av 
eller ufullstendig bruksanvisning eller at bruksan
visning ikke er oversatt. 

Det er fortsatt industri og bygg og anlegg som 
melder  mange  arbeidsskader.  Også  innenfor  of
fentlig virksomhet, særlig tjenesteytende områder 
som  helse  og  sosialtjenester  og undervisning, 
forekommer det skader. 

Det  er  gjort  flere forsøk  på  å  estimere  antall 
skadetilfeller  etter  arbeidsulykker.  En  SINTEF
rapport  (Sklet  1993)50  sammenligner  forskjellige 
anslag  over  dette,  og  konkluderer  med  at  det  på 
landsbasis årlig er  i underkant av 100 000 skader 
pga.  arbeidsulykker  som  medfører  fravær,  eller 
hvor  skadede  trenger  medisinsk  behandling.  En 
undersøkelse  foretatt  ved  Oslo  Legevakt/Ambu
lansetjeneste  i  en  tre  måneders  periode i  2001, 
viste at hele 90 prosent av de alvorlige arbeidsska
dene som ble behandlet ved Oslo Legevakt samlet, 
ikke ble varslet til Arbeidstilsynet slik arbeidsgiver 
plikter etter loven.51 

49. Rapporten «Kjemiskfysiske forhold av betydning for helse» 
Statens Arbeidsmiljøinstitutt og Arbeidstilsynet 1998. 

50. Sklet: «Kostnader ved ulykker i norsk næringsliv – En sam
menligningsstudie» SINTEFrapport STF75 A93028 

51. Gravseth: Rapport om arbeidsulykker i Oslo 2001 
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Fremmedspråklige  er  overrepresentert  blant 
de skadede. 30 prosent av de som var utsatt for al
vorlig  arbeidsskade  og  over  halvparten  av  dem 
som var utsatt for alvorlig voldsskade oppgav ikke
skandinaviske  språk  som  førstespråk.  Dette  indi
kerer at fremmedspråklige har overvekt i skadeut
satte yrker. 

Menn har fortsatt en høyere ulykkesrisiko enn 
kvinner, og står for ca. 65 prosent av de innmeldte 
skadene i 2000. Dette antas å henge sammen med 
fordelingen mellom kjønnene på ulike yrkesgrup
per, og at kvinner har høyere risiko for å rammes 
av belastningslidelser som ikke faller inn under de
finisjonen av yrkesskade. 

Innmeldingen av skader som følge av voldshen
delser økte i løpet av 90tallet. I 2001 ble det meldt 
inn  2 347  slike  skader.  Det  er  spesielt  arbeidsta
kere  innen  helse  og  sosialsektoren  som  melder 
inn skader som følge av voldshendelser, og det er 
pasienter og klienter som utøver volden. 

5.6.2 Om sykefravær og uførhet 

Vekst i sykefravær og uføretrygding har blitt brukt 
som indikator på utviklingen i arbeidsmiljøet. Det 
vil i det følgende kort vises til noen utviklingstrekk 
i veksten i sykefravær og uføretrygding i Norge. 

Sykefravær 

Det er store variasjoner i sykefravær både over tid, 
og når vi sammenligner Norge med andre land. Sy
kefraværet påvirkes av mange forhold som helsetil
standen i befolkningen, regelverket på området og 
hvordan  dette  praktiseres,  arbeidsledighet,  ar
beidsstyrkens  alderssammensetning,  yrkessam
mensetning  og  kjønnsfordeling  og  næringslivs
struktur og generelle krav i arbeidslivet. 

I juni 2001 ble det innført sentral sykefraværs
statistikk, og fra da av har vi hatt en vesentlig bedre 
oversikt over det totale sykefraværet i Norge enn 
tidligere.  Før  dette  fantes  det  bare  oversikter fra 
enkelte  arbeidsgiverforeninger  (spesielt  NHO, 
kommuner,  fylkeskommuner  og  staten)  og  Riks
trygdeverkets sykepengestatistikk over erstattede 
sykepengedager (dvs.  utover  arbeidsgiverperio
den  på  16  dager).  I  arbeidskraftsundersøkelsen 
der  det  måles  fravær  pga.  sykdom  i  en  referan
seuke har også gitt et relativt grovt mål for sykefra
været. Det er i hovedsak tall fra Rikstrygdeverket 
som ligger til grunn for denne framstillingen. 

Sykefravær  kan  måles  med  forskjellige  mål. 
Det er vanlig nå å måle sykefraværsprosenten, dvs. 
antall dagsverk som er tapt pga. sykefravær i pro
sent av alle avtalte dagsverk.52 Et annet mål er va

Tabell 5.11  Avsluttede sykepengetilfeller etter di
agnose. Arbeidstakere. I prosent. 2001 

Diagnosegruppe I alt (%) 

2001 

Kvinner 

2001 

Menn 

2001 

Muskel og skjelettsys
temet 48,8 47,4 50,9 
Psykisk 18,8 19,8 17,3 
Hjerte og karsystemet 5,8 3,5 9,2 
Nervesystemet 4,5 4,4 4,7 
Svangerskap/fødsel  4,2 7,0 
m.m. 
Allment og uspesifisert 3,6 3,7 3,4 
Fordøyelsesorganene 3,4 3,5 3,9 
Luftveier 3,2 2,9 3,5 
Sosialt 0,1 0,1 0,1 
Andre diagnoser 7,9 8,3 7,2 
I alt  100,3 100,1 100,2 

Kilde: SSB 

righet pr. sysselsatt. Disse målene er det mer me
ningsfylt å sammenligne over tid enn absolutte mål 
som  antall  personer  med  sykefravær  på  et  tids
punkt,  antall  tapte dagsverk pga.  sykefravær  i en 
periode  eller  størrelsen  på  sykelønnsutbetalin
gene, som i større grad vil være avhengig av hvor 
mange personer som til enhver tid er  i arbeid og 
derfor har mulighet til å ha sykefravær. Ikke desto 
mindre er det ofte de absolutte tallene som nevnes. 

Sykefraværet i Norge sank i perioden 1989–94, 
en nedgang på ca. 13 prosent i antall nye tilfeller av 
langtidssykemeldinger og ca. 7 prosent i varighet 
av langtidssykemeldingene (Brage mfl.1997).53 Si
den midten av 90tallet har imidlertid sykefraværet 
økt.  Antall  dager  med  sykepenger  fra  Folketryg
den pr. sysselsatt økte fra 8,2 dager i 1994 til 12,9 
dager i 2001, 9,9 dager for menn og 16,2 dager for 
kvinner. Økningen i sykefravær har stort sett vært 
i langtidsfravær, mens korttidsfraværet, 1–3 dager, 
har vært relativt konstant.54 

Selv om det har vært en økning i sykefraværet, 
har  fordelingen av  diagnoser  vært  relativt  stabil, 
bortsett fra for psykiske lidelser, som har økt fra 10 
prosent i 1994 til 19 prosent i 2001. Blant psykiske 

52. SSB. Sykefraværsstatistikk. SSB, 2002. 
53. Brage,  Nygård,	  Tellnes.  «Langtidssykmeldinger  i  Norge 

1989–94.» Rapport 98:3. Seksjon for trygdemedisin, 1997. 
54. NHO. Sykefravær: Statistikk og fakta. http://www.nho.no. 

NHO, 2002. 
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lidelser er det diagnosen stress og ubalanse som 
har økt mest, spesielt  for menn mellom 30 og 40 
år.55 Depresjon og depressiv tilstand har også økt 
mye, og for disse gruppene har veksten vært langt 
sterkere for dem under 30 år, og sterkere for kvin
ner enn  for menn. Psykiske  lidelser har altså økt 
klart mest blant de forholdsvis unge. 

Avsluttede  sykepengetilfeller  hadde  i  2001  en 
gjennomsnittlig  varighet  av  52  dager,  både  for 
kvinner (51,8 dager) og menn (52,4 dager). Varig
heten  av  det  enkelte  sykefravær  øker  imidlertid 
med alderen. Varigheten varierer også med diag
nose. Diagnosefordelingen blant kvinner og menn 
er forholdsvis lik, men det finnes noen forskjeller: 
Menn  har  høyere andel  med  hjerte/karsykdom
mer, mens kvinner har høyere andel med psykiske 
lidelser. Innen de enkelte diagnosegrupper finnes 
det også noen kjønnsforskjeller. 

Det er blitt vist at sykefravær relatert til fødsel, 
svangerskap  og  forplantning  kan forklare 
43 prosent  av  kjønnsforskjellene  i  sykefravær  ut
over to uker (Brage mfl. 1997). Kvinner med barn 
har ikke høyere sykefravær enn kvinner uten barn. 
Det har ellers vist seg at kjønnsforskjellene i syke
fravær relatert  til muskel og skjelettsystemet ble 
endret  når  man  kontrollerte  for  alder  og  inntekt, 
noe som kan tyde på at kjønnsforskjellene i syke
fravær ville kunne reduseres hvis menn og kvinner 
hadde mer like arbeidsforhold. 

Sykefraværet er hyppig i de yngre aldersgrup
pene, men av kort varighet, med avtakende hyppig
het og økende varighet med økende alder. 

Tall  fra den sentrale sykefraværsstatistikken  i 
SSB viser sykefravær etter næring (bransje). Det 
er helse og sosialtjenester som har høyest sykefra
vær (8,8 prosent). Enkelte undergrupper har enda 
høyere enn dette, spesielt rengjøringsvirksomhet. 
Også landtransport og næringsmiddel og drikke
vareindustri har høyt fravær, mens det i næringene 
finanstjenester, forretningsmessig tjenesteyting og 
eiendomsdrift har vært lavt. 

Det finnes studier som har sett på forekomst av 
muskel  og  skjelettrelatert  sykdom  etter  yrke  og 
funnet  at  den  er  spesielt  høy  for  mannlige byg
ningsarbeidere og for kvinnelige industriarbeidere 
og hjelpepleiere.56 

Arbeidstidsordninger har  også  sammenheng 
med  sykefravær.  Ved  Levekårsundersøkelsen 
2000  rapporterte  24  prosent  av  personer  med 

55. Rikstrygdeverket.  Basisrapport  2001.  Sammendrag.  Rap
port  02/2002.  Oslo:  Rikstrygdeverket:  Utredningsavdelin
gen, 2002. 

56. Tellnes,  	Bruusgaard,  Sandvik.  «Occupational  factors  in 
sickness certification.» Scand  J Prim Health Care 1990;  8: 
37 – 44. 

skift/turnusarbeid at de hadde hatt sykefravær av 
mer enn 14 dagers varighet, mot 10 prosent med 
vanlig dagarbeid, og skift/turnusarbeidere hadde i 
snitt  hatt  2,5  dagers  fravær  pga.  arbeidsulykker, 
mot 0,5 dager for dagarbeidere.57 

Uførhet 

Rikstrygdeverkets  statistikk  viser  at  det  pr. 
31.12.2002 var 10,2 prosent av personer i yrkesak
tiv alder uførepensjonert, 8,5 prosent for menn og 
11,9 prosent for kvinner. Nesten 80 prosent av de 
uføretrygdede hadde en uføregrad på 100 prosent, 
høyest blant de yngste og de helt eldste, og høyere 
blant menn enn blant kvinner. Tilgangsratene (til
gang av nye uførepensjonister pr. 1000 ikke uføre) 
økte i årene 1996–2000, men var i 2001 lavere, dels 
pga.  færre  søknader,  dels  pga.  økning  i  avslag, 
blant annet fordi kravene om at attføring skal være 
forsøkt er blitt skjerpet. Antall nye uførepensjonis
ter var imidlertid også høye på slutten av 80tallet, 
like høye som i 1999.58 

Muskel  og  skjelettlidelser  var  diagnose  for 
35,6 prosent og psykiske lidelser for 23,3 prosent 
av  nye  uførepensjonister  i  2001,  mens  hjerte  og 
karsykdommer sto for 9,9 prosent. Diagnosemøn
steret har vært relativt stabilt i de senere årene. Di
agnosene varierer imidlertid med alder og kjønn. 

For  muskel  og  skjelettlidelser  og  hjerte  og 
karsykdommer stiger andelen med økende alder. 
For psykiske lidelser er det motsatt, hvor andelen 
er 50,4 prosent blant personer under 40 år, og der
med  den  vanligste  diagnosegruppen  blant  de yn
gre, og bare 10,4 prosent i aldersgruppen 65–67 år. 

Personer med lav utdanning har høyere risiko 
for uførhet. Sammenhengen mellom uføretrygding 
og lav utdanning kan ha flere forklaringer. Lav ut
danning kan bety at man begynner i yrker som  i 

Tabell 5.12  Antall uførepensjonister 

År  Antall uførepensjonister 

1993  232 397 
1996  239 429 
1999  269 840 
2003  285 364 

Kilde: Rikstrygdeverket 

57. Levekårsundersøkelsen  2000.	  Arbeidsmiljø. Oslo:  SSB; 
2001. 

58. Krokstad,  Johnsen,  Westin.  «Medisinske  og  ikkemedisin
ske risikofaktorer for uførepensjon.» Tidsskrift for den Nor
ske Lægeforening. 2002; 122: 1479–85. 
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større grad er sykdomsfremmende, at det er van
skelig å være yrkesaktiv i yrket hvis man er syk og 
at det  finnes færre alternative  jobber når sykdom 
oppstår. 

Undersøkelser har vist at det er store variasjo
ner mellom forskjellige yrker i antall uførepensjo
nerte og i de medisinske årsakene til uførepensjo
nering.59 Dette kan dels være uttrykk for yrkets be
tydning  for  utvikling  og  opptreden  av  de 
sykdommer og skader som ligger til grunn for ufø
retrygdingen, dels kan det si noe om konsekvenser 
av  sykdom  og helsesvikt  for  utøvelse  av  forskjel
lige yrker. 

Om årsaker til sykefravær og uføretrygding 

Det er bred enighet om at årsakene til økt sykefra
vær og uføretrygding er svært sammensatt, og at 
en rekke faktorer virker sammen. Dette er faktorer 
som til dels er personavhengig, dels avhengig av 
sosiale omgivelser og nettverk, sosial status, end
ringer og omstillinger i arbeidslivet, dels er et re
sultat av økonomisk aktivitet som helhet, samt an
dre sosiale strukturelle og organisatoriske forhold. 
Arbeidslivslovutvalget  legger  til  grunn  betraktnin
gene i NOU 2000: 27: «Sykefravær og uførepensjo
nering.  Et  inkluderende  arbeidsliv»  (Sandmanin
stillingen). Sandmannutvalget legger vekt på at øk
ningen i sykefravær og uførepensjonering må ses i 
lys av flere og til dels sammensatte årsaksfaktorer. 
Arbeidslivslovutvalget vil i den sammenheng vise til 
Sandmannutvalgets  innstilling  kapittel  5  der  en 
lang rekke mulige årsaksfaktorer drøftes. Forhold 
på arbeidsplassen nevnes som en sentral faktor. I 
innstillingen står det blant annet: 

«Både fysiske, psykiske og organisatoriske for
hold på arbeidsplassen har betydning for syke
fravær og tilgangen til uførepensjon. Høye krav 
og  mangel  på  egen  kontroll  i  arbeidssituasjo
nen kan føre  til høyt sykefravær, mens trivsel 
på arbeidsplassen kan virke som en buffer for 
sykefravær. En finner få indikasjoner på at det 
fysiske arbeidsmiljøet har forverret seg de siste 
årene. Derimot er det tegn på at flere opplever 
jobbsituasjonen  som  stressende  og  masete. 
Dette kan være en medvirkende årsak til at det 
har vært en økning i sykefravær med psykiske 
lidelser.» 

59. Rikstrygdeverket.  	«Yrkesspesifikk  uførepensjonering  i 
Norge i 1993.» Rapport 01/95. Oslo: Rikstrygdeverket: Ut
redningsavdelingen, 1995. 

5.6.3	 Om forskjellige faktorer 
i arbeidsmiljøet 

Det er vanlig å skille mellom det fysiske/kjemiske, 
organisatoriske  og  psykiske/sosiale  forhold  eller 
faktorer ved arbeidet som kan ha betydning for ar
beidsmiljøet og helse. Tradisjonelt har en assosiert 
fysisk arbeidsmiljø med fysisk tungt arbeid og det 
å utsettes for farlige stoffer. De senere årene er det 
i tillegg blitt satt fokus på innklima, stråling fra da
tamaskiner  og  ergonomiske  forhold.  Organisato
risk arbeidsmiljø omfatter blant annet hvordan ar
beidet er tilrettelagt og organisert, hvilken innfly
telse den enkelte har over egen arbeidssituasjon, 
og hvordan de sosiale forholdene er. Det psykoso
siale arbeidsmiljøet kan forstås som de faktorer på 
en  arbeidsplass  som  påvirker  en  arbeidstakers 
subjektive opplevelse av velferd eller belastning. 

Den generelle arbeidsmiljømodellen basert på 
representative panelstudier 

Kartlegginger  som  omfatter  store,  representative 
utvalg av arbeidstakerne har spesiell verdi dersom 
de utføres som panelstudier, slik at man kan følge 
utviklingen  hos  de  samme  individer  over  tid  og 
følge  deres  arbeidsbiografi,  deres  prioriteringer, 
forståelse og helsereaksjoner. 

Arbeids  og  bedriftsundersøkelsene  og  Leve
kårsundersøkelsenes arbeidslivsmodul gir til dels 
dekkende og relevante data, samtidig som det er 
behov  for  å  fornye  tema,  operasjonaliseringer  og 
perspektiver. Men slik disse dataene fremstår i dag 
forteller de om endringer i enkeltfaktorer, og kre
ver videre statistisk analyse for å kunne fortelle noe 
meningsfylt  om endringer i  det  psykososiale  ar
beidsmiljøet  over  tid.  Grimsmo  199660  har  vist 
hvordan de gitte dataene kan grupperes i fysiske, 
organisatoriske og sosiale arbeidsmiljøfaktorer og 
hvordan disse virker inn både med negative og po
sitive utslag. Imidlertid viser analysene også at det 
kan reises tvil om hvorvidt spørsmålene og temati
seringen er tilfredsstillende for det «nye» arbeidsli
vet. 

Det  organisatoriske  arbeidsmiljøet  ble  i  1996
rapporten  operasjonalisert  som  1)  muligheter  for 
medvirkning,  2)  samarbeidrelasjoner,  3) frihet  i 
jobben, 4) styrt av jobben, 5) ensformig arbeid og 
6)  feilhandlingskonsekvenser.  Her  ville  en  i  da
gens situasjon ha funnet det rimelig å ta inn iallfall 
arbeidstidsordninger,  trygghet  i  jobben,  kompe

60. Grimsmo: Norsk arbeidsliv i en endringstid En rapport fra 
Statistisk  sentralbyrås  Arbeidslivsundersøkelse  1989  og 
1993 AFI 1996. 
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Figur 5.13  En generell arbeidsmiljømodell 
Kilde: Grimsmo 1996 

tansemuligheter,  kollektive  ressurser  (avtaler, 
mv.). 

På grunnlag av analyser av SSBs Arbeidslivsun
dersøkelser i 1989 og 1993 ble det laget en generell 
arbeidsmiljømodell: 

I modellen er organisatoriske arbeidsmiljøpro
blemer en overordnet faktor som bygger på indek
sene ‘statisk belastende arbeid’, ‘medvirkningsmu
ligheter’, ‘frihet i jobben’, ‘styrt av jobben’ og ‘ens
formig  arbeid’.  Sosiale  arbeidsmiljøproblemer  er 
satt  sammen av  indeksene  ‘kundeinnblanding’, 
‘dårlige  samarbeidsrelasjoner’,  og ‘vold/trakasse
ring’. 

Av figuren ser en at det å oppleve organisato
riske  arbeidsmiljøproblemer  kan  bidra  til  psyko
somatiske  plager,  for  eksempel  hodepine,  mage
smerter,  tretthet  og  sure  oppstøt,  og  redusert 
jobbtilfredshet  hos  arbeidstakeren.  Står  arbeids
takeren  overfor  sosiale  arbeidsmiljøproblemer 
som psykosomatiske og psykiske plager, kan det 
være en faktor i å forårsake for eksempel angst, de
presjon, nervøsitet og rastløshet, og redusert jobb
tilfredshet. 

Konsekvensene av de psykosomatiske plagene 
kan være et forhøyet korttidsfravær, mens de psy
kiske helseplagene kan medføre både økt korttids
fravær og langtidsfravær. 

Modellen  fra  ‘93  ble  etterprøvd  i  forhold  til 
SSBs Samordnet levekår 2000 (Grimsmo, 200161). 
Spørsmålene som ble stilt i 2000undersøkelsen er 

61. Grimsmo: «Lærernes arbeidsmiljø 2000» AFInotat 7:2001 

noe annerledes en de som ble stilt i 1989 og 1993. 
Derfor er innholdet  i de tre overordnede arbeids
miljøfaktorene noe forskjellig fra de i ‘93modellen. 
Oppbygningen gjennom en serie statistiske analy
ser er som følgende: 

Innholdet i faktorene fysiske og sosiale arbeids
miljøproblemer  i  ‘93modellen  er  stort  sett  det 
samme som i 2000modellen. Når det gjelder inn
holdet i  faktoren organisatoriske arbeidsmiljøpro
blemer er det bare delvis overlappende i de to mo
dellene. Konklusjonen i en drøfting med hensyn til 
dette er at delelementene som er forskjellige i de to 
modellene, er alle like legitime i en eventuell defi
nisjon  av  det  organisatoriske  arbeidsmiljøet.  Det 
en kan kalle kjernen  i en slik definisjon er repre
sentert i begge modellene (Grimsmo 2001). 

Helseutfallene  av  de  fysiske,  organisatoriske 
og sosiale arbeidsmiljøproblemene som arbeidsta
kere står overfor, er omtrent de samme i de to mo
dellene. Det samme gjelder sykefraværsmønsteret 
som en konsekvens av disse helseplagene. WHOs 
definisjon sier at helse er «… a state of complete 
physical, mental and social wellbeing and not me
rely  the  absence  of  disease  or  infirmity».  For  å 
kunne operere med et mer moderne helsebegrep, 
ble det i forbindelse med Samordnet levekår 2000 
laget en arbeidshelseindeks som er basert på hel
seplage og tilfredshetspørsmål i undersøkelsen. 

Samordnet levekår 2000 har to konsekvensmål 
i tillegg til sykefraværet; gjennomtrekk på arbeids
plassen og førtidspensjonering. Av modellen ser en 
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Figur 5.14  En generell arbeidsmiljømodell 2000 
Kilde: Grimsmo 2001 

at redusert arbeidshelse medfører økt sykefravær, 
større personalgjennomtrekk og flere som førtids
pensjonerer seg. 

Begge modellene, både ‘93 og 2000modellen, 
er valide beskrivelser av ulike «arbeidsmiljøproses
ser»  som  norske  arbeidstakere  eksponeres  for. 
Men en rekke arbeidsmiljøforhold som en fra inter

nasjonal  forskning  vet  påvirker  arbeidshelsa,  for 
eksempel  motivasjon,  arbeidsglede,  rolleklarhet, 
produktivitet, ledelse mv., er ikke med i modellen 
fordi dette ikke er kartlagt. Modellene gir derfor et 
begrenset utsnitt av det som er arbeidshverdagen 
for norske arbeidstakere. 
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Oversikter over det fysiske, sosiale og 
organisatoriske arbeidsmiljø 

De tre arbeidsmiljøfaktorene; fysiske, sosiale og 
organisatoriske,  i modellene ovenfor er basert på 
analyser  av  i  utgangspunktet  60  spørsmål.  Siden 
dette er overordnede indekser er det av metodiske 
grunner ikke mulig å estimere hvor store andeler 
av norske arbeidstakere som er eksponert  for de 
ulike arbeidsmiljøfaktorene. Grimsmo viser i sine 
rapporter til at skalaene er relative og fordelingene 
skal bare brukes til sammenlikning av næringer og 
yrkesgrupper. 

Arbeidstakere spesielt innen bygg og anleggs
virksomhet  og  primærnæringene,  men  også  ut
vinning av energiråstoffer, industri og hotell og re
staurantvirksomhet  opplever  fysiske  arbeids
miljøproblemer.  De  organisatoriske  arbeidsmiljø
problemene  finnes  særlig  innen  primærnæ
ringene,  industrien,  transport og kommunikasjon 
og innen helse og sosialtjenester. Sosiale arbeids
miljøproblemer  er  noenlunde  jevnt  fordelt  med 
hensyn  til  næringer,  med  unntak  av  primærnæ
ringene som ser ut til å ha lite av dette. 

Fysiske arbeidsmiljøproblemer finner en blant 
håndverkere,  i  yrker  innen  primærnæringene, 
blant prosess og maskinoperatører og andre med 
tekniske yrker, samt de som har yrker uten krav til 
utdanning. Sosiale arbeidsmiljøproblemer ser ut til 
å være likt fordelt innen de ulike yrkene, med unn
tak av jordbruks, skogbruksyrker, og yrker innen 
fiske  som  har  mindre  sosiale  arbeidsmiljøproble
mer  enn  gjennomsnittet.  Til  gjengjeld  har  disse 
sistnevnte yrkene, sammen med kontoryrker, kun
deserviceyrker,  salgsyrker,  omsorgsyrker  og  an
dre serviceyrker, mest organisatoriske arbeidsmil
jøproblemer. 

Kvinnelige arbeidstakere har større organisato
riske  og  sosiale  arbeidsmiljøproblemer  enn  sine 
mannlige kolleger. Flere menn enn kvinner opple
ver fysiske arbeidsmiljøproblemer i sterkere grad, 
men samtidig er det også flere menn som unngår 
disse arbeidsmiljøproblemene. Gjennomsnittet for 
kvinner og menn er derfor noenlunde likt når det 
gjelder fysiske arbeidsmiljøproblemer. 

Innvandrere fra ikkevestlige land er overrepre
sentert  i  flere bransjer med store arbeidsmiljøbe
lastninger,  blant  annet  helse  og  sosialsektoren, 
renhold, deler av transport, nærings og nytelses
bransjen, dagligvare, hotell og restaurant. De rap
porterer  selv  fysiske  belastninger  i  langt  større 
grad  enn  norske.  Nesten  halvparten  opplever  ar
beidet sitt som lite variert og 36 prosent sier at ar
beidet også er psykisk belastende.62 

Nye  analyser  av  data  om  lønnsforhold  og  ar
beidsmiljøforhold i Levekårsundersøkelsen 2000 vi
ser at det fortsatt er en sammenheng mellom disse 
faktorene.  De  lavtlønte  og  de  høytlønte  er  ekspo
nerte for ulike arbeidsmiljøforhold. Det vil si at grovt 
sett opplever de lavtlønte betydelige fysiske miljøbe
lastninger og noen psykososiale (så som manglende 
tidsfrihet), mens de høytlønte i større grad har psy
kososiale utfordringer knyttet til det organisatoriske 
arbeidsmiljøet.  Dette  gir  også  ulike  arbeidshelse
profiler, med  for eksempel  slitasjelidelser på mus
kel/skjelett hos de lavtlønte og stressrealterte lidel
ser hos de høytlønte. 

5.6.4 Det fysiske arbeidsmiljøet 

Med  fysiskkjemisk  arbeidsmiljø  menes  arbeids
plassens tekniske utforming og hvordan dette på
virker den enkelte i arbeid. Det fysiske arbeidsmil
jøet sier noe om i hvor stor grad arbeidstakerne ek
sponeres for ulike typer fysiske miljøbelastninger 
som forurensning, støy, ugunstig klima, uheldige 
belastende  arbeidstillinger  eller  lignende.  Tradi
sjonelt har en assosiert fysisk arbeidsmiljø med fy
sisk tungt arbeid i industri og skogbruk og arbeids
plasser utsatt for forurensing, men det har vært en 
økende grad av erkjennelse for at fysisk tungt ar
beid også bør knyttes til helse og omsorgssekto
ren. De senere årene er det i tillegg blitt satt fokus 
på innklima, stråling fra datamaskiner og ergono
miske forhold. 

Fysiskkjemisk  påvirkning bidrar  til  en  rekke 
former for helseproblemer fra kreft og løsemiddel
skader til belastningslidelser og hørselsproblemer. 
Det fysiske og det psykososiale arbeidsmiljøet kan 
påvirke hverandre. Dette gjør det vanskelig å iden
tifisere og måle de ulike belastningsfaktorene. Fak
torer som påvirker risikoen for muskulære lidelser 
kan  for  eksempel  svekkes  eller  forsterkes  av  ar
beidsplassens sosiale relasjoner. 

En sentral referansekilde for å se utviklingen i 
noen utvalgte arbeidsmiljøindikatorer er SSBs  le
vekårsundersøkelse. 

Hovedinntrykket  fra  levekårsundersøkelsene 
er at det på 1990tallet ikke har vært store endrin
ger i hvordan arbeidstakerne opplever de fysiske/ 
kjemiske arbeidsmiljøforholdene. 

Støy 

Støy er årsak til en av de vanligste yrkesskader – 
hørselstap.  Støy  kan  virke  negativt  på  helsen, 

62. SSB: Levekårsundersøkelsen 1996 og Levekår blant innvan
drere 1996. 
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Tabell 5.13  Andel sysselsatte som rapporterer at de er utsatt for ulike former for arbeidsmiljøbelastnin
ger mesteparten av arbeidstida 

Arbeidsmiljøproblem 1993 1996 2000 
(N=3682) (N= 1946) (N=2523) 

Kulde 
Varme 
Dårlig inneklima 
Støv, gass eller damp 
Hudirriterende stoffer 
Sterk støy 
Vibrasjoner 
Gjentatte og ensidige bevegelser 
Arbeid med hendene løftet 
Løft av noe som veier mer enn 20 kg 
Stillesittende 

8 7 8 
7 6 4 

34 
5 3 9 
9 8 7 
9 8 8 
6 5 6 

34 35 36 
10 10 8 
16 16 15 
55 53 

Kilde: SSBs levekårsundersøkelse 1993,1996 og 2000. 

skape mistrivsel, føre til adferdsendringer og kan 
oppleves som en plage. Kraftig støy kan forårsake 
hørselskader.  Kraftig  støyeksponering  over  lang 
tid kan føre til permanent nedsatt hørsel, men også 
noen  meget  høye  kortvarige  lydimpulser  kan  gi 
hørselskader. Langvarig eksponering  for støy, og 
de plager og irritasjoner dette kan medføre, er en 
mulig stressfaktor for kroppen. Denne type stress 
kan være  en  medvirkende  årsak  til  helseplager 
som  for  eksempel  muskelsmerter.  Støy  i  sam
virkning med en rekke andre arbeidsmiljøfaktorer 
vil  i  sum  kunne  være  helseskadelig.  Arbeidsta
kerne  utsettes  for  helseskadelig  støy  i  en  lange 
rekke forskjellige typer virksomheter og bransjer – 
fra  barnehager  til  steinindustri  og  diskotek.  Det 
har vært en økning i antallet støyskader innmeldt 
til Arbeidstilsynet de siste 10 årene, men vi vet ikke 
om det skyldes en reell økning i antall støyskader 
eller  bedre  melderutiner.  SSBs  levekårsundersø
kelse viser at om lag 9 prosent av arbeidstakerne 
rapporterer at de blir utsatt for sterk støy i arbeidet. 

Farlige stoffer, kjemikalier, støv 

Ifølge  tall  fra  Produktregisteret  er  det  registrert 
omtrent  25 000  helsefarlige  kjemikalier  i Norge. 
Det er  en  fordobling  i  løpet  av  de  siste  10  årene 
(Bye mfl. 1998).63 Det er registrert en økning i an
tall allergi og kreftfremkallende kjemikalier, men 

63. Bye, Bakke, Grov, «Kjemiskfysiske forhold i arbeid av be
tydning for  helse,  Kunnskapsmangler  og  forskningsbe
hov»; Statens arbeidsmiljøinstitutt, Direktoratet for arbeids
tilsynet, Oslo, 1998. 

dette kan skyldes bedre registrering og ikke nød
vendigvis  en  reell  økning  i  bruken.  Hovedmeng
den av registrerte kjemikalier er stoffer med aller
gifremkallende, etsende og irriterende egenskaper 
og løsemidler, som kan medføre skader på sentral
nervesystemet. 

Eksponering for kjemikalier forekommer i alle 
hovedsektorer  i  arbeidslivet,  for  eksempel  ved 
kontakt  med  rengjøringsmidler,  i  form  av  metall
støv  og  metallrøyk,  mineralstøv,  fiber,  organisk 
støv,  løsemiddeldamper,  plantevernmidler  og 
plastkjemikalier.  Enkelte  bransjer  er  likevel  mer 
belastet  enn andre.  Særlig  i  de mest  risikofylte 
bransjene  kan  arbeidstakerne  bli  utsatt  for  flere 
kjemikalier samtidig. Et eksponeringsnivå som er 
vurdert som ufarlig basert på enkelt stoff kan med
føre  fare dersom det samtidig er eksponering  for 
andre stoffer. 

Inneklima 

Mange ansatte rapporterer om dårlig inneklima på 
arbeidsplassen. En grunn til dette kan være er at vi 
oppholder  oss  størstedelen av  tiden  innendørs 
(Bye mfl. 1998). Det er mange forhold som medvir
ker  til  at  forurensningene  innendørs er  forverret. 
Forhold som påvirker kvaliteten av inneklimaet er 
luftforurensninger i form av kjemiske stoffer i gass
form som hoper seg opp inne pga. lavt luftskifte, og 
støv av forskjellig type med forskjellig kjemisk inn
hold  og  varierende  kjemisk  last,  temperaturfor
hold, luftfuktighet, trekk, lysforhold og støy. Det er 
i dag tidspress under bygging av nye bygg eller re
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novering av eldre bygg. Dette kan føre til at fuktige 
materialer blir dekket til av diffusjonstette lag. En
kelte  uheldige  konstruksjoner  kombinert  med 
manglende  praktisk kunnskap  kan gi  vannlekka
sjer  og  dannelse  av  muggsopp.  Nye  materialer  i 
bygg og interiør kan gi flyktige stoffer, enkelte av 
disse er irriterende for slimhinner. 

På  arbeidsplasser  der  luftbehandlingsanleg
gene er underdimensjonerte, og preget av mangel
fullt vedlikehold kan det oppstå høy konsentrasjon 
av forurensing. Sammen med mangelfull rengjørin
gen  og  trange  lokaler,  samtidig  som  det  fortsatt 
brukes mye papir på kontorarbeidsplasser kan bi
dra til støvmengder som kan nå nivåer som gir pla
ger i hud og slimhinner. 

Til tross for en viss uenighet innen fagmiljøer 
om forekomsten av allergier i luftveien har økt kon
kluderer de fleste (Bye mfl. 1998) med at det har 
vært en reell økning i etterkrigstiden, og at dette 
ikke kan tilskrives økt tilbøyelighet til å rapportere 
plager eller mer liberal definisjon av tilstanden. Ut
viklingen  medfører  at  vi får et  økende  antall ar
beidstakere med allergi og økt følsomhet i luftvei
ene. Disse arbeidstakerne har et spesielt behov for 
et godt inneklima for å kunne fungere. 

Yrkesbetingede hudlidelser og luftveislidelser 

Hudsykdommer,  spesielt  på  hendene,  forekom
mer i mange arbeidsmiljøer. Anslagsvis 30–45 pro
sent av hudsykdommene i de nordiske land er ar
beidsrelatert.64  I  2001  ble  det  rapportert  406  ar
beidsrelaterte  hudsykdommer.  Dette  utgjorde 
11 prosent av alle meldte arbeidsrelaterte sykdom
mer det året. Det er grunn til å tro at den generelle 
underrapporteringen også gjelder arbeidsrelaterte 
hudsykdommer.  Yrkesrelaterte  hudsykdommer 
rammer ofte unge arbeidstakere. Det er for eksem
pel  anslått  at  20 prosent  av  frisørene skifter  yrke 
pga.  håndeksem.  Andre  utsatte  yrker  er  maskin
montører, verkstedsarbeidere, kokker og kjøkken
arbeidere, sykepleiere, hjelpepleiere og renholds
arbeidere. 

Det  finnes  en  rekke  helsefarlige  forbindelser 
som  formidles gjennom  luften,  enten ved direkte 
fordampning eller støving fra utgangsproduktene, 
eller ved kjemiske reaksjoner i arbeidsprosessen. 
Det  foreligger  ikke  data  som  gir  tilstrekkelig 
grunnlag for å kvantifisere forekomsten av yrkes
betingede  luftveislidelser  (Bye  mfl.  1998),  men 
astma som er i sterk økning i befolkningen meldes 
som yrkessykdom oftest hos bakere, metallovnsar

64. STAMI:  «Arbeidsliv  og  helse  –  status og utviklingstrekk  i 
Norge mot år 2005» Redaktør Erik Bye, 1999 

beidere,  sveisere,  sprøytemalere,  trearbeidere og 
plastarbeidere. Hallastma i aluminiumsindustrien, 
og astma blant bønder pga. eksponering for orga
nisk støv er fortsatt et aktuelt problem i Norge. En 
mulig overgang fra de akutte astmatilfeller til kro
niske lidelser er for mange kjemiske eksponerings
faktorer fremdeles uklart. 

Langvarig  eksponering  for  gasser  og  damper 
anses  å  kunne  bidra  til  utvikling  av  kronisk  ob
struktiv lungesykdom. Det anses å være en god do
kumentasjon på sammenhengen mellom yrkesek
sponering for støv, damp og gass og kronisk bron
kitt,  mens  mer  forskning  trengs  for  å  klarlegge 
hvilke yrkeseksponeringer som kan gi obstruktiv 
lungesykdom. 

Selv om forebyggende arbeid har ført til bety
delig redusert risiko for støvlungesykdom, er det 
fortsatt et stort antall arbeidstakere i norsk arbeids
liv  med  høye  historiske  eksponeringer  som  kan 
medføre  risiko  for  yrkesrelatert  luftveissykdom  i 
framtiden. 

Yrkesbetinget kreft 

Det  er  anslått  at  265  krefttilfeller  årlig  (2– 
3 prosent)  i  Norge  kan  tilskrives  yrkesekspone
ring, hvorav 200 er  lungekrefttilfeller (Bye 1999). 
Det er imidlertid ikke mulig å tallfeste dette med ri
melig grad av sikkerhet  fordi yrkesbetinget kreft 
ikke skiller seg fra annen kreft. 

I mange  tilfeller er det usikkert hvilke  stoffer 
som er kreftframkallende, men forskning har kun
net påvise at bestemte bransjer har øket kreftrisiko 
(Bye mfl. 1998). Dagens kreftsykdommer er ofte et 
resultat av eksponeringer for 10–30 år tilbake. I en 
rekke  bransjer  mener  man  at  eksponeringssitua
sjonen har bedret  seg gjennom bedre ventilasjon 
og  bedre  tekniske løsninger.  En  senkning  av  ek
sponeringsnivå vil sannsynligvis resultere i en re
dusert kreftrisiko.  Likevel  peker  forskerne  på  at 
det stadig introduseres nye kjemikalier til bruk i in
dustrien,  hvorav  bare  et  fåtall  stoffer  er  testet  på 
kreftfremkallende  egenskaper.  Dette sett  i  sam
menheng med begrenset tilgang på data angående 
lavdoseeksponering gjør at det er vanskelig å for
utsi hvilke bransjer og eksponeringer som vil være 
risikomiljøer i framtiden. 

Ergonomisk arbeidsmiljø – belastningslidelser 

Ergonomiske forhold omfatter forhold som tunge, 
gjentatte  og/eller  ensidige  bevegelser  og  andre 
uheldige arbeidsstillinger. Ergonomiske belastnin
ger fører i stor grad til muskel og skjelettlidelser. 
Eksempler på  typiske bransjer hvor en del av ar
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beidstakerne har en høy ergonomisk, samt høy or
ganisatorisk  tilleggsbelastning,  er  renhold,  helse 
og omsorg, varehandel, transport og bygg og an
leggsbransjen.  Ergonomiske  forhold  må  derfor 
ofte vurderes i sammenheng med organisatoriske 
forhold knyttet til tilrettelegging av arbeidet. 

I rapporten fra Torvatn og Molden (2001) sva
rer 36 prosent av arbeidstakerne at de har en ar
beidssituasjon med gjentatte og ensidige bevegel
ser.  30  prosent  svarer  at  de  har  arbeidsstillinger 
som gir konstant ryggbelastning, 34 prosent opp
gir at de har ensidig og rutinepreget arbeid, mens 
14 prosent arbeider med hendene løftet i skulder
høyde eller høyere. 

Sammenligninger med SSBs levekårsundersø
kelser 1993, 1996 og 2000 viser at omfanget av ar
beidstakere som er utsatt for de ulike typene av er
gonomiske belastninger i hovedsak har holdt seg 
stabilt gjennom 90tallet. 

Kvinner er i større grad enn menn utsatt for er
gonomiske belastninger. Hele 42 prosent av kvin
nene oppgir at de utfører gjentatte og ensidige be
vegelser,  mens  andelen  menn  er  32  prosent.  På 
den annen side er menn mest utsatt for tunge løft 
på mer enn 20 kg. Flere kvinner enn menn rappor
terer at arbeidet representerer en stor risiko for be
lastningsskader.65 For alle arbeidstakere er det en 
av fem som svarer at arbeidet gir stor risiko for be
lastningsskader. Hver tredje arbeidstaker som ar
beider skift og turnus svarer at arbeidet medfører 
høy risiko for belastningsskader. Blant kvinner er 
det 18 prosent som oppgir at de har muskelsmerter 
i nakke, skuldre og øvre del av ryggen og som de 
mener helt eller delvis skyldes arbeidet. 

5.6.5 Organisatoriske og sosiale faktorer 

Det er vanlig å skille mellom det organisatoriske 
og det sosiale/psykososiale arbeidsmiljøet.  I Tor
vatn  og  Molden  (2001)  brukes  organisatorisk  ar
beidsmiljø om trekk ved organiseringen av arbei
det,  og  psykososiale  arbeidsmiljøet om  faktorer  i 
det sosiale miljøet på arbeidsplassen. Organisato
risk arbeidsmiljø omfatter blant annet hvordan ar
beidet er tilrettelagt og organisert, hvilken innfly
telse den enkelte har over egen arbeidssituasjon, 
og hvordan de sosiale forholdene er, herunder for
holdet til kunder, brukere, oppdragsgivere og leve
randører. Det psykososiale arbeidsmiljøet kan for
stås som de faktorer på en arbeidsplass som påvir
ker en arbeidstakers psyke og dermed subjektive 
opplevelse av velferd eller belastning. I dette  inn
går  blant  annet  faktorer  som  samhold/isolasjon, 

65. SSB Levekårsundersøkelsen 2000. 

Tabell 5.14  Organisatoriske og sosiale (psykososi
ale) arbeidsmiljøutfordringer 

Organisatorisk arbeidsmiljø Sosialt arbeidsmiljø 

Mulighet for medvirk Kunderelasjoner 
ning Førstelinjetjeneste 
Samarbeidsrelasjoner Trakassering 
Frihet i jobben Mobbing 
Styrt av jobben Vold 
Ensformig arbeid 

Feilhandlingskonsekven
ser 

Kilde: Grimsmo (1996) 

relasjoner  mellom  ansatt  og  ledelse,  konflikter, 
mobbing og annen trakassering. 

Grimsmo  (1996)  skisserer  faktorer  knyttet  til 
organisatoriske og sosiale (psykososiale) arbeids
miljøutfordringer, se tabell 5.14. 

I et innspill til utvalget fra forsker Stein Knardal 
legges det vekt på at  «Psykososialt  arbeidsmiljø» 
er  en  forkortelse  for  psykologiske  og  sosiale  for
hold  i  arbeid.  Dette  gjelder  både miljøforhold  og 
hva den enkeltes arbeid består i. Organisatoriske 
forhold betegner i en begrenset betydning struktu
relle  og formelle  forhold på en  arbeidsplass  som 
ansvarsforhold  (rapporteringsveier),  størrelse  på 
enheter og grupper, team, arbeidstid, skiftordnin
ger og formelle veier for kommunikasjon. Feltet or
ganisasjonspsykologi  omhandler  også  psykolo
giske og sosiale forhold som for eksempel hvordan 
ulike belønningssystemer virker på motivasjon, øn
ske om å skifte arbeid, og jobbtilfredsstillelse. Det 
er derfor en glidende overgang mellom organisato
riske forhold og psykologiske og sosiale forhold. 

Grenseoppgangen  mellom  organisatoriske  og 
psykososiale  faktorer med betydning  for arbeids
miljø er vanskelig å trekke. Verken begrepsavkla
ringene i Torvatn og Molden (2001) eller Grimsmo 
(1996) eller Knardal legger til grunn at skillet er ut
tømmende  eller  fastlåst.  Utvalget  går  ikke  nær
mere inn  på  denne  diskusjonen,  det  viktigste  er 
hvor utbredt en faktor er, og hvilke konsekvenser 
den har. 

Forholdene på en arbeidsplass kan  inneholde 
både  oppbyggende  og  nedbrytende  faktorer.  Det 
vil si at analyser må inkludere både de forholdene 
som  medvirker  til  at  arbeidstakerne  opplever  ar
beidsglede og et helsefremmende arbeidsmiljø og 
de forholdene som synes å henge sammen med ut
støting/frakopling, fravær og plager eller sykdom. 
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De  organisatoriske  forholdene  har  vesentlig 
betydning for å utløse potensiell fare av fysisk eller 
kjemisk  art.  Arbeidstilsynets  ulykkesgranskning 
viser at flere alvorlige ulykker oppstår som følge av 
mangelfull tilrettelegging og organisering av arbei
det.  Uheldige  trekk  ved  det  organisatoriske  ar
beidsmiljøet er dermed ikke en farekilde som kan 
sees  isolert  fra  andre  typer  farekilder  på  en  ar
beidsplass.  Organisatoriske  tiltak  er  grunnleg
gende for å løse alle typer arbeidsmiljøproblemer. 

Selv om beskrivelsen her konsentrerer seg om 
de som er i arbeid kan det være nyttig å trekke inn 
de  som  helt  eller  delvis  er  ute  av  arbeidslivet 
(Grimsmo 2001). En analyse  som bare  ser på de 
som er sysselsatte vil gi et ufullstendig bilde. For 
eksempel kan det være rimelig å anta at noen sider 
ved  endringene  i  arbeidslivet  som  økt  intensitet 
har gjort det vanskeligere for «sårbare» personer 
til å fortsette. Dette kan bety at sykdommen som er 
årsaken til fravær fra arbeid ikke nødvendigvis er 
blitt forverret, men at rammene i arbeidet gjør det 
vanskeligere å fungere med nedsatt helse. 

En  arbeidstaker  kan  også  ha  en  uheldig  ar
beidssituasjon  over  noe  tid  før  konsekvensene 
sees. Disse kan  da  til  gjengjeld bli  alvorlige. Føl
gene  av  dårlig  organisatorisk  og  psykososialt  ar
beidsmiljø kan også gi seg utslag i akutte hendel
ser som arbeidsulykker. 

Hovedtrekkene i dagens tilstand for det 
organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljøet 

Flertallet av norske arbeidstakere66 sier  at de har  
det bra i arbeidslivet. Ca. to tredjedeler av arbeids
takerne opplever at: 
–	 De er fornøyd med jobben sin, og ville tatt den 

på nytt i dag 
–	 De har et positivt sosialt arbeidsmiljø med trive

lige kolleger og lite mobbing 
–	 Jobben er en kilde  til overskudd –  i  tillegg  til 

lønn 
–	 Arbeidsmengden (timer i uken) er som de øn

sker 
–	 De har en tilfredsstillende fleksibilitet mht. når 

og hvordan de vil arbeide 
–	 De har kontroll over arbeidsutførelsen sin 

Samtidig er det en tredjedel (ca. 700 000) som ikke 
opplever disse positive  trekkene ved arbeidet, og 
en av ti (ca. 220 000) som opplever å få helseplager 
på grunn av arbeidet. 

Nasjonale  målinger  av  det  organisatoriske  og 67. Knardahl, Arbeidsfysiologisk seksjon, Statens arbeidsmiljø

psykososiale  arbeidsmiljøet  viser  at  stadig  færre institutt og Psykologisk institutt, Universitetet i Oslo. Notat 
for Arbeidslivslovsutvalget 30.04.03: Arbeid og helse: «Psy
kososialt og organisatorisk arbeidsmiljø og stress i arbeids

66. I hovedsak hentet fra Torvatn og Molden (2001)	 livet» 

sier at de opplever konflikter på arbeidsplassen, og 
stadig flere sier de har mulighet til å planlegge eget 
arbeid. Samtidig viser undersøkelser at for eksem
pel arbeidstempoet går opp, og at kunder og klien
ter griper sterkere inn i utførelsen av arbeidet. Ge
nerelle endringstrekk kan sies å være økt intensi
tet, kompleksitet og omstilling, et økende fokus på 
kunder, større tidspress og omstillinger. 

Torvatn og Molden (2001) hevder at en del fak
torer kan ha betydning for helseplager, utslitthet, 
sykefravær og velvære i jobb. Gruppert i tre hoved
temaer er dette: 
–	 Kampen om tiden, alle de ulike krav om tid og 

oppmerksomhet  som  arbeidstakeren  møter  i 
og utenfor arbeidet er en viktig årsak til proble
mer i form av stress og helseplager. Konflikten 
mellom familieliv og arbeidsliv ser ut til å være 
viktig her. 

–	 Kundens  Janusansikt. Dette uttrykker at kun
dene eller klientene på samme tid er en årsak til 
problemer og en buffer mot dette. 

–	 Belastende  arbeidsstillinger  finnes  fortsatt  i 
store deler av arbeidslivet og er også en kilde til 
alle typer problemer, fra stress til sykefravær. 

I et innspill fra Stein Knardahl ved STAMI til utval
get pekes det på at det i de siste årene er fremkom
met kunnskap som viser at visse psykologiske og 
sosiale forhold i arbeid kan gi risiko for sykdom og 
uhelse. Samtidig pekes det på at det er behov for å 
forbedre kontakten mellom norsk og internasjonal 
forskning på dette feltet.67 

Videre  fremheves  en  del  arbeidsfaktorer  som 
synes å være opphav til helseproblemer, det vil si at 
de går igjen som risikofaktorer for flere ulike hel
seproblemer selv om kunnskapen begrenses noe 
av at man hittil bare har konsentrert seg om noen 
få faktorer: 
–	 Lav  kontroll over  egen  arbeidssituasjon  (dvs. 

lite autonomi, lav «decision latitude») 
–	 Lav sosial støtte 
–	 Kombinasjonen  av  høye  kvantitative jobbkrav 

med lav kontroll og lav sosial støtte (kravkon
troll teorien) 

–	 Belønning  (lønn,  anerkjennelse,  avansement, 
jobbsikkerhet)  som  ikke  samsvarer  med  den 
ansattes  anstrengelser  (anstrengelsebelønning 
ubalanse teorien) 

–	 Sosialt klima: Kultur som er lite oppmuntrende 
og støttende 



90 NOU 2004: 5 
Kapittel 5 Arbeidslivslovutvalget 

Tabell 5.15  Andel sysselsatte og indikatorer for organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljø. En sammen
ligning av Torvatn og Molden 2001 med SSBs levekårsundersøkelse 1993, 1996 og 2000. Tall i prosent. 

Arbeidsmiljøutfordring 1993 1996 2000 2001 
(N=3682) (N=1946) (N=2523) (N=2530) 

Selvbestemmelse i arbeidet

 Planlegge eget arbeid 49 52 57 67 
Egenstyring og krav i arbeidet 
Arbeidstempo styrt av tidsfrister  67  74  43  46  
Konsentrasjon
 Konstant oppmerksomhet 82 83 * 67 

Kilde: SSBs levekårsundersøkelse 1993, 1996 og 2000 

Organisering og tilrettelegging – mestring og 
egenkontroll 

Mestring  av  arbeidssituasjonen  avhenger  av  kra
vene som stilles, graden av kontroll arbeidstakeren 
har over sitt eget arbeid og den praktiske og emo
sjonelle  støtte kolleger og  leder kan gi, og av ar
beidstakerens  personlige  forutsetninger.  En  virk
somhetskultur som legger vekt på åpen kommuni
kasjon, gjensidig respekt og tillit, samt ikke minst 
god arbeidsorganisering og  tilrettelegging slik  at 
den enkelte kan få stor innflytelse over eget arbeid, 
gir stor mestringsevne. Manglende mestring kan 
føre til stress, muskel og skjelettlidelser, psykiske 
lidelser, ulykker og selvmord. 

For kravene som stilles til arbeidet er det spesi
elt krav knyttet til selve arbeidsutførelsen og krav 
til arbeidstempo og hurtighet/tidsfrister som er av 
stor  betydning.  Kontroll  over  egen  arbeidssitua
sjon  innebærer  frihet  for  den  enkelte  til  å  be
stemme arbeidsutførelsen, innflytelse over beslut
ninger om egen  jobb og muligheter  til å  lære nye 
ting. 

I Torvatn og Molden (2001) er kravene til selve 
arbeidsutførelsen definert som hvor raskt arbeidet 
må utføres,  lengden på  tidsfrister, opplevelsen av 
tidspress  som  følge  av  stor  arbeidsbelastning, 
hvorvidt arbeidet krever konstant oppmerksomhet 
og i hvilken grad arbeidet er følelsesmessig belas
tende. Denne undersøkelsen viser at 44 prosent av 
arbeidstakerne  sier  de  må  utføre  arbeidet  svært 
raskt. 46 prosent opplever korte tidsfrister. 43 pro
sent opplever konstant tidspress som følge av stor 
arbeidsbelastning. 67 prosent sier at arbeidet kre
ver konstant oppmerksomhet og 23 prosent opple
ver arbeidet som følelsesmessig belastende. 

I samme rapport er det foretatt en sammenlig
ning i perioden 1993–2000 basert på svarene i SSBs 
levekårsundersøkelser  i  1993,  1996  og  2000. 

Denne sammenligningen viser at mens andelen ar
beidstakere  som  hadde  mulighet  til  å  planlegge 
eget  arbeid  var  49  prosent  i  1993,  var  den  tilsva
rende andelen i 2000 på 57 prosent. Det kan samti
dig  se  ut  til  at  andelen  med  arbeidstempo  i  stor 
grad styrt av tidsfrister og arbeid som krever kon
stant konsentrasjon har blitt noe redusert.  I 1993 
svarte  67  prosent  at  arbeidstempoet  var  styrt  av 
tidsfrister, mot 43 prosent i 2000. Tilsvarende var 
det  82  prosent  som  i  1993  sa  at  arbeidet  krevde 
konstant oppmerksomhet. Dette ble ikke dekket i 
undersøkelsen 2000. Torvatn og Molden (2001) vi
ser at denne andelen er redusert noe til 67 prosent 
i 2000. 

Disse undersøkelsene kan tyde på at det i løpet 
av 90tallet har skjedd en positiv utvikling av deler 
av  det  organisatoriske  arbeidsmiljøet  knyttet  til 
selvbestemmelse  i  arbeidet.  Flere arbeidstakere 
kan  planlegge  eget  arbeid,  færre  opplever  et  ar
beidstempo som i stor grad er styrt av tidsfrister. 
Disse utviklingstrekkene kan tyde på bedre mulig
heter til egenkontroll og dermed bedre mestring i 
arbeidssituasjonen. 

Samtidig viser Torvatn og Molden (2001) at det 
er noen forskjeller  i belastninger mellom kvinner 
og menn. En av tre arbeidstakere oppgir å ha frihet 
til  å  kunne  bestemme  over  arbeidsutførelse,  og 
nær seks av ti har innflytelse på beslutninger som 
tas  om  egen  jobb.  I  begge  tilfeller  er det  en  noe 
større andel blant menn enn blant kvinner. Mens 
33 prosent av kvinnene oppgir at arbeidet er følel
sesmessig belastende, er den tilsvarende andelen 
for menn 16 prosent. Det er også flere kvinner enn 
menn som oppgir at arbeidet krever konstant opp
merksomhet. Forholdet er motsatt når det gjelder 
korte tidsfrister, hvor 53 prosent av mennene opp
lever dette og 40 prosent av kvinnene. Når det gjel
der kravene til raskt arbeidstempo og en situasjon 
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med konstant tidspress som følge av stor arbeids
belastning, er det ingen forskjeller av betyding. 

Det må antas at disse forskjellene gjenspeiler at 
kvinner  og  menn  velger  forskjellige  yrker  og  at 
mange av kvinneyrkene har samme krav til raskt 
tempo og stor arbeidsmengde som mannsyrkene, 
men at en del kvinneyrker har tilleggsbelastninger 
i form av følelsesmessig belastende arbeid og krav 
om konstant oppmerksomhet (helse og omsorgs
sektoren). 

Den  svenske  arbeidslivsforskeren  Gunnar 
Aronsson har fulgt utviklingen i svensk arbeidsliv 
over de siste 20 årene. Han betoner forskjellen mel
lom å oppleve kontroll i arbeidet og kontroll over 
arbeidet.  Flere  studier  viser  nå  en  tilsynelatende 
uforklarlig økning i  trøtthet blant arbeidstakerne. 
Mange har fått oppleve en betydelig forbedring på 
jobbnivå i form av mer mulighet til å ha mer vari
erte  arbeidsoppgaver,  mer  fleksibilitet  mv.  Aron
son uttrykker sine oppsummeringer slik: «Frikopp
lingen från dessa strukturer betyder inte att indivi
den  blir  fri  at  göra  vad  hon  eller  han  vill  –  det 
betyder  snarare  att  individen  sjâlv  i  större  ut
streckning måste ta över reglering och gränssätt
ningar i tid, rum och arbetsuppgifter» (Allvin et al., 
1999). «Den enskildes kontroll i sin arbetssituasjon 
ôkar medan individens kontroll över större föränd
ringar  i  företag  och  över  sin  stâllning  på  arbets
marknaden  sannolikt  minskar»  (Aronsson  2000). 
Dette er i tråd med konklusjonene i Maktutrednin
gens rapport om utviklingen i arbeidslivet.68 

Omstillinger 

Det har vært vist at endrings og omstillingsproses
ser kan ha positive og negativer effekter  for virk
somheter  og  arbeidstakere,  både  med  hensyn  til 
produktivitet, fleksibilitet, helse og trivsel. Stadige 
endringer i arbeidslivet/virksomhetene stiller økte 
krav til effektivitet, realkompetanse, innflytelse og 
ansvar. Mange opplever omstillings og omorgani
seringsprosesser på arbeidsplassen sin. Dette har 
ført til en utfordrende og fleksibel arbeidssituasjon 
for mange, mens det for andre har gjort det vanske
lig å holde seg inne på arbeidsmarkedet.69 Arbeids
livsutvalget peker for eksempel i sin innstilling på 
desentralisering av innflytelse og ansvar som vik
tige prinsipper i det moderne arbeidsliv, og at an
satte i norske bedrifter har fått større mulighet til å 
ta  selvstendige  avgjørelser.  For  mange  medfører 

68. Engelstad, Storvik, Svalund og Hagen: «Makt og demokrati 
i arbeidslivet.» Oslo: Gyldendal Akademiske (Makt og de
mokratiutredningen) 2003 

69. NOU 2000: 27 «Sykefravær og uførepensjonering» 

dette større  tilfredshet og arbeidsglede. Samtidig 
medfører økt  innflytelse og ansvar at de ansatte  i 
større  grad  må  ta  inn  over  seg  usikkerhet  som 
følge av konkurranse, omstillinger og uløste opp
gaver. 

Enehaug 200070 drøfter hvordan det offentliges 
oppgaveutsetting/privatisering berører den enkel
tes  arbeidsvilkår  og  virksomhetens  fleksibilitet  i 
forhold til å forebygge utstøting. Det er vist at det 
ikke er grunnlag for å hevde at oppgaveutsetting i 
seg selv gir dårligere arbeidsforhold, og at offent
lige  virksomheter  gjennom  åpenhet  i  forhold  til 
forebygging,  tilrettelegging,  fleksibilitet,  lønn/bo
nus,  kompetanseutvikling  og  godt  arbeidsmiljø 
jobber  aktivt  for  å  beholde  sine  medarbeidere. 
Samtidig  fremgår  det  av  undersøkelsen  at  mang
lende mulighet til å utvikle egen kompetanse, sær
lig innen bransjer med hurtig omstillingshastighet, 
er en  faktor som på sikt kan  føre  til ustøting. Ar
beidstakere som ikke har reell mulighet til å delta 
i kompetansehevende tiltak pga. tidspress, kunder 
e.l., marginaliseres og kan støtes ut av arbeidslivet 
over tid. 

Det er gjort  få undersøkelser  i Norge om hva 
omstillingsprosesser innebærer for arbeidsmiljøet. 
Kvantitative analyser med spørsmål om hva omstil
lingsprosesser innebærer direkte for den enkeltes 
arbeidsmiljø, dvs. om omstillingsprosessen førte til 
for  eksempel  helseplager,  konflikter  eller  mer 
stress er  ikke gjennomført. Det er gjort undersø
kelser  som  legger  vekt  på  omstillingenes  betyd
ning for følelsen av å mestre sin arbeidssituasjon, 
og hvor intenst arbeidet føles (Grimsmo og Hilsen 
2000).  Det  er  i  tillegg  gjort undersøkelser  med 
«case»studier  av  omstillingsprosesser  (Holter, 
Karlsen, Salomon mfl.)71 

Grimsmo  og  Hilsen  (2000)  har  i  sin  undersø
kelse av arbeidsmiljø og omstilling sett på endrin
ger i helse i lys av forandringer på arbeidsplassen. 
Forskerne tar utgangspunkt i begrepene mestring 
og  intensitet. Mestringsbegrepet omfatter selvbe
stemmelse, medvirkning og  faglig utvikling.  Gra
den av  intensitet er avhengig av  tids og  jobbkra
vene. Ut fra analysene de presenterer hevder de at: 
–	 systemendringer (endringer internt i virksom

hetens systemer), fører til økt intensitet og re
dusert mestring på arbeidsplassen. 

–	 endringer på det  individuelle/jobbnivå medfø
rer økt mestring og økt intensitet. 

70. Enehaug: «Offentlig oppgaveutsetting, fleksibilitet og utstø
ting», AFInotat 9/2000. 

71. Holter,  Karlsen  og  Salomon:  «Omstillinger  i  arbeidslivet» 
AFIs skriftserie nr 3 1998. Rapporten er utarbeidet på opp
drag av YS. 
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Undersøkelsen  viser at  hver tredje  arbeidstaker 
sier de må tilleggs og etterutdanne seg i nær frem
tid for å holde tritt med jobben. Presset for å bedre 
kompetansen  for  å  henge  med  i  arbeidslivet  er 
størst  i aldergruppen 31–40 år. Det er vist at sys
temendringer gir arbeidstakerne mer selvbestem
melse,  men  mindre  muligheter  til  medvirkning. 
Både tids og jobbkravene øker for de ansatte når 
systemene i virksomhetene endres. Om omstilling 
oppleves  som  en  belastning  eller  en  mulighet  av 
den enkelte, avhenger av faktorer som selvbestem
melse,  medvirkning  og  mulighet  for  faglig  utvik
ling (dvs. mestring), samt tids og jobbkrav (inten
sitet). De arbeidstakerne som opplever at virksom
heten  innfører nye konsepter og systemer sier at 
mestringen avtar og at intensiteten øker. Det er vist 
til sammenhenger mellom mestring og bedre helse 
og  økt  intensitet  og  helseproblemer.  Mulighet  til 
mestring i jobben, i betydningen kontroll over eget 
arbeid,  minsker  med  økende  alder.  Grimsmo  og 
Hilsen  (2000)  peker  på  at  satsing  på  selvbestem
melse, medvirkning, og faglig utvikling, dvs. mest
ring, kan bidra til et bedre arbeidsmiljø. 

Torvatn og Molden (2001) har i sin analyse vur
deringer av interne omorganiseringer og innføring 
av  ny teknologi  som  årsaksvariabel  for  arbeids
miljø. I undersøkelsen pekes det på en svak sam
menheng mellom omstilling og helseplager. Det vi
ses til sammenhenger mellom helseplager blant ar
beidstakerne,  økende  krav  i  arbeidet  og  interne 
omorganiseringer,  og  til sammenhenger  mellom 
opplevd stress og økende krav, hyppig innføring av 
ny  teknologi  og intern reorganisering.  Faktorer 
som opplevd kontroll, støtte og systematisk HMS
arbeid reduserer opplevelsen av stress. I begrepet 
«kontroll»  ligger  faktorer  som  innflytelse  og  be
slutningsmyndighet  over eget  arbeid,  samt  læ
rings og kompetansemuligheter. Det påpekes i un
dersøkelsen  at  muligheten  til  å  påvirke  egen  ar
beidssituasjon står sentralt  for å oppleve arbeidet 
som  meningsfullt  og  interessant.  Undersøkelsen 
er  ikke rettet mot å  få svar på koblingen arbeids
miljø og omstillinger. Flere forskere legger vekt på 
at det er et viktig skille mellom å bli «omstilt» og å 
være med i en omstilling. Med andre ord fremhe
ves  at  måten  omstillingsprosessen  gjennomføres 
på er viktig for hvordan effekten er på arbeidsmil
jøet. Forskerne synes ikke å se på omstillinger som 
en risikofaktor i seg selv. 

Holter,  Karlsen,  Salomon  mfl.  presenterte  i 
1998 «case»studier innenfor fem bransjer. Hoved
konklusjonene er at arbeidstakernes oppfatning av 
omstillinger er mer preget av de negative enn de 
positive sidene ved omstilling. De ansatte i de ulike 
virksomhetene har  en  rekke  felles  opplevelser 

knyttet til omstilling. De opplever å være for lite in
formert, utrygge, og at målet med omstillingspro
sessen, ut over kostnadsreduksjoner, ikke er tyde
lige.  Intervjuobjektene  savner  en  klarere  konse
kvenstenkning før omstillingene settes i gang, og 
de savner evaluering av omstillingene. Det pekes 
særlig på behovet for forberedelse og kommunika
sjon i endringsprosesser. 

Det  kan  se  ut  til  at  store  omstillinger  stiller 
store krav også til ledelsen og det er mulig å anta at 
disse kravene gjør at de som leder arbeidet får min
dre tid til å støtte de ansatte og hjelpe fram nye vel
fungerende løsninger. 

Det er fortsatt en viss usikkerhet om hvilke fak
torer ved endringer i virksomhetene grunnet ned
bemanning,  konkurranseutsetting,  sammenslåing 
og  flytting  av  avdelinger,  etc.  som  har  betydning 
for helse. Det synes godt dokumentert at arbeidsu
sikkerhet (dvs. frykt for å miste jobb sammen med 
frykt  for  ikke å  få nytt arbeid) har store negative 
konsekvenser. For eksempel fant en norsk under
søkelse at blodtrykket hos arbeidere ved et smelte
verk økte markant i en periode med usikkerhet om 
nedleggelse. Økningene vedvarte hos mange også 
etter at driften var sikret.72 Det kan også synes som 
om uro for omorganisering kan ha betydning.73 

Forskningen  om  omstillingers  effekt  på  ar
beidsmiljøet er altså ikke omfattende eller entydig. 
De kvalitative analysene viser at omstillinger utført 
på det  forskerne  mener  er «gal»  måte,  fører  til 
utrygghet, stress og manglende mestring. Det som 
påvirker den enkelte arbeidstakers evne til å mes
tre eller bearbeide omstillingsprosesser er graden 
av  informasjon  og  kommunikasjon,  medvirkning 
og  medbestemmelse  og  kompetansetrygghet 
(Grimsmo og Hilsen 2000). Samtidig kan også om
stillinger ha positive konsekvenser både i form av 
bedre mestring og mer utfordrende arbeid. Det er 
dermed måten omstillinger gjennomføres på som 
bestemmer hvorvidt det oppstår manglende mest
ring og helseskadelige belastninger for arbeidsta
kerne. 

Forhold til kunder, frister, tempo 

Et  utviklingstrekk  gjennom  1990årene  er  at  ar
beidstempoet har gått opp og kundene og klienter 
har grepet sterkere og sterkere inn i organisasjo
nen. 

I privat sektor er det blitt hardere konkurranse 
om kundene. Samtidig er det vanlig at kunder stil
ler sterkere krav til leveransene hva pris og kvalitet 

72. Eriksen og medarbeidere, 1990. 
73. Szücs og medarbeidere, 2003. 
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Tabell 5.16 Andel sysselsatte og indikatorer for organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljø. En sammen
ligning av Torvatn og Molden 2001 med SSBs levekårsundersøkelse 1993, 1996 og 2000. Tall i prosent 

Arbeidsmiljøutfordring 1993 1996 2000 2001 
(N=3682) (N=1946) (N=2523) (N=2530) 

Kontakt med utenforstående 

Har å gjøre med personer som ikke er 
 ansatte på arbeidsplassen 
Arbeidstempo styrt av kunder/klienter 
 Kunder/klienter blander seg inn i arbeidet 

* 
52 67 * 77 

57 57 49 66
9 * * 18 

Kilde: SSBs levekårsundersøkelse 1993, 1996 og 2000 

angår. Også i offentlig sektor legges det større vekt 
på rettigheter og hensynet til brukere eller klienter 
(kunder) enn før. Mange arbeidstakere opplever at 
arbeidet styres av kunder eller klienter og at kun
der eller klienter blander seg inn i selve arbeidsut
førelsen. Mange opplever også motstridende krav 
fra kunder og klienter og ledelse. Høy kunde eller 
klientinvolvering kan medføre økt risiko for trakas
sering  og  vold.  Kunde  og  klientkontakt  har  også 
positive  elementer  og  kan være en kilde  til  over
skudd. 

I Torvatn og Molden (2001) går det fram at 77 
prosent  av  arbeidstakerne  arbeider  direkte  med 
kunder og klienter. Andelen som oppgir at de blir 
styrt av kunder og klienter er større for kvinner (71 
prosent) enn menn (61 prosent). Nesten 2 av 10 ar
beidstakere sier at kundene eller klientene blander 
seg  direkte  inn  i  arbeidsutføringen,  mens  tilsva
rende andel sier de er utsatt for motstridende krav 
fra ledelse og kunder eller klienter. Til sammenlig
ning oppgav 52 prosent av arbeidstakerne  i SSBs 
levekårsundersøkelse i 1993 at de arbeidet direkte 
med kunder eller klienter. Samtidig var det i 1993 
bare 1 av 10 arbeidstakere som sa at kunder eller 
klienter  blandet  seg  direkte  inn  i  arbeidsutførel
sen. 

Arbeidstempo  styrt  av  tidsfrister  fra  kunder 
økte fra 49 til 57 prosent i SSBs levekårsundersø
kelser 1996 og 2000. Torvatn og Molden (2001) vi
ser at denne andelen har økt videre til 66 prosent av 
arbeidstakerne. 

Det å involvere seg følelsesmessig som en del 
av kvaliteten på det arbeidet eller tjenesten en utfø
rer, er blitt en del av arbeidsutførelsen i mange yr
ker. Dette kan over tid utgjøre en belastning på den 
enkelte arbeidstaker og være medvirkende årsak 
til blant annet utbrenthet og lignende. Torvatn og 
Molden (2001) viser at 33 prosent av kvinnene selv 
mener  arbeidet  utgjør  en  emosjonell  belastning, 
mens tilsvarende andel for menn er 16 prosent. Det 
er  hevdet  at  denne  type  arbeid  kan  virke  belas

tende  når  tid,  ressurser  og muligheter  ikke sam
svarer  med  opplevde  forventninger  (helse,  om
sorg, undervisning, tjenesteyting). Arbeidstakere i 
slike relasjoner vil da ha økt risiko for å bli utslitt. 

Selv om det er hevdet at det å opprettholde an
siktsuttrykk,  følelser og  innstillinger som  ikke er 
de man egentlig  føler kan være anstrengende, er 
det på den annen side en alminnelig erfaring (og 
forventet  fra  sosialpsykologiske  mekanismer)  at 
smil og vennlig kommunikasjon med kunder/kli
enter og medarbeidere vanligvis bidrar til å redu
sere konfrontasjoner og konflikter og gjøre det so
siale klima bedre for ansatte. 

Utfordringene  for  de  som  utfører  relasjonelt, 
kunnskapsbasert  tjenesteyting  er  nettopp  knyttet 
til  å  møte  et  endrende  arbeidsliv  der  intensitet  i 
form av økte jobbkrav og tidskrav er fremtredende. 
Noen møter disse kravene med støtte i et miljø der 
de organisatoriske betingelsene og jobbens utfor
ming er lagt til rette slik at de kan bearbeide og jus
tere sin  tilpasning på en måte som fører  til mest
ring. Når derimot kravene innføres på måter som 
hindrer at  arbeidstakeren kan  foreta en  justering 
av balansen mellom innsats og nødvendig restitu
sjon i jobben og i forholdet mellom jobben og livet 
ellers, kan det påvirke velvære og eventuelt helse. 
Ifølge Grimsmo og Hilsen (2000) er dette noe som 
rundt 1/5 av arbeidstakerne sier beskriver deres 
situasjon. 

Tidspress 

På oppdrag fra Arbeidstilsynet gjennomførte MMI 
i oktober 2002 en spørreundersøkelse om arbeids
relatert stress. I undersøkelsen ble et representa
tivt antall arbeidstakere spurt om de i løpet av det 
siste året har opplevd så vedvarende stress på job
ben at det har gitt seg utslag i helseplager. 40 pro
sent svarte ja, 59 prosent svarte nei og 1 prosent 
vet  ikke.  På  spørsmål  om  problemet  er  tatt  opp 
med noen, svarte 67 prosent ja. 
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På  spørsmål  om  hvem  de  har  tatt  problemet 
opp med, svarte 42 prosent at de hadde tatt det opp 
med leder eller sjefen, 66 prosent74 av disse svarte 
at det hadde hjulpet. 10 prosent svarte at de hadde 
tatt det opp med verneombud, 58 prosent av disse 
svarte at det hadde hjulpet. 26 prosent svarte at de 
hadde tatt det opp med kollegaen(e), 53 prosent av 
disse svarte at det hadde hjulpet. 8 prosent svarte 
at de hadde tatt det opp med tillitsvalgt, 39 prosent 
av disse svarte at det hadde hjulpet. 

En  del  arbeidstakere  har  høye  krav  til  utfor
drende arbeid, selvrealisering og individuell frihet 
i arbeidet. Dette er ofte mennesker med høy og et
terspurt kompetanse som brenner for jobben og ar
beider mye. Etter hvert kan en bli fanget av jobben 
som krever det meste av ens tid og krefter. Mange 
jobber mye og klarer ikke å roe ned og slappe av 
når de har muligheten til det. Noen sliter seg ut. 

De arbeidsmiljøfaktorene som bidrar til opple
velse av press motvirkes av at mange samtidig har 
fått økt selvbestemmelse og opplevd ansvar  i  job
ben. Dette kan skyldes den norske tradisjonen og 
samarbeidskulturen som er knyttet til partssamar
beidet med  lange  tradisjoner. Likevel  finner vi  at 
norske arbeidstakere ikke kommer spesielt godt ut 
når det gjelder stress, og de ligger over det euro
peiske gjennomsnittet. 

Den tredje europeiske arbeidsmiljøundersøkel
sen  (Luxemburg  2001)75  viste  at  flere  arbeidsta
kere  i  Norge  sier  de  opplever  stress  og  mus
kelsmerter i nakke og skulder enn gjennomsnittet 
for  EU.  I  Norge  svarte  33  prosent  av  arbeidsta
kerne at  de  opplevde  muskelsmerter  i  nakke  og 
skulder,  mot  23  prosent  som  gjennomsnitt  i  EU. 
Tilsvarende svarte 32 prosent av norske arbeidsta
kere at de var utsatt for stress, mens gjennomsnit
tet i EU lå på 28 prosent. I tillegg viser undersøkel
sen  at  arbeidstakerne  i  Norge  oppfatter  arbeids
tempoet som høyt (85 prosent) – høyere enn andre 
europeiske arbeidstakere oppfatter sitt tempo (57 
prosent). Norske arbeidstakere uttrykte også at de 
har kortere  tid  til å «gjøre  jobben» enn de hadde 
før. Denne trenden er sterkere i Norge enn i gjen
nomsnittet for EU. I Norge svarte 75 prosent av ar
beidstakerne at arbeidstempoet ble styrt av kunder 
eller  klienter,  mens  gjennomsnittet  for  EU  er  69 
prosent. Norske arbeidstakere ser ut til å oppleve 
at de er mer stresset, har høyere arbeidstempo og 
styres mer av kunde og klientinvolvering enn den 
gjennomsnittelige europeiske arbeidstaker. 

74. På disse spørsmålene var det mulig å svare ja på flere alter
nativer 

75. Den tredje europeiske arbeidsmiljøundersøkelsen, Luxem
burg 2001. 

Tabell 5.17  Andel sysselsatte og indikatorer for or
ganisatorisk og psykososialt arbeidsmiljø. Tall i 
prosent 

Arbeidsmengde 

Prosentdel ansatte som ikke har tid til å ut
føre arbeidet skikkelig 33 
Prosentdel sysselsatte som er 

utilfreds med arbeidsmengden i jobben 13 
utilfreds pga for stor arbeidsmengde 10 

Kilde: SSBs levekårsundersøkelse 2000. 

I Levekårsundersøkelsen  2000  oppgir  33  pro
sent av arbeidstakerne at de ikke har tid til å gjøre 
arbeidet skikkelig. Det er ingen vesentlige forskjel
ler mellom kjønnene eller mellom næringer eller 
yrker. 

Forhold familie, fritid og arbeidsliv 

Torvatn og Molden (2001) viser at det er i under
kant av 20 prosent av arbeidstakerne som opplever 
konflikt av ulik art mellom arbeid og privatliv. Flest 
oppgir at man tar med seg problemene man har på 
jobben  hjem,  noe  som  gjelder  for  hver  femte  ar
beidstaker. Nesten like vanlig er det at problemer 
på jobben gjør en irritabel hjemme. Svarene er til
nærmet like mellom kvinner og menn, unntatt for 
problematikk knyttet til om arbeidet innebærer at 
man er mye borte hjemmefra. At dette kan være en 
kilde til konflikt mellom arbeid og familie oppgis av 
20 prosent av mennene og 10 prosent av kvinnene. 

«Livsfaseklemma» og problemene med å kom
binere en krevende jobb med det å være småbarns
foreldre, er en viktig side av problematikken rundt 
forholdet arbeid og familie. 

De senere årene er det av en del forskere pekt 
på at arbeidslivet utvikler seg slik at grensene mel
lom arbeid og privatliv er i ferd med å bli redusert, 
og det kan synes i noen typer yrker som om det blir 
stadig vanskeligere å se når det ene begynner og 
det  andre  slutter.  Arbeidet  blir i  større  grad sett 
som en hovedkilde og hovedarena for selvrealise
ring, og med krav og forventninger til innsatsvilje 
og tilstedeværelse. Slike tendenser kan i noen til
feller føre til et arbeidspress som kan være skade
lig eller medføre plager. 

En annen side av problemstillingen arbeid og 
familie  er  utviklingen  av fjernarbeid  og  hjemme
kontor. Totalt 14 prosent av arbeidstakerne oppgir 
at de har hjemmekontor.76 Av de som har hjemme

76. Torvatn og Molden (2001) 
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kontor  er  to  av tre  menn.  Hjemmekontor  brukes 
relativt ofte, 23 prosent sier de bruker det daglig, 
26 prosent at de bruker det totre ganger i uken, 18 
prosent  bruker  hjemmekontoret  1  gang  i  uken. 
Vurderingen  av  hjemmekontor  er  klart  positiv 
blant brukerne. Seks av ti hevder at de kan arbeide 
mer konsentrert, med bedre tid til arbeidet. Halv
parten mener også at de får bedre tid til familien. 

Foreløpig  er  utviklingen  med  hjemmekontor 
dominert av veletablerte arbeidstakere innenfor yr
ker med stor grad av frihet for den enkelte. Initiati
vet til hjemmekontor ser også ut til å komme fra ar
beidstakerne selv. 60 prosent oppgir at de tok initi
ativet  til  hjemmekontor,  36  prosent  at  det  var  et 
felles initiativ med bedriften, kun 5 prosent oppgir 
at det var bedriften som tok initiativ. De som har 
hjemmekontor ser også ut til å velge selv hvor mye, 
når, og til hvilke oppgaver de bruker hjemmekon
toret. Med den situasjonen vi har i dag ser det ikke 
ut til at hjemmekontor i seg selv representerer ve
sentlige endringer i forholdet mellom arbeidsliv og 
privatliv. 

Læring, utvikling og kompetanse 

Utviklings og  læringsmuligheter er en viktig del 
av  det  organisatoriske  arbeidsmiljøet.  Kompetan
sekravene endrer seg i arbeidsmarkedet, og uten 
faglig oppdatering og utvikling står den enkelte ar
beidstaker  svakere  både  i  virksomheten  og  i  ar
beidsmarkedet utenfor. Det er i dag stor variasjon 
i de muligheter arbeidstakere gis til kompetanseut
vikling. 

Som vist i avsnittet om mestring sier hver tredje 
arbeidstaker at de må tilleggs og etterutdanne seg 
i nær framtid for å holde tritt med jobben. Om end
ringer og omstillinger oppleves som belastninger 
eller muligheter av den enkelte, avhenger av mu
lighet for faglig utvikling i tillegg til grad av selvbe
stemmelse, medvirkning, samt tempo og kvalitets
krav. 

Ifølge Torvatn og Molden (2001) er det 42 pro
sent av arbeidstakerne som har mulighet til å lære 
nye ting i jobben, og da menn (45 prosent) noe mer 
enn kvinner (39 prosent). I SSBs levekårsundersø
kelse 2000 framgår det at 25 prosent av arbeidsta
kerne mener de har dårlige muligheter for faglig 
videreutvikling. 34 prosent sier de har dårlige mu
ligheter  for  å  delta  i  videre  eller  etterutdanning. 
Kvinner oppfatter mulighetene for faglig videreut
vikling og etterutdanning som dårligere enn menn 
(29 prosent med dårlige muligheter for faglig utvik
ling  og  38  prosent  med  dårlige  muligheter for å 
delta i videre eller etterutdanning). 

Sammenligning  med  EU77 kan  på  den  annen 
side tyde på at norske arbeidstakere i større grad 
enn arbeidstakere i EU, gjennomgår opplæring og 
faglig  utvikling.  Mens  50  prosent  av  norske  ar
beidstakere sier de har gjennomgått opplæring i lø
pet av siste året, er gjennomsnittet for EU kun 31 
prosent. 

Samhold, lojalitet og forholdet til kolleger/ledelse 

Godt  sosialt  klima,  kollegial  tilhørighet  og  stor 
grad av støtte og tilbakemelding fra ledere er viktig 
for den enkeltes mestring av arbeidssituasjonen. 

Undersøkelser78  viser  at de  fleste arbeidsta
kere mener de har gode sosiale arbeidsforhold. I 
overkant av 80 prosent mener at de har godt sam
hold i arbeidsgruppen, og jevnt over er dette bildet 
likt  for  kvinner  og  menn. Det  er  90  prosent  som 
hevder at de trives godt med arbeidskollegaene. 85 
prosent mener de kommer godt overens med sine 
overordnede.  Kjønnsforskjellene i  det  sosiale  ar
beidsmiljøet er relativt små. Nesten halvparten (48 
prosent)  får  støtte og  hjelp  fra  sine  arbeidskolle
ger, og noen  flere oppgir dette blant kvinner  (55 
prosent) enn blant menn (43 prosent). 41 prosent 
oppgir  å  få  denne  støtten  fra  nærmeste  overord
nede. 

Levekårsundersøkelsene i perioden 1993, 1996 
og 2000 tyder på at det har skjedd en bedring av 
forholdet mellom ledelse og ansatte på norske ar
beidsplasser.  I  1993  sa  42  prosent  av  arbeidsta
kerne at de av og til eller ofte opplevde konflikter 
mellom ansatte og ledere. I 1996 sank andelen til 
34  prosent,  og  i  2000  var  andelen  som  opplevde 

Tabell 5.18  Samarbeidsrelasjoner på arbeidsplas
sen 

Prosentdel ansatte som ofte eller av og til 
opplever konflikter 

mellom ansatte og ledelse 31 
mellom ansatte 18 
mellom ansatte og kunder/klienter/elever 18 

Prosentdel ansatte som 
ikke er tilfreds med forholdet til kollegaer 2 
deltar i prosjektarbeid 24 
deltar i gruppearbeid 56 

Kilde: SSB Levekårsundersøkelsen 2000 

77. Den tredje europeiske arbeidsmiljøundersøkelsen, Luxem
burg 2001. 

78. Torvatn  og  Molden  (2001),  	SSB’s  Levekårsundersøkelse 
2000 
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Tabell 5.19  Andel sysselsatte og indikatorer for organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljø. En sammen
ligning av Torvatn og Molden 2001 med SSBs levekårsundersøkelse 1993, 1996 og 2000. Tall i prosent 

Arbeidsmiljøutfordring 1993 1996 2000 2001 
(N=3682) (N=1946) (N=2523) (N=2530) 

Trakassering og trusler
 Utsatt for vold/plaging/erting  av  kolleger  3  2  2  6
 Utsatt for uønsket  seksuell oppmerksomhet, e.l.  3  3  3  1  

Kilde: SSBs levekårsundersøkelse 1993, 1996 og 2000 

slike konflikter nede i 31 prosent. Den samme ten
densen  gjelder  forholdet  mellom  arbeidstakere. 
Andelen som av og til eller ofte opplever konflikter 
mellom arbeidstakere er gått ned fra 27 prosent i 
1993 til 18 prosent i 2000. 

Dette  viser  at  det  sosiale  arbeidsmiljøet  gjen
nomgående oppfattes som godt og at arbeidet for 
svært  mange  er  en  kilde  til  overskudd.  Samtidig 
kan forholdene for de som ikke har et godt sosialt 
arbeidsmiljø,  som  opplever manglende  samhold, 
konflikter og trakassering, være meget belastende 
og bidra til sykdom og redusert helsetilstand. 

Mobbing/trakassering 

Trakassering og diskriminering kan finne sted på 
en rekke forskjellige måter, vanligvis slik at de van
lige  former  for  omgangsform  og  samarbeid  ikke 
lenger blir fulgt overfor den som utsettes for en slik 
behandling.  Dette  oppleves  krenkende  og  isole
rende og kan gi alvorlige helsekonsekvenser i form 
av fysiske og psykiske lidelser. 

Ifølge SSBs levekårsundersøkelser har andelen 
av arbeidstakere som har opplevd konflikter med 
ledelsen sunket fra 42 prosent i 1993 til 34 prosent 
i  1996  og  i  2000  var  andelen  som  opplevde  slike 
konflikter nede i 31 prosent. Den samme tenden
sen gjelder forholdet mellom arbeidstakere. Ande
len som av og til eller ofte opplever konflikter mel
lom arbeidstakere er gått ned fra 27 prosent i 1993 
til 18 prosent i 2000. Levekårsundersøkelsen 2000 
viser at konfliktnivået er høyest i offentlig virksom
het, og at det er  lavere  i  små virksomheter enn i 
store virksomheter. 

Det å  ha  opplevd  slike  konflikter  innebærer 
ikke nødvendigvis det samme som å ha blitt utsatt 
for  mobbing  eller trakassering.  I  rapporten  Tor
vatn og Molden (2001) svarer seks prosent av alle, 
likt for kvinner og menn, at de er utsatt for plaging 
eller ubehagelig erting fra arbeidskolleger. Det er 
fem  prosent  av  arbeidstakerne  som  har  opplevd 
trakassering  fra  en  overordnet,  mens  tre  prosent 
har opplevd å bli utstøtt fra fellesskapet på jobben. 

Langt flere har sett andre bli offer for plaging eller 
ubehagelig erting i arbeidet, totalt har 14 prosent 
sett dette. 

Uønsket seksuell oppmerksomhet, eller seksu
ell trakassering, er en problemstilling som rammer 
mange kvinner. Levekårsundersøkelsen 2000 viser 
at hele 11 prosent av kvinnelige arbeidstakere i al
deren 16–24 år oppgir at de et par ganger i måne
den eller oftere er utsatt for uønsket seksuell opp
merksomhet. Dette ser primært ut til å være et pro
blem for de yngste kvinnelige arbeidstakerne. Av 
kvinnelige arbeidstakere i andre aldersgrupper er 
det bare fire prosent som rammes av uønsket sek
suell oppmerksomhet. Problemet ser ut til å være 
størst  for kvinnelige arbeidstakere  i hotell og re
staurantbransjen og med kundene som  den klart 
største kilden. 

Vold og trusler om vold er et økende problem 
som rammer  flere og  flere arbeidstakere.  I Leve
kårsundersøkelsen 2000 går det fram at seks pro
sent av arbeidstakerne oppgir at de et par ganger i 
måneden eller mer er utsatt for vold og trusler om 
vold. Undersøkelsen viser at arbeidstakere i helse
og  omsorgssektoren  er  vesentlig  mer  utsatt  enn 
andre grupper (18 prosent). I tillegg ligger også an
nen offentlig forvaltning (ni prosent) og hotell og 
restaurant  (åtte  prosent)  høyere  enn  andre  næ
ringsgrupper.  Levekårsundersøkelsen  viser  også 
at  arbeidstakere  med  skift og  turnusarbeid 
(kvelds og natt) er mest utsatt. Dette viser at en 
del kvinnearbeidsplasser er mest voldsutsatte og at 
det er primært er klientene som utgjør farekilden 
for de ansatte. Den norske forskeren Randi Lavik 
gjennomførte i 199879 en studie som viste at det er 
økt forekomst av denne typen problemer i døgnå
pen  handel  sammenliknet  med  normalbefolknin
gens. Lavik påpeker at det i ALI’ i 1993 bare var 0,5 
prosent av yrkesbefolkningen som hadde vært ut
satt for vold og trusler om vold i arbeidet. Men i La
viks egen undersøkelse, som omfattet utsalg med 

79. Lavik: «Døgnåpen handel – konsekvenser for de ansatte. En 
arbeidsmiljøundersøkelse.» SIFOrapport 3:1998 
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Tabell 5.20 Arbeidsmiljøaktiviteter for sysselsatte i bedrifter med ulik størrelse. 16–66 år. Prosent 

Alle 1–19 20–49 50–199 200 
personer personer personer og flere 

Prosentdel sysselsatte i bedrifter som har 
verneombud 74 45 85 90 92 
arbeidsmiljøutvalg 51 24 46 68 80 

Prosentdel ansatte med 
verneombud som mener at denne har hatt svært mye  36 25 34 41 42 
eller mye å si for arbeidsmiljøet 
arbeidsmiljøutvalg som mener at dette har hatt svært  45 38 45 45 47 
mye eller mye å si for arbeidsmiljøet 

Kilde: SSB 

langåpent eller nattåpent, var det atskillige arbeids
takere som hadde denne erfaringen. Mens ti pro
sent av de ansatte med arbeidstid fra kl. 1700–2100 
hadde vært utsatt for vold eller trusler var det hele 
36 prosent av dem som arbeidet på natta. 

Overvåkning og sikkerhet 

Overvåkning kan være en hensiktsmessig måte å 
bedre  trygghetsopplevelsen  på  i  en  arbeidssitua
sjon som innebærer fare, for eksempel ransrisiko. 
Men overvåkning kan også være basert på mistillit 
mot arbeidstakere, og arbeidet kan innebære for
mer  for  registrering  som  også  gir  mulighet  for 
overvåkning  av  ansatte  (PC,  kasse,  adgangskon
troll osv.). Mangel på tillit og respekt vil kunne opp
leves belastende og bidra til stress. Overvåkning er 
aktuelt for eksempel i banker, forretninger, bensin
stasjoner, industri. 

Torvatn og Molden (2001) har spurt arbeidsta
kere som hadde overvåkingssystemer på arbeids
plassen om de følte seg tryggere eller om de følte 
seg  krenket.  Mer  enn  halvparten  av  arbeidsta
kerne  oppfatter  direkte  overvåking  i  form  av  ad
gangskontroll,  vektere  og video  som  tiltak  som 
gjør arbeidet  tryggere.  Slike  tiltak  blir  oppfattet 
som  sikkerhetstiltak  og  i  svært  liten  grad  som 
krenkende. Bildet er annerledes når det gjelder te
lefon  og  internettovervåking.  Omtrent  en  tredje
del av de som har det, føler seg krenket, mens an
delen som føler at dette gjør arbeidet tryggere er 
mye mindre (17 prosent på telefon og 21 prosent på 
Internett). Disse formene for overvåking aksepte
res i liten grad som et sikkerhetstiltak. 

5.7 Arbeidsmiljøaktiviteter 

5.7.1	 Om verneombud og 
arbeidsmiljøutvalg 

Ifølge SINTEF’s80 kartlegging av internkontrollsta
tus og Torvatn og Molden (2001) hadde gjennom
snittlig 66 prosent av virksomhetene verneombud i 
1996 og 64 prosent i 1999. I gjennomsnitt hadde 61 
prosent av virksomhetene i 1996 etablert arbeids
miljøutvalg, mens 58 prosent i hadde det 1999. 

I SSBs levekårsundersøkelse fra 2001 svarer 74 
prosent at de er ansatt i en virksomhet som har ver
neombud. Som tabell 5.20 viser svarer over 50 pro
sent at virksomheten har arbeidsmiljøutvalg. 

Torvatn og Molden (2001) har vist at 33 prosent 
av de virksomheter som har under ti årsverk har 
valgt verneombud. Blant de litt større virksomhe
ter har en meget stor andel av bedriftene valgt ver
neombud (85 prosent av bedriftene med 11–20 års
verk og over 96 prosent av bedriftene med over 20 
årsverk). Konklusjonen er at nesten alle virksom
heter med mer enn ti ansatte har verneombud. 

Den sammen undersøkelsen viser at en meget 
stor andel av virksomhetene med mer enn 50 an
satte har etablert arbeidsmiljøutvalg slik loven kre
ver det (82 prosent i virksomheter med 51–100, og 
97 prosent i virksomheter med over 100 ansatte). 
Ser man på utbredelsen i ulike sektorer viser det 
seg at en langt større andel virksomheter innen for 
stat  og  kommune  har  innført  arbeidsmiljøutvalg 
enn i privat sektor. 

Tilsvarende viser SSBs undersøkelse at de aller 
fleste  store  virksomheter  har  verneombud/ar

80. Torvatn: «Arbeidsmiljø og arbeidstilsyn gjennom 90årene», 
SINTEF Teknologiledelse rapport januar 2001 
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Figur 5.15 Status for innføring av systematisk HMS. Arbeidsgiver og arbeidstakers vurdering. Tall i pro
sent 
Kilde: Torvatn og Molden 2001 

beidsmiljøutvalg, mens kun 50 prosent av virksom
hetene med færre enn 20 ansatte har valgt verne
ombud. Det er også spurt hvordan de ansatte ser 
på det arbeidet  som utføres av verneombudet og 
arbeidsmiljøutvalg. Det ses at 36 prosent av de an
satte (i virksomheter med verneombud) mener at 
ombudet har svært mye eller mye å si for arbeids
miljøet. 44 prosent av ansatte i virksomheter med 
arbeidsmiljøutvalg  mener  at  utvalget  har  svært 
mye eller mye å si for arbeidsmiljøet. 

Verneombudenes  mest  effektive middel  er  å 
stanse arbeidet. Etter Arbeidstilsynets registrerin
ger har det på nittitallet vært 1070 verneombuds
stansninger  som  er  registrert  av  Arbeidstilsynet. 
Det er flest stansninger innen for bygg og anlegg 
(167). Deretter kommer helse og sosial (109), of
fentlig forvaltning (105), undervisning (103) og va
rehandel/reparasjon av kjøretøy (84). Disse bran
sjene står for 53 prosent av verneombudsstansnin
gene.  Arbeidstilsynet  selv  har  foretatt  dobbelt  så 
mange stengninger. 

5.7.2	 Systematisk helse, miljø og 
sikkerhetsarbeid 

SINTEF IFIM81 gjennomførte både i 1994 og i 1999 
en evaluering av systematisk HMSarbeid i norske 

virksomheter. Evalueringen i 1999 viser at 65 pro
sent av virksomhetene er kjent med den nye  for
skriften  om  systematisk HMSarbeid.  Fem  av  ti 
virksomheter  hadde  i  1999  innført  systematisk 
HMSarbeid.  86  prosent  av  virksomhetene  var  i 
gang med arbeidet. Dette representerer en klar øk
ning fra 1993. De største virksomhetene er fremde
les de «flinkeste», og offentlig sektor har kommet 
lenger  enn  privat sektor.  Kommunal  sektor  har 
oppnådd de beste resultatene. 80 prosent av kom
munale  virksomheter  har  innført  systematisk 
HMSarbeid. 

I Torvatn og Molden (2001) sies det blant annet 
at det er en høy grad av aktivitet, men at det er stor 
forskjell på arbeidstakere og arbeidsgivere når det 
gjelder hva de vet om innføring av internkontroll. 
Rapporten sier videre: 

Alt  i  alt  bekrefter  denne  undersøkelsen  tidli
gere studier av HMSressurser i norsk arbeids
liv. Det finnes god vilje, det finnes systemer, ak
tører og det finnes kompetanse på HMS i nor
ske virksomheter. Det finnes med andre ord et 

81. Se  blant  annet  Gaupseth  Skaar,  Dahl og  Torvatn:  «Bærer 
arbeidet frukter – en evaluering av systematisk HMSarbeid 
i norske virksomheter.» SINTEF 1999. 



99 NOU 2004: 5 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 5 

stort potensiale for å forbedre HMS. Hva som 
faktisk skjer er imidlertid et annet spørsmål. 

SSBs levekårsundersøkelse i 2001 viste at 57 pro
sent av de ansatte arbeider i virksomheter som har 
internkontroll, 46 prosent arbeider i bedrifter som 
har kartlagt arbeidsmiljøet innenfor de siste tre år, 
og 41 prosent har utarbeidet handlingsplan innen
for dette tidsrommet. 

Utover utbredelsen kan det være interessant å 
se på hvem som i praksis deltar i HMSarbeidet. I 
Torvatn  og  Molden  (2001)  har  man undersøkt 
hvem arbeidstakerne mener deltar i HMSarbeidet. 

Det ses at de typiske deltakere er daglig leder 
(60 prosent), verneombud (43 prosent) eller øvrige 
ansatte  (49  prosent).  arbeidsmiljøutvalg  (12  pro
sent), tillitsvalgt (24 prosent) og BHT (15 prosent) 
er relativt sjeldne deltakere i arbeidsmiljøarbeidet. 
Typiske initiativtakere er daglig leder (48 prosent), 
verneombud (39 prosent) og andre ansatte (37 pro
sent). Tillitsvalgte (21 prosent), arbeidsmiljøutvalg 
(11  prosent)  og  BHT  (12  prosent) er  relativt 
sjeldne initiativtakere. Undersøkelsen viser dessu
ten at eksterne aktører  rett  sjelden  tar  initiativet. 
HMSutvikling er med andre ord noe som virksom
heten selv tar initiativ til. De som ifølge undersøkel
sen oftest er både initiativtakere og deltakere i ar
beidsmiljøarbeidet er daglig leder, verneombud et
terfulgt av øvrige ansatte. 

Hva tas opp 

Torvatn og Molden (2001) har i sin undersøkelse 
sett  på  hvilke  arbeidsmiljøproblemer  som  de  an
satte opplever på arbeidsplassen, og i hvilken grad 
arbeidsplassene  griper  fatt  i  dem. Det  ses  at  de 
hyppigst  forekommende  problemer  er  inneklima 
(55  prosent),  stress  (47  prosent)  sykefravær  (38 
prosent), fysisk belastende arbeid (31 prosent), le
delsen  (samarbeid)  (28  prosent)  overtid  26  pro
sent,  samarbeid  kollegaer  (25  prosent)  støy  (24 

prosent). Ser man på om det er satt tiltak i verk, så 
viser det seg at under 50 prosent av de som har pro
blemet, har satt tiltak i verk. 

Det settes imidlertid i høyere grad i verk tiltak 
når  det  gjelder  fysisk  farlige  arbeidsplasser  (66 
prosent),  kjemikalier  (67  prosent),  farlige  maski
ner (68 prosent). 

Undersøkelsen legger vekt på at det synes som 
om det gjøres mer med de fysiske arbeidsmiljøpro
blemer enn med de mer organisatoriske og psyko
sosiale problemer. 

5.7.3 Om tilsyn 

Arbeidstilsynet er  tilsynsmyndighet  for  landba
serte virksomheter i Norge (mens Oljedirektoratet 
har tilsvarende myndighet i petroleumssektoren). 
Tilsynets overordnede mål er å medvirke til et fullt 
forsvarlig  arbeidsmiljø  for  alle, med  trygge  tilset
tingsforhold og meningsfylt arbeid for den enkelte. 
Etatens oppgave er å føre tilsyn med at virksomhe
ter  oppfyller  regelverkets  krav  til  helse,  miljø  og 
sikkerhet.  Tilsyn  er  etatens  hovedaktivitet.  Ar
beidstilsynet skal føre tilsyn med ca. 180 000 virk
somheter  og  vel  60 000 enheter  i  landbruket. Ar
beidstilsynet består av Direktoratet  for arbeidstil
synet  og  13  distriktskontorer  med  35 
underliggende  avdelingskontor.  Direktoratet  for 
arbeidstilsynet leder Arbeidstilsynets virksomhet. 
Arbeidstilsynet har om lag 150 ansatte i direktora
tet og 350 i distriktskontorene. Arbeidstilsynet er 
en  statlig  etat,  underlagt  Arbeids  og  administra
sjonsdepartementet. 

Arbeidstilsynets  overordnede  strategi  er  å 
medvirke aktivt til at virksomhetene arbeider sys
tematisk og målrettet for å nå målene for arbeids
miljøet i Norge, dvs. at de gjennom internkontroll 
oppnår målet om et godt og sikkert arbeidsmiljø. 

Arbeidstilsynet  prioriterer  det  forebyggende 
arbeidet rettet mot de arbeidsmiljøfaktorene som i 
størst  grad  fremmer  utstøtingen  fra  arbeidslivet; 

Tabell 5.21 Arbeidsmiljøaktiviteter for sysselsatte i bedrifter med ulik størrelse. 16–66 år. Prosent

 Alle 119 2049 50199 200 
personer personer personer og flere 

Kartlegging, handlingsplanar, internkontroll 
Prosentdel sysselsatte i bedrifter som har 

kartlagt arbeidsmiljøet siste 3 år 46 27 45 59 63 
utarbeidet handlingsplan siste 3 år 41 24 44 48 56 
internkontroll 57 42 59 64 70 

Kilde: SSB 
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muskel og skjelettlidelser og de  faktorer som er 
knyttet til psykososiale, ergonomiske og organisa
toriske  forhold  ved  arbeidsmiljøet.  I  tillegg  skal 
etaten øke innsatsen mot eksponering for helsefar
lige kjemikalier som representerer stor risiko  for 
luftveislidelser,  allergi  og  overfølsomhet,  repro
duksjonsskader, nevrotoksisitet og kreft. 

5.7.4	 Om bedriftshelsetjenesten 

Det er beregnet at ca. 21 000 virksomheter og 1,15 
mill. arbeidstakere i dag er dekket av bedriftshelse
tjeneste, dvs. ca. 50 prosent av arbeidsstokken. De 
direkte årlige kostnadene til bedriftshelsetjeneste 
er i størrelsesorden 1 000 kroner pr. arbeidstaker i 
gjennomsnitt for alle bedrifter. Fagsekretariatet for 
bedriftshelsetjenesten anslår at 2 550 årsverk bru
kes  i  bedriftshelsetjenesten,  av  disse  er  ca. 1 700 
helsepersonell (dvs. omlag 70 prosent). Den rela
tive  andelen  av  teknisk/hygienisk  personell  har 
økt de siste ti år, mens andelen leger og fysiotera
peuter  har  gått  noe  tilbake.  Andelen  sykepleiere 
har  vært  relativ  konstant  siden  1992.  Fortsatt  ut
gjør gruppen leger og sykepleiere ca. 50 prosent av 
de  ansatte  i  bedriftshelsetjenesten.  Det  gjenstår 
altså utbygging for ytterligere ca. 1,2 mill. arbeids
takere dersom målet er at alle arbeidstakere skal 
være dekket. For en nærmere redegjørelse om be
driftshelsetjenesten se punkt 11.2 

5.7.5	 Om opplæring i helse, miljø og 
sikkerhetsarbeid 

Et  utredningsprosjekt gjennomført  for  utvalget82 

(Gilje/Johnsen  2001)  har  anslått  at  omlag  15 000 
personer  årlig  gjennomfører  en  eller  annen  form 
for  grunnopplæring  innen arbeidsmiljø  (tilsva
rende 40timers kurs). Prosjektet legger vekt på at 
dette er et usikkert tall. Anslaget er basert på tall 
fra de store kurstilbyderne som AOF og Arbeids
miljøsenteret, på tall for salg av opplæringsmateri
ell fra disse tilbyderne, organisasjonene i arbeidsli
vet,  Arbeidstilsynet  og  andre.  I  tillegg  selges  det 
bransjemateriell som baserer seg helt eller delvis 
på det samme materiellet. NHO anslår antall delta
kere på «godkjente» kurs til et sted mellom 7 000 
og 9 000. Det arrangeres videre en rekke bedrifts
interne kurs – særlig i de større bedriftene. I tillegg 
tilbys det en del grunnkurs av mindre kursarrangø
rer som ikke bruker annet enn eget materiell. 
Prosjektet konkluderte med at: 

Siden det både finnes en rekke små kursarran
gører og at mange større virksomheter arran
gerer egne kurs, er det etter vår mening umulig 
å angi annet enn et grovt anslag på omfanget av 
grunnopplæring innen arbeidsmiljø i Norge … 
Prosjektet har (derfor) anslått at omlag 15 000 
personer  årlig  gjennomfører  en  eller  annen 
form  for  grunnopplæring  innen  arbeidsmiljø 
(tilsvarende 40timers kursene). 

82. Johnsen, Dreyer Kompetanse AS og, Gilje S&J Informasjon 
as:.  «En  kartlegging  og  vurdering  av  opplæringstilbud 
innen  helse,  miljø  og  sikkerhet»  Sluttrapport,  juni  2002. 
Gjennomført for AAD og Arbeidslivslovutvalget. 



Del III 

Utfordringer, dilemmaer 

og grunnleggende hensyn






NOU 2004: 5 103 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 6 

Kapittel 6 

Dilemmaer og grunnleggende hensyn 

6.1 Innledning 

Utvalget vil i dette kapitlet forsøke å beskrive noen 
grunnleggende hensyn og dilemmaer som utvalget 
mener har betydning for en revisjon av arbeidsmil
jøloven. I mandatet legges det vekt på at arbeidsli
vet og næringslivet preges av store endringer. Ny 
teknologi, demografisk utvikling, utdanningsnivå, 
og  internasjonale  forhold  er  viktige  elementer  i 
denne endringen. Samtidig endres organiseringen 
av arbeidet og arbeidsformene. Behovet for kunn
skap  og  forskning  øker,  og  evne  til  omstilling  er 
blitt et nøkkelord både for bedriftene og for den en
kelte arbeidstaker. Utvalget har beskrevet noen av 
disse endringene i kapittel 5. 

Mandatet tar videre opp at det er et mål å legge 
til rette for et mer inkluderende arbeidsliv der for
holdene legges til rette slik at det blir plass til alle. 

I mandatet er det også pekt på at det er viktig å 
arbeide for at terskelen inn i arbeidslivet blir lavere 
– mens terskelen for å falle ut blir høyere. 

Mandatets innledning avslutter med: 

«Arbeidslivsreguleringer  befinner  seg  i  spen
ningsfeltet mellom ulike hensyn. På den ene si
den er det behov for regler og rettigheter som 
ivaretar  hensynet  til  arbeidstakernes  helse, 
miljø og sikkerhet, og som skaper trygghet for 
arbeid  og  inntekt.  På  den  annen  side  kan  en 
endring av deler av regelverket gi virksomhe
tene større endringsevne og bedre tilpasning til 
kundenes  og  brukernes  behov,  og  arbeidsta
kerne  økte  muligheter  for  personlig  tilpasset 
arbeidssituasjon.  På  denne  bakgrunn  skal  ut
valget i tråd med mandatet nedenfor foreslå en 
ny arbeidslivslov med vekt på følgende hoved
områder: 
1.	 En  lov  som  best  mulig  ivaretar  både  virk

somhetenes,  arbeidstakernes  og  samfun
nets behov 

2.	 Som bidrar til et inkluderende arbeidsliv 
3.	 Et  godt  og  forutsigbart regelverk  ved  om

stillinger 
4.	 Å  modernisere/forenkle  lovgivningen  for 

arbeidslivet» 

Utvalget har i kapittel 5 beskrevet noen sentrale ut
viklingstrekk  i  arbeidsliv,  næringsliv,  demografi, 

arbeidsmarked  og  internasjonale  forhold som  en 
ny arbeidslivsregulering må ta hensyn til. Globali
sering, ny  teknologi, og endrede konkurransefor
hold bidrar sammen med andre faktorer til at blant 
annet  produksjonsmetoder,  organisering  av  ar
beid, omstillingsbehov og eierforhold endrer seg. 

Den økende andelen kvinner i arbeid har vært 
tydelig over en lengre periode. Den bringer stadig 
sterkere inn en dimensjon med betydning for utfor
mingen  av  regelverket  og  arbeidsmiljøarbeidet. 
Gjennomsnittsalderen for de yrkesaktive øker, an
tallet eldre arbeidstakere øker, og den yrkesaktive 
befolkningen  har  mer  utdanning  enn  tidligere. 
Samtidig  er  det  en  stadig  større  gruppe  innvan
drere som har og eller ønsker arbeid. Den fortsatte 
utviklingen mot et arbeidsliv der tjenesteyting står 
for  hoveddelen av  sysselsettingen  medfører også 
at andre faktorer har fått økt betydning for trivsel, 
arbeidsmiljø  og  helse.  Forholdet  til  kunder,  bru
kere og klienter er  stadig viktigere, og psykiske, 
organisatoriske og sosiale faktorer på arbeidsplas
sen får dermed større betydning for både mulighet 
til  læring,  egenutvikling,  og  arbeidsglede.  Samti
dig kan  det  se  ut  til  som  arbeidsmiljøproblemer 
knyttet til disse faktorene øker. 

Samfunnsendringer,  endringer  i  virksomhete
nes  situasjon  og  endringer i  arbeidsmarkedets 
sammensetting er viktig i forbindelse med videre
utviklingen av arbeidslivsreguleringene. Samtidig 
vil utvalget gi uttrykk for at det er en målsetting å 
utvikle et så robust regelverk at det tar tilstrekkelig 
høyde  for  endringer  i  arbeidslivet,  økonomiske 
konjunkturer,  sysselsettingsnivå  og  virksomhete
nes organisering og eierskap. 

6.2	 Arbeidstakernes, virksomhetenes 
og samfunnets behov 

En sentral avveining er hvordan loven best mulig 
kan «ivareta» både arbeidstakernes, virksomhete
nes og samfunnets behov. 

Arbeidslivsutvalget1 understreker at regulerin
gene i arbeidslivet må bygge på og avveie mange 

1. NOU 1999: 34 «Nytt millennium – nytt arbeidsliv?» 
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hensyn og interesser. For det første er det hensy
net til arbeidstakernes trygghet, helse og velferd. 
For  det  andre  arbeidslivets  og samfunnets  inter
esse i å forebygge helseskader hos arbeidstakere 
og  tredjeperson,  og  sikre  at  yrkesdeltakelse  kan 
kombineres med  fødsler, omsorgsoppgaver og et 
aktivt  liv  privat  og  som  samfunnsborger.  For  det 
tredje er det hensynet til verdiskaping, som også er 
nødvendig  av  vesentlige  samfunnsmessige  grun
ner som å skape et materielt grunnlag for velferds
ordninger. 

Arbeidslivsutvalget pekte på at hensynene kan 
tenkes å komme i konflikt med hverandre. Eksem
pelvis kan kunder, brukere og eiere ønske seg at 
arbeidet utføres på en måte som stiller større krav 
til arbeidstempo og ubekvemme arbeidstider enn 
det som er forsvarlig. Konkurranse som fremmer 
effektiv  produksjon  og  verdiskaping,  kan  påføre 
virksomhetene tidsfrister som er så stramme at ar
beidstakerne  presses  til  å  inngå  uforsvarlige  ar
beidstidsavtaler  for  å  trygge sine  arbeidsplasser. 
Hovedregelen for utvalget er imidlertid at vern av 
ansattes  helse  og  velferd  kan  kombineres  med 
samfunnshensyn  og  verdiskaping.  Blant  annet 
gjennom å forebygge helseproblemer, sykefravær 
og utstøting vil et godt arbeidsmiljø bidra positivt 
til verdiskaping, og redusere kostnader til sykefra
vær og uførepensjonering. 

NOU 1992: 20 viser i tittelen «Det gode arbeids
miljø er  lønnsomt  for alle» hvilke grunnleggende 
vurderinger  utvalget  gjorde.  NOUen  framhevet 
blant annet: 

«Utvalget vil (dermed) markere avstand til den 
oppfatning som av og til hevdes, at arbeidsmil
jøloven som sådan er til hinder for økonomisk 
utvikling  og  effektiv  ressursutnyttelse  (s.  14). 
Utvalget har ikke funnet støtte for en slik vurde
ring  verken  hos  arbeidsgiver  eller  arbeidsta
kerrepresentanter.» 

og 

« … at det  i avveiningen mellom arbeidsmiljø 
og lønnsomhet bør legges til grunn at lønnsom
hetshensyn  ikke  må fortrenge  de  krav til  ar
beidsmiljøstandard som er foreskrevet i lov og 
regelverk.» 

Samtidig ble det i NOU 1992: 20 trukket fram at det 
er viktig å ta hensyn til de rammer norsk arbeidsliv 
opererer under, og at arbeidsmiljøloven represen
terer et nødvendig og nyttig sett av spilleregler for 
forholdet mellom partene i arbeidslivet. 

EUkommisjonen  peker  i  sin  nye  strategi  for 
helse og sikkerhet på arbeidsplassen på at: 

«et sundt og sikkert arbejdsmiljø og en sund og 
sikker  arbejdstilrettelæggelse  udgør  præstati
onsfaktorer  for  økonomien  og  virksomhe
derne. Relationerne mellem sundhed på arbe
jdspladsen og konkurrenceevne er nemlig me
get komplekse, og ikke alene et spørgsmål om 
de  omkostninger,  som  overholdelsen  af  re
glerne  afføder  (compliance  costs).  En  man
glende eller ringe arbejdskvalitet (non quality) 
udgør for økonomien et tab i produktionskapa
citet som følge af ulykker eller sundhedsproble
mer – og udgifter til erstatninger og ydelser.2» 

Utvalget legger til grunn at det er behov for lover 
og forskrifter som regulerer forholdene på arbeids
plassen  og  forholdet  mellom  arbeidstaker  og  ar
beidsgiver, og som fastsetter at det er arbeidsgiver 
som er ansvarlig for at reglene etterleves. Loven er 
både nyttig og nødvendig for arbeidslivet, og repre
senterer  et  nødvendig  sett  av  spilleregler  for  for
holdet mellom partene  i arbeidslivet. Det er etter 
utvalgets mening viktig at det finnes et godt utbygd 
regelverk  som  gir  arbeidstakerne  vern  og  utvi
klingsmuligheter, som bidrar til en meningsfull ar
beidssituasjon og ivaretar arbeidstakernes integri
tet. Utvalget mener at loven sammen med hovedav
talene  mellom  partene  bidrar  til  at  norsk 
arbeidskraft  har  høy  kvalitet  og  lager  en  god 
ramme for samarbeid mellom partene. 

Det  konkrete  regelverket  eller  de  enkelte  be
stemmelsene vil ofte uttrykkes som bestemmelser 
om vern av arbeidstakerne,  rettigheter  arbeidsta
kerne har krav på eller plikter arbeidsgiveren har 
for å oppnå målet med reguleringene. Avveiningen 
av hensynene til arbeidstakerne, til virksomhetene 
og til samfunnet gjøres først og fremst i prosessen 
som fører til utformingen av regelverket og hvilket 
nivå kravene, rettighetene og pliktene legges på. 

Utvalget vil videre peke på at det i et moderne 
samfunn er naturlig å sette en høy standard for ar
beidsmiljøforholdene på en arbeidsplass, forholdet 
mellom arbeidstaker og arbeidsgiver og for innhol
det i arbeidssituasjonen. Det er et mål at ingen skal 
utsettes for for eksempel farlige situasjoner, giftige 
stoffer, eller vold dersom det er mulig å unngå det. 

I en virksomhet kan det tenkes at det kan iden
tifiseres tiltak i forhold til arbeidsmiljø som kan be
regnes  å  gi  økt  bedriftsøkonomisk  lønnsomhet  – 
det vil si at det er sammenfall mellom hva som er 
lønnsomt for virksomhetene og gode arbeidsmiljø
forhold.  Arbeidsmiljøpolitikken  i  Norge  baserer 

2.	 MEDDELELSE FRA KOMMISSIONEN:  (Com (2002 118) 
Tilpasning til ændringerne i arbejdslivet og i samfundet: en 
ny  fællesskabsstrategi  for  sundhed  og  sikkerhed  på  arbe
jdspladsen 2002–2006 http://europa.eu.int/comm/ 
employment_social/news/2002/mar/new_strategy_da.pdf 
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seg i stor grad på at disse interessene ofte er sam
menfallende. 

Så kan det tenkes tiltak som er lønnsomme for 
samfunnet, men ikke synes å ha noen spesiell be
tydning  for  virksomhetenes  lønnsomhet  og  som 
virksomheten derfor ikke vil gjøre ut fra egne lønn
somhetsvurderinger. I slike tilfeller kan lov, avtaler 
eller andre virkemidler  (fra  informasjon om sam
menhenger til pålegg) være det nødvendige for å få 
til gode tiltak i arbeidsmiljøforstand. 

Det kan videre tenkes tiltak som kan gi kostna
der for virksomheten eller på annen måte svekke 
virksomhetens effektivitet, men som bør gjennom
føres  utfra  verdimessige  og  etiske  betraktninger, 
eller for å spare samfunnet som helhet for kostna
der. Vurderingene som ligger til grunn for om ar
beidsmiljøtiltak  er  lønnsomme  enten  for  en  virk
somhet eller for samfunnet som helhet vil ofte av
henge av tidsperspektivet. Plager kan utvikle seg 
over tid. En ansatt som begynner sin «sykdomskar
riere» i en virksomhet kan få de tydelige sympto
mene ved en senere anledning. 

På samme måte kan det tenkes tilfeller der den 
enkelte arbeidstaker ønsker å arbeide på en måte 
som er  lønnsom både for arbeidstakeren og virk
somheten, men som kan bli kostbart for samfunnet 
enten på kort eller lang sikt. 

Utvalget vil vise til at arbeidsmiljølovgivningen 
kan sies å være et svar på at det i noen tilfeller er 
nødvendig å regulere markedet, og forholdet mel
lom arbeidstaker og arbeidsgiver, for å oppnå mål
setninger  utover  rene  lønnsomhetsbetraktninger 
for den enkelte virksomhet og den enkelte arbeids
taker. Det er ikke heller urimelig å hevde at dagens 
regulering også er utarbeidet ut fra et ønske om å 
legge til rette for verdiskaping, samtidig som regel
verket har sitt historiske utgangspunkt  i behovet 
for arbeidervern. 

Reguleringen  av  arbeidsforholdene  må  ses  i 
sammenheng med de forhold og reguleringer som 
ellers gjelder for næringslivet. Reguleringene har 
samlet betydning for muligheten for verdiskaping 
og opprettholdelse og vekst i næringsliv og syssel
setting. 

Samtidig  legger utvalget  vekt på å  se arbeids
miljøreguleringene  i  sammenheng  med  utviklin
gen  av samfunnet  for  øvrig,  i  den  forstand at  ar
beidsmiljølovens krav også er et uttrykk for utvik
lingen av det generelle velferdssamfunnet. 

Globalisering  og utviklingen  i  internasjonal 
handel og produksjon har satt økt press på norske 
virksomheters rammebetingelser og konkurranse
situasjon.  Konkurransesituasjonen  er  ikke  lenger 
begrenset  til  nasjonale  bransjer,  men  er  i  stadig 
større grad avhengig av evne til verdiskaping ut fra 

en  internasjonal  målestokk.  Arbeidslivsregulerin
gene  i Norge må vurderes  i  forhold  til  regulerin
gene  i  andre  land.  Dersom  arbeidslivsregulerin
gene i Norge er vesentlig forskjellig fra land det er 
naturlig å sammenligne seg med, kan det bidra til 
at de samlede kostnadene gjør det vanskelig å kon
kurrere med land som har utviklet andre typer re
guleringer som virksomhetene oppfatter som mer 
fleksible.  Samtidig  kan  «gode»  arbeidslivsregule
ringer  bidra  til  å  styrke  konkurranseevnen  gjen
nom å skape et godt  lærings og utviklingsmiljø  i 
norske virksomheter. 

Utviklingen  i betegnelser  i  loven  fra arbeider
vern  (1956),  arbeidsmiljø  (1977)  og  arbeidsliv 
(2001) gjenspeiler utviklingen  i  tilnærming og  fo
kus i  lovarbeidet, men også utvikling i relasjonen 
mellom  arbeidstaker,  virksomhet  og  samfunn. 
Endringen i betegnelsene gjenspeiler ønsket om å 
favne videre i takt med den utviklingen. Det er et 
mål at regelverket får en form som kan fungere i et 
slikt  utvidet  samspill  mellom  arbeidstaker,  virk
somhet og samfunn. 

De ulike elementer i arbeidsmiljølovgivningen 
virker i det praktiske i en virksomhet samlet inn i 
forhold  til den enkelte virksomhets verdiskaping, 
daglige drift og produksjon. Utvalget vil derfor un
derstreke at det er viktig å se de forskjellige enkelt
reguleringene i loven i forhold til hvordan de virker 
samlet. 

Det pekes ofte på at virksomhetene må ha god 
lønnsomhet  for  at  det  skal  være  mulig  å  tilfreds
stille ønsket om et godt arbeidsmiljø. Lønnsomhet 
forutsetter igjen at virksomhetene er konkurranse
dyktige og at de har høy produktivitet i forhold til 
konkurrentene.  Derfor  bør ikke  virksomhetene 
underlegges  krav  som  på  en  urimelig  måte  kan 
svekke  deres  lønnsomhet  og konkurranseevne. 
God personalpolitikk  gir  gode  resultater,  og  et 
godt arbeidsmiljø er en del av dette. God personal
politikk bidrar til høy produktivitet, lavt sykefravær 
og derved god konkurranseevne for virksomheten. 

Arbeidsmiljøloven representerer et nødvendig 
sett av spilleregler for forholdet mellom partene i 
arbeidslivet. Utvalget viser til at arbeidsmiljøloven 
er allment akseptert og legger det til grunn for de 
tilpassninger  som  er  nødvendig  med  hensyn  til 
fremtidig utvikling i arbeidslivet. Selv om det i ut
valget er delte oppfatninger om enkeltregler,  leg
ger utvalget til grunn at arbeidsmiljøloven som så
dan ikke har vært til hinder for lønnsomhet, nød
vendig  omstilling  og  en  god  utvikling 
konkurranseevne for norske virksomheter. Utval
get vil  imidlertid legge vekt på at det  i avveiingen 
mellom  arbeidsmiljøhensyn  og  lønnsomhet  bør 
legges  til  grunn  at  lønnsomhetshensyn  ikke  må 

i 
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fortrenge de krav til arbeidsmiljøstandard som er 
foreskrevet i lov og regelverk. 

Arbeidsmiljøloven er en viktig del av og bidrag 
til  den  norske  samarbeidsmodellen.  Modellen  er 
basert  på  et  omfattende  samarbeid  mellom  par
tene,  arbeidstakerorganisasjonene,  arbeidsgiver
organisasjonene  og myndighetene  –  på  en  rekke 
områder  som  berører  arbeidslivet.  Det  inntekts
politiske  samarbeidet  er  en  sentral  del  av  samar
beidsmodellen, og har vært en viktig faktor i den 
økonomiske  politikken  i  Norge. Hensikten  med 
samarbeidet er å bidra til en velfungerende lønns
dannelse,  som  kombinerer  en  bra  reallønn  med 
moderat nominell lønnsvekst, og derigjennom leg
ger et grunnlag for varig høy sysselsetting. 

Utvalget vil vise  til at  trepartsamarbeidet også 
er basert på og har bidratt til at det er utviklet en 
del regler og avtaler som ligger til grunn for forhol
dene mellom partene i arbeidslivet, og som setter 
rammer  for  det  norske  arbeidslivets  virkemåte. 
Samarbeid mellom partene er avgjørende for at ar
beidsmiljøloven  skal  få  den  virkning  som  er  øn
sket.  Samarbeid,  informasjon  og medvirkning  på 
alle nivåer, fra det lokale til det nasjonale, er avgjø
rende for å sikre trygge arbeidsplasser, et godt ar
beidsmiljø og gode vilkår for virksomhetene. 

Betydningen  av  partssamarbeidet  er  videre 
styrket gjennom EUs vektlegging av den sosiale di
alog der partene i arbeidslivet får en større rolle i 
utviklingen  av  virkemidlene og  reguleringen  på 
sentrale deler av arbeidslivsområdet. I dialog med 
myndighetene har partene for eksempel utformet 
forslag  til  direktiver,  samtidig  som  EUs  styrende 
organer i stadig større grad legger ansvar på par
tene i gjennomføringen av politikken. 

Utvalget vil peke på at det er viktig å se landet 
under  ett  når  det  gjelder  variasjon  i  arbeidslivet. 
Rammevilkårene for arbeidslivet utenom de større 
byene er i mange tilfelle preget av lange avstander, 
mangelfullt utbygde kommunikasjoner, og i større 
grad mangel på kompetanse innefor noen områder 
i forhold til det som er tilfelle i de større byene eller 
i de bynære områdene. 

Mange  lokalsamfunn  er  som  regel  avhengige 
av en hjørnesteinsbedrift. I tillegg er primær og se
kundærnæringene knyttet nært opp til hverandre. 
Endringer  i  sekundærnæringene  får  derfor  ring
virkninger for hele lokalsamfunnet og for den en
kelte arbeidstaker. Det samme gjelder for de små 
og ofte uensartede fagmiljøer både innenfor offent
lig og privat sektor. 

6.3 Omstilling, fleksibilitet 
og valgfrihet 

Omstilling er et av hovedtemaene i mandatet til ut
valget. En av målsetningene med utvalgets arbeid 
er å bidra til ett godt og forutsigbart regelverk ved 
omstillinger. Utvalget har blitt bedt om å drøfte hva 
verneombudets og arbeidsmiljøutvalgets rolle skal 
være  under  omstilling,  og  behovet  for  å  tydelig
gjøre  stillingsvernsbestemmelsene  i  forhold  til 
hvilke virkninger de har på muligheten for å gjen
nomføre omstillinger. I utvalgets mandat pekes det 
også på teknologisk utvikling, bruk av nye arbeids
former, og endringer i hvordan arbeidet organise
res, og muligheten for kontakt med andre. Behovet 
for kunnskap og forskning øker. Evne til omstilling 
er blitt et nøkkelord både for virksomhetene og for 
den enkelte arbeidstaker. Det skal vurderes om lo
ven bør styrkes  i  forhold  til medvirkning når det 
gjelder tilrettelegging av arbeidsoppgaver, organi
sering av arbeidet og den enkeltes faglige og per
sonlige utvikling, herunder muligheter til å kvalifi
sere seg til nye jobbkrav bunnet i økende behov for 
omstilling og fleksibilitet i arbeidslivet. 

Kravet  til virksomhetenes  omstillingsevne  er 
de senere årene blitt betraktelig forsterket. Behov 
for effektivisering, nye styrings og tilknytningsfor
mer, teknologisk utvikling, nye eiere, nye konkur
renter  og  internasjonalisering  er noen  av  de  om
stendigheter som ligger til grunn for stadig hyppi
gere omstillinger. I motsetning til tidligere kan vi i 
dag nesten si at det pågår tilnærmet kontinuerlige 
omstillingsprosesser i mange virksomheter. Det er 
få sektorer i arbeidslivet som ikke gjennomgår en 
eller  annen  form  for  omstilling,  enten  omstillin
gene er  initiert  innenfra som ønske om en  forbe
dring/effektivisering  av  driften  eller  utenfra  som 
svar på endringer i markedet eller innføringen av 
ny teknologi. 

Ikke all omstilling er like omfattende, men vil li
kevel ofte  i større eller mindre grad  få betydning 
for arbeidstakerne og deres arbeidsforhold i virk
somheten. 

I  utgangspunktet  brukes  omstilling  om  mye 
forskjellig:  fra  jobbskifte,  eierskifte  og nedleggel
ser til nye arbeidsoppgaver, nye maskiner og nye 
lønnssystemer. 

Omstilling  er  noe  som  kan  skje  med  den  en
kelte, en del av virksomheten, hele virksomheten 
eller som utviklingstrekk ved samfunnet som har 
innvirkning  på  arbeidsmiljøet  og  arbeidsforhol
dene. Omstilling handler i denne sammenheng om 
styrte omstillinger i arbeidslivet. 

Utvalget velger i denne sammenheng å se bort 
fra større samfunnsendringer som omstilling. 
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I utvalgets arbeid er det lagt vekt på at omstil
ling kjennetegnes av blant annet disse faktorene: 
a) Omstillinger er i utgangspunktet noe som gjø

res med arbeidstakerens arbeidssituasjon eller 
arbeidsoppgaver  og/eller  virksomheten.  Dvs. 
at vanlig  jobbskifte –  frivillig  skifte av  jobb er 
ikke omstilling. Det samme gjelder egeninitiert 
videreutdanning  eller  andre  endringer  i  ar
beidssituasjonen som ikke er en direkte  følge 
av endrede jobbkrav, omorganisering eller lig
nende. 

b) Omstillinger kan skje på flere nivåer. En mulig 
inndeling kan være: 
i.	 Endringer på virksomhetsnivå så som eier

skifter,  oppsplitting,  fusjon,  outsourcing 
osv. 

ii.	 Endringer  internt  i  virksomheten  på  sys
temnivå så som nye lønnssystemer, ny tek
nologi,  overgang  fra  hierarkisk  organise
ring til prosjektorganisering, osv. 

iii. Endringer  på  det  individuelle  nivå  –  som 
gjerne har utspring i endringer på virksom
hetsnivå  eller  systemnivå.  Eksempler  på 
dette kan være nye arbeidsoppgaver, ny le
delse, nye arbeidsverktøy/teknologi osv. 

Disse  tre  nivåene  er  ikke  gjensidig  utelukkende, 
og endringer på virksomhetsnivå og systemnivå fø
rer gjerne til endringer på jobbnivå. 
c) Omstillingsbegrepet omfatter både enkelthen

delser som skjer over en kort periode, og pro
sesser som skjer over et lengre tidsrom. Med 
omstilling mener vi både avgrenset omorgani
sering, og en mer gradvis endringsprosess som 
tilpasning til ny teknologi eller ny markedssitu
asjon. Her er det grader mellom hva som kan 
kalles omstilling, og hva som er en naturlig ut
vikling av en jobb. 

d) Denne gråsonen mellom en naturlig utvikling 
av en virksomhet eller en enkelt arbeidstakers 
jobb viser  at det  (vel)  må  legges  til  grunn  en 
form for «vesentlighetskrav» til det som beteg
nes som omstilling. En omstilling må være en 
«vesentlig» endring, men det er  forskjellig  fra 
arbeidstaker til arbeidstaker hva som oppfattes 
som vesentlig. Utvalget er ikke ute etter å defi
nere en konkret grense, men vil vise til at det er 
viktig  å  huske  på  «vesentlighetsmomentet» 
særlig  i  sammenhenger  der  det  skjer  mange 
små endringer over et lengre tidsrom. 

Figur 6.1  Omstilling 
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I kapittel 5 beskrives noen indikatorer på omfanget 
av omstillinger. Forskerne er i hovedsak enige om 
at omstillinger er blitt vanlig  innenfor nesten alle 
typer  virksomheter.  Endrings  og  omstillingspro
sesser kan ha positive og negative effekter for virk
somheter  og  arbeidstakere,  både  med  hensyn  til 
produktivitet, fleksibilitet, helse og trivsel. Stadige 
endringer i arbeidslivet/virksomhetene stiller økte 
krav til effektivitet, realkompetanse, innflytelse og 
ansvar. Mange opplever omstillings og omorgani
seringsprosesser på arbeidsplassen sin. Dette har 
ført til en utfordrende og fleksibel arbeidssituasjon 
for mange, mens det for andre har gjort det vanske
lig  å  holde  seg  inne  på arbeidsmarkedet.3  En  ar
beidstakers evne og mulighet til endring er avhen
gig av en rekke faktorer som livssituasjon, utdan
ningsnivå,  mulighet  til  kompetanseutvikling, 
følelse  av  jobbtrygghet  og  medvirkning.  På  bak
grunn av gjennomgangen i kapittel 5 kan det pekes 
på at faktorer som påvirker den enkelte arbeidsta
kers  evne  til  å  mestre/bearbeide  omstillingspro
sesser er graden av informasjon, kommunikasjon, 
medvirkning og medbestemmelse i omstillingspro
sessen og kompetansetrygghet. 

I  tillegg  er  graden  av  støtte  og  systematisk 
HMSarbeid i den enkelte virksomhet av betydning 
for om omstilling oppleves å føre til muligheter el
ler  belastninger  blant  arbeidstakerne.  Betydnin
gen av virksomheten som læringsarena med basis 
i  kundekontakt,  endring  og omstilling  og  andre 
prosesser som er knyttet til utvikling av virksom
hetens verdiskaping og konkurranseevne, er med 
på å gi arbeidstakerne læringsmuligheter og kom
petansetrygghet  over  tid.  Et  vesentlig  element  i 
både virksomhetenes og arbeidstakernes evne  til 
omstilling  er  hvor  fleksible  reglene  er,  og  hvor 
stort handlingsrom reglene gir virksomhetene og 
arbeidstakerne lokalt. 

6.3.1 Fleksibilitet og valgfrihet 

Mandatet legger vekt på at regelverket skal gi virk
somhetene  større  endringsevne,  og  den  enkelte 
mulighet til valgfrihet. Både endringsevne og valg
frihet  diskuteres  ofte  i  forbindelse  med  begrepet 
fleksibilitet. 

Debatten om fleksibilitet i arbeidslivet er ikke 
ny,  og  fleksibilitet  som  begrep  brukes  til  å  favne 
over et bredt spekter av problemstillinger og feno
mener. Begrepet brukes blant annet om: 
–	 evne og mulighet til å endre organiseringen av 

arbeidet som følge av nye teknologi, organisa
sjons og produksjonsformer 

3.	 NOU 2000: 27 «Sykefravær og uførepensjonering» 

–	 framvekst av og muligheten til å bruke mer va
rierte  lønns,  arbeidstids  og  ansettelsesmøn
stre som  følge av endringer  i arbeidsstyrkens 
og virksomhetenes sammensetting og behov 

–	 konsekvenser av reguleringer  for arbeidsmar
kedets virkemåte og sysselsetting 

Arbeidslivsutvalget foretok en omfattende drøfting 
av  begrepet  fleksibilitet.4  Arbeidslivsutvalget  ga 
følgende innledende definisjon av begrepet:5 

«Rent allment dreier fleksibilitet seg om to ting. 
Det ene er hvorvidt et  fenomen kan skifte og 
forandre  seg  i  takt med at utviklingen  skaper 
behov for nye løsninger og tilpasninger. Fleksi
bilitet  står  her  for  forandringsevne,  i  motset
ning til rigiditet. Det andre aspektet er hvorvidt 
ordninger kan være forskjellige på samme tids
punkt, avhengig av aktørenes ønsker og situa
sjonens krav. I denne forstand henspeiler flek
sibilitet  på  mangfold,  i  motsetning  til ensret
ting. Fleksibilitet dreier seg således om to ting 
– mulighet for forandring over tid, og mulighet 
for mangfold i øyeblikket.» 

Behovet for blant annet omstilling, tilpasning til et
terspørsel (sesong, opp og nedgangstider, osv.) ny 
kompetanse, raskt  skiftende  markedsforhold  og 
større endringsevne og bedre tilpasning til kunde
nes og brukernes behov er stikkord som kan være 
viktig for en virksomhets evne til å drive lønnsomt. 
Arbeidsgiveren  kan  for  eksempel  ha  behov  for  å 
forandre  hva  virksomheten  produserer,  hvordan 
det utføres, hvem som utfører arbeidet og hvor ar
beidet finner sted oftere enn før for å kunne møte 
internasjonal  konkurranse  eller kundenes  krav. 
Større fleksibilitet for virksomheten kan for eksem
pel innebære større mulighet til å leie inn arbeids
kraft,  ansette  midlertidig  eller  konsentrere  ar
beidsmengden  til  visse deler av året. Fleksibilite
ten  i  arbeidslivet  kan  påvirke  næringslivets 
konkurranseevne og utnyttelsen av det potensialet 
virksomheten har. 

Muligheten for å variere arbeidstider, ansettel
sesformer og sysselsetting omtales ofte som nume
risk fleksibilitet. Sett fra virksomhetenes side kan 
numerisk  fleksibilitet  være  ønskelig  på  grunn  av 
konjunkturer, sesongsvingninger, variasjoner i til
gangen  på  arbeidskraft,  nye  og  varierte  ønsker 
blant  de  ansatte,  uforutsette  hendelser,  teknolo
giske nyvinninger, mindre  romslige  tidsmarginer 
ved leveranser, utnyttelse av produksjonsutstyr, og 
forandringer og variasjoner i kundenes behov. For 

4.	 For  diskusjonene  om  fleksibilitet  se  spesielt  side  30–34  i 
NOU 1999: 34 

5.	 NOU 1999: 34 Punkt 4.2 
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arbeidstakerne handler det om å kunne tilpasse ar
beidsforholdet  til endringer  i  livssituasjon,  livsstil 
og livsfase, samt om trygghet for arbeid og inntekt. 

I  tilknytning  til  arbeidsmiljøloven  er  diskusjo
nen særlig relevant i forhold til arbeidstidsbestem
melser, overtidens lengde, muligheten for avvik fra 
normalarbeidsdagen,  variasjoner  i  arbeidstiden 
over  året,  mulighet  for  ulike  ansettelsesformer, 
midlertidig ansettelse og oppsigelsesvernets utfor
ming.  Andre  former  for  numerisk  fleksibilitet  vil 
være bruk av underleverandører, kjøp av tjenester 
og innleie av arbeidskraft. 

Arbeidstakernes muligheter og vilje til å skifte 
mellom ulike arbeidsoppgaver, og ulike måter å ut
føre arbeidsoppgavene på internt i virksomhetene, 
kalles ofte  for  funksjonell  fleksibilitet.  I Norge er 
det en  forholdsvis  lang  tradisjon  for partsbaserte 
samarbeid i forbindelse med forsøk på ny arbeids
organisering.6 For virksomhetene kan funksjonell 
fleksibilitet være viktig  for å sikre en kostnadsef
fektiv utnyttelse av arbeidskraften og dens kompe
tanse, samt å tilpasse produktspekteret til nye tek
nologiske og konkurransemessige betingelser. Vi
dere  kan  funksjonell fleksibilitet  sikre  at  ansatte 
kan ta raske og kvalifiserte beslutninger  tilpasset 
den  lokale  situasjonens  krav,  endre  den  enkeltes 
arbeidsoppgaver og medarbeidere i samsvar med 
nye produkter og prosjekter, og sikre at produktut
formingen er  i samsvar med mangfoldet  i kunde
nes og brukernes behov og ønsker. 

For  arbeidstakeren  kan  varierte  og  skiftende 
arbeidsoppgaver være en utfordring i både positiv 
og negativ forstand. Funksjonell fleksibilitet kan gi 
større  jobbtrygghet,  flere  lærings  og  utviklings
muligheter,  og  mer  varierte  og  interessante  ar
beidsoppgaver. 

Denne type fleksibilitet knytter blant annet an 
til fordelingen av myndighet og ansvar, til ulike må
ter å praktisere arbeidsgivers styringsrett på i de
sentraliserte  organisasjoner,  til  behovet  for  etter
og videreutdanning, til utvikling av lærende organi
sasjoner,  og  til  arbeidsdelingen  mellom  ulike  yr
kesgrupper og deres interesseorganisasjoner. 

Virksomhetenes  mulighet  til  å  variere  hvilke 
aktiviteter  de velger  å  utføre  innenfor  egne  juri
diske og administrative grenser omtales ofte som 
organisatorisk fleksibilitet. Skiftende markeds og 
konkurranseforhold, teknologiske nyvinninger, ei
erskifter, og mulighet for å spesialisere seg på akti
viteter der virksomheten besitter  spesiell kompe
tanse,  kan  gjøre  at  en  del  virksomheter  ser  seg 
tjent med å forandre på sine forretningsområder og 

6.	 Olsen og Torp (red): «Fleksibilitet i norsk Arbeidsliv» ISF 
Rapport 98–2 

aktiviteter. Slik fleksibilitet uttrykker seg også ved 
at mange virksomheter samarbeider  i strategiske 
allianser, nettverk og felles eierskap som et alterna
tiv til full sammenslåing og fusjon. 

Debatten rundt organisatorisk fleksibilitet om
handler  særlig  hvorvidt  de  ansatte  kan  oppleve 
jobbtrygghet, motivasjon og  følelse av  tilhørighet 
til virksomheten, når det samtidig blir mindre for
utsigbart  hvilken  virksomhet  de  skal  utføre  job
bene sine i. 

Selv om fleksibilitet har ulike aspekter, bør en 
diskusjon om reguleringssystemene i arbeidslivet 
se  de  ulike  fleksibilitetsformene  i  sammenheng. 
For eksempel kan høy numerisk fleksibilitet, der
som den er basert på lav ansettelsestrygghet, gjøre 
at  den  funksjonelle  fleksibiliteten  blir  lav,  siden 
utrygge ansettelsesforhold kan svekke oppslutnin
gen om og motivasjonen for interne endringer og 
omorganiseringer.  Motsatt  kan høy  funksjonell 
fleksibilitet,  der  intern  forandringsevne  kombine
res med utviklingstiltak i virksomhetene, gjøre be
hovet for numerisk fleksibilitet mindre. 

Fleksibilitet  for arbeidstakeren  ligger  først og 
fremst i muligheten til å tilpasse sin arbeidstid, ar
beidsmengde og innholdet  i arbeidet til sin gene
relle livssituasjon. Noen arbeidstakere har i større 
grad enn før mulighet til å ordne sitt arbeid slik at 
det er bedre tilpasset behovet til familie og andre 
aktiviteter,  gjennom  tidskontoordninger,  fleksitid 
og  tilrettelegging  av  arbeidet.  Fleksibilitet  kan 
også  innebære  muligheten  til  å  arbeide  hjemme. 
Familie og jobb vil ikke lenger være strengt atskilt. 
Fleksibiliteten kan i den sammenheng få en nega
tiv effekt dersom det blir vanskelig å sette grenser 
for  hvor  langt  inn  i  privatsfæren  arbeidsgive
ren/jobben skal få komme. 

Utvalget vil også understreke at mange yrkes
grupper blant annet i helsesektoren ikke i vesent
lig grad har kunnet ta del i den fleksibilisering som 
foregår ellers i arbeidslivet. I den grad for eksem
pel muligheten til deltidsarbeid beskrives som en 
del  av  den  positive  fleksibiliteten  for  arbeidsta
kerne,  dvs.  at  det  gir  valgmuligheter  er  det  ikke 
sikkert at det alltid oppleves slik for de store grup
pene  som  faktisk  ønsker  å  arbeide  full  tid,  men 
ikke har tilbud om dette. Samtidig kan for eksem
pel  en utvidet  bruk  av  individuelt  tilpassede  ar
beidstidsordninger  eller  såkalte  «ønsketurnuser» 
bedre  tilpassningsmulighetene  også  for  den  en
kelte som arbeider i skift og turnusordninger. 

I Arbeidslivsutvalgets innstilling gjenspeiles di
lemmaet i forbindelse med fleksibilitet. I innstillin
gen står det blant annet: 
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«Diskusjonen om fleksibilitet i arbeidslivet be
finner  seg  dermed  i  spenningsfeltet  mellom 
ulike hensyn. På den ene side er det behov for 
regler og rettigheter som ivaretar hensynet til 
arbeidstakernes  helse,  miljø  og  sikkerhet,  og 
som skaper trygghet for arbeid og inntekt. På 
den annen side kan en endring av deler av re
gelverket  gi virksomhetene  større  endrings
evne og bedre tilpasning til kundenes og bru
kernes behov, og arbeidstakerne økt mulighe
ter for personlig tilpasset arbeidssituasjon.» 

Utvalget vil peke på at behovet for større endrings
evne i virksomhetene faktisk har økt som følge av 
utviklingen i  blant  annet  konkurranseforhold  og 
teknologi.  Samtidig  er  mange  arbeidstakere  opp
tatt av å kunne tilpasse arbeidstiden etter sin livssi
tuasjon. Mange arbeidstakere ønsker å kunne vari
ere  arbeidsoppgaver  og  videreutvikle  sin kompe
tanse  gjennom  nye  oppgaver,  arbeidsmetoder  og 
opplæring. Utvalget viser til at større endringsevne 
i  virksomhetene,  og  større  valgfrihet  for  den  en
kelte arbeidstaker i mange tilfeller er mulig å kom
binere.  I  tillegg  er  det  viktig  også  for  arbeidsta
kerne at virksomheten de er ansatt i er konkurran
sedyktig,  og  kan  opprettholdes  med  så  trygge 
arbeidsplasser  som  mulig.  En  viktig  felles  inter
esse er naturligvis at virksomheten drives effektivt 
og skaper gode resultater. Trygge arbeidsplasser 
forutsetter  konkurransedyktige  virksomheter,  og 
arbeidslivsreguleringer  som  ikke  tar  hensyn  til 
dette vil i den forstand virke mot sin hensikt. 

Det er store forskjeller i norsk arbeidsliv med 
hensyn til hvordan utviklingstrekkene beskrevet i 
kapittel 5 gjør seg gjeldende. Det er stor variasjon 
(for  eksempel  virksomhetstype,  størrelse,  mar
kedseksponering osv.) i spennet mellom virksom
heter som fortsatt kjennetegnes av de mer tradisjo
nelle forutsetninger til de virksomheter hvor utvi
klingstrekkene  er  tydeligere.  Det  er  derfor 
nødvendig at lovreglene tar hensyn til de mange ty
per virksomheter som finnes. 

Samtidig er det ikke uten videre gitt at ethvert 
tiltak som øker den enkelte virksomhets eller ar
beidstakers fleksibilitet, faktisk bidrar til å øke den 
samlete fleksibiliteten i arbeidslivet.7 Det er heller 
ikke uten videre gitt at enhver bestemmelse som 
skaper rigiditet og hindringer for virksomhetenes 
arbeidskraftstilpasning  faktisk  er  negativ  for næ
ringslivet, arbeidslivet generelt eller samfunnet på 
lengre sikt. 

Fleksibilitet for noen vil også kunne innebære 
rigiditet for andre. Dette gjelder ikke bare i forhol

7.	 Dølvik  «Fleksibilitet  og  arbeidslivsregulering  –  Et  over
blikk over europeiske utviklingstrekk og EUs regime for ar
beidslivspolitikk» Fafonotat 1999: 11 

det  mellom  arbeidsgivere  og  arbeidstakere.  Det 
kan også gjelde  i  forholdet mellom ulike grupper 
arbeidstakere, mellom produsenter og forbrukere, 
og mellom ulike virksomheter. Mer fleksibilitet for 
noen  ansatte  med  hensyn  til  arbeidstid,  arbeids
sted og permisjoner stiller økte krav til virksomhe
tenes arbeidskraftsplanlegging og samordningska
pasitet, og vil i noen tilfelle bety at andre arbeidsta
kere opplever mindre  fleksibilitet. Tilsvarende vil 
økt  fleksibilitet  for virksomhetene kunne bety re
dusert frihet for mange arbeidstakere og deres fa
milier.  Mulighetene  for  å kunne  tilpasse  seg ar
beidsgivers fleksibilitet vil sannsynligvis være for
skjellig for kvinner og menn. Det er fortsatt slik at 
det først og fremst er kvinner som har hovedansva
ret for omsorgen for barna i familien. 

6.4 Inkluderende arbeidsliv 

Mandatet legger vekt på målsetningen om et mer 
inkluderende arbeidsliv. Et inkluderende arbeids
liv innebærer en målsetting om at flest mulig bidrar 
i arbeidslivet. Utfordringen er å  legge forholdene 
til rette slik at flest mulig av de som er i arbeid for
blir, at de som er i ferd med å falle ut trekkes inn 
igjen, og at de som ikke er i arbeid gis mulighet til 
å delta og bidra. 

Å inkludere flest mulig i arbeidslivet dreier seg 
også om at deltagelsen for den enkelte betyr mer 
enn bare å kunne heve  lønn.  Jobben er en viktig 
arena  for  sosial  tilhørighet  og  muligheter  til  å 
bruke  sine  evner  og  ressurser.  Tilhørighet  til  ar
beidslivet handler derfor også om livskvalitet i or
dets videste forstand. Om å «høre til eller ei». 

Målet er et arbeidsliv hvor flere kan bidra ut fra 
de ressurser de har til rådighet og hvor flest mulig 
ønsker og er i stand til å bli i arbeidslivet inntil pen
sjonsalderen. 

Der er også en samfunnsøkonomisk, og til dels 
bedriftsøkonomisk begrunnelse for vektleggingen 
av  et  inkluderende arbeidsliv.  Utstøtingen  fra  ar
beidslivet  gjennom  sykefravær  og  uførepensjon 
har økt kraftig fra slutten av 1990tallet, og dagens 
nivå på sykefraværet i Norge er høyt. Veksten i ut
giftene til uførepensjon og sykefravær har de siste 
årene lagt beslag på om lag en tredjedel av utgifts
veksten i de offentlige budsjettene i Norge. Dette 
binder opp mulighetene våre til å gjennomføre an
dre viktige reformer. 

Mangelen  på  arbeidskraft  er  et problem  for 
både  offentlig  og  privat  sektor  i  årene  framover. 
Det er en fare for at det ikke vil være tilstrekkelig 
arbeidskraft  til  viktige  oppgaver  innen  omsorgs
sektoren og i næringslivet. 
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Det vil være vanskelig å ivareta hensynet til in
kluderende arbeidsliv dersom man ikke også vekt
legger virksomhetenes verdiskaping og behov. En 
forutsetning  for  et  inkluderende  arbeidsliv  er  at 
virksomhetene  opprettholder  sin  verdiskaping, 
konkurranseevne og overlevelse over tid. 

Sandmanutvalget8  la i  2000  fram  utredningen 
«Sykefravær  og  uførepensjonering  –  Et  inklude
rende arbeidsliv» der det ble tydeliggjort at det er 
mange årsaker som sammen og gjensidig påvirker 
uviklingen i sykefravær og uførepensjonering. Ut
valget la vekt på at også fysiske, psykiske og orga
nisatoriske  forhold  på  arbeidsplassen  har  betyd
ning. Det må understrekes at årsakene til den ne
gative  utviklingen  mht.  sykefravær  og 
uførepensjonering  er  sammensatte  og  kompli
serte. De kan ikke direkte tilskrives den enkeltes 
arbeidssituasjon eller forhold  i arbeidslivet. Sand
manutvalget pekte allikevel på at arbeidsplassen er 
den viktigste arena for å forebygge utstøtingen fra 
arbeidslivet. Et viktig prinsipp er at tiltak for å fore
bygge at personer faller varig ut av arbeid, må for
ankres  i  arbeidslivet  og  iverksettes  i  samarbeid 
mellom arbeidslivets parter og mellom partene og 
myndighetene. Både arbeidsgiver og arbeidstaker 
må ansvarliggjøres. 

I  oppfølgingen  av  Sandmanutvalget  ble  Inten
sjonsavtalen  om  et  mer  inkluderende  arbeidsliv 
inngått mellom regjeringen og partene i arbeidsli
vet høsten 2001. I avtalen ble man enige om å kon
kretisere målene til å redusere sykefraværet med 
minst 20 prosent i løpet av avtaleperioden, å få an
satt  langt  flere  arbeidstakere  med  redusert  funk
sjonsevne (yrkeshemmede og uførepensjonister), 
og å øke den gjennomsnittlige avgangsalderen fra 
arbeidslivet. 

Utvalget mener at en arbeidsmiljølov som hel
het er et bidrag til et mer inkluderende arbeidsliv. 
I en arbeidsmiljølov der reguleringene er formulert 
ut fra hensynet til arbeidstakeren, sett  i sammen
heng med virksomhetens og samfunnets behov er 
regler om medvirkning, systematisk HMSarbeid, 
stillingsvern  og  arbeidstid  viktige  elementer  i  ut
viklingen av et inkluderende arbeidsliv. 

En problemstilling som berører  flere temaer  i 
denne  forbindelse  er  om  arbeidsmiljøloven  kan 
virke inkluderende for de som er inne, men eksklu
derende for de som er ute. Både innenfor områder 
som  tilrettelegging  av  arbeidet,  diskriminering, 
stillingsvern og innleie kan problemstillingen være 
aktuell. Inkluderende arbeidsliv har som mål både 
at arbeidslivet ikke bidrar til sykefravær, at det hol
des god kontakt med de som blir syke slik at de lett 

8. NOU 2000: 27 

kommer inn i arbeid igjen, og å inkludere de som i 
dag er utenfor arbeidsmarkedet. Det kan  framstå 
som et dilemma at arbeidsmiljøloven  ikke  legger 
større vekt på å inkludere de som i dag ikke deltar 
i arbeidslivet. Samtidig kan for eksempel enklere 
regler for oppsigelse eller økt mulighet til midlerti
dig ansettelse medføre at terskelen for å falle ut blir 
lavere. 

Det  er  bred  enighet  om  at  arbeidsplassen  er 
den viktigste arena for å forebygge sykefravær og 
at arbeidstakere varig faller ut av arbeid. Et virke
middel i arbeidet for et mer inkluderende arbeids
liv er de plikter som arbeidsmiljøloven og forskrif
ter  pålegger  arbeidsgiver  til  planmessig  arbeid 
med forebygging og tilrettelegging på arbeidsmil
jøområdet  (systematisk  helse,  miljø  og  sikker
hetsarbeid). Disse pliktene er allerede i dag vidtgå
ende.  Når  en  del  virksomheter  likevel  ikke  i  til
strekkelig  grad  klarer  å  håndtere  dette 
problemkomplekset tilfredsstillende, er trolig noe 
av grunnen  manglende  kompetanse  i  forhold  til 
blant annet kartlegging og oppfølging, samt at om
rådet nedprioriteres. En klargjøring og presisering 
av de plikter arbeidsgiver og arbeidstaker allerede 
har  til  systematisk  helse,  miljø  og  sikkerhetsar
beid, vil imidlertid kunne bidra til en bedre forstå
else og enklere og mer effektiv gjennomføring av 
det  forebyggende arbeidsmiljøarbeidet  i virksom
hetene, og således også til et mer inkluderende ar
beidsliv. 

Fokus blir i stadig større grad flyttet fra rene fy
siske faktorer som kan lede til uhelse, til psykoso
siale og organisatoriske arbeidsmiljøfaktorer. For 
den enkelte arbeidstaker vil imidlertid de psykoso
siale og organisatoriske forhold på arbeidsplassen 
kunne  være  en  like  viktig  helse  og trivselfaktor 
som det fysiske arbeidsmiljø. Reguleringen av psy
kososiale  og  organisatoriske  arbeidsmiljøutfor
dringer er  i dag mer begrenset enn reguleringen 
av de fysiske  faktorene. Dagens  lovverk  på dette 
området kan oppfattes som vanskelig tilgjengelig. 
En styrking,  tydeliggjøring og opprydding av lov
verket på dette området vil således kunne være et 
egnet virkemiddel for å forebygge organisatoriske 
og  psykososiale  arbeidsmiljøproblemer,  og  der
med  være  et viktig  virkemiddel  i  arbeidet  for  et 
mer inkluderende arbeidsliv. 

Bedriftshelsetjenesten er en viktig ressurs for 
utvikling av helsefremmende, forebyggende og att
føringsrelaterte tiltak i arbeidslivet. Som sådan kan 
bedriftshelsetjenesten  bidra  til  å  hindre  og  redu
sere effekten av helseskader arbeidstakerne påfø
res gjennom arbeidet, og også til økt verdiskaping 
og  lønnsomhet i  virksomhetene. Bedriftshelsetje
nestens kvalitet er imidlertid varierende. En disku
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sjon av hvilke krav som bør stilles til bedriftshelse
tjenestens faglige innhold, kompetanse og innret
ning for øvrig, vil kunne bidra til bedre tjenester til 
virksomhetene og således til et mer inkluderende 
arbeidsliv. 

Stillingsvernsreglene  i  arbeidsmiljøloven  skal 
sikre de som mister sitt arbeid uten at det forelig
ger en saklig grunn til det. Stillingsvernsreglene er 
således viktige for å hindre utstøting fra arbeidsli
vet generelt. Reglene likebehandler i utgangspunk
tet  alle  arbeidstakere,  selv  om  det  i  de  avveinin
gene som skal foretas ved oppsigelser også skal tas 
individuelle hensyn som for eksempel helsesitua
sjon. Det er imidlertid gitt enkelte regler som posi
tivt særbehandler utsatte grupper som syke og gra
vide. Særlig relevant for arbeidet med å skape et in
kluderende  arbeidsliv  er  § 64  som  fastsetter 
særlige stillingsvernsregler ved sykdom. 

Generelt kan det argumenteres med at et styr
ket stillingsvern  for utsatte grupper  trolig kan bi
dra til å hindre utstøting fra arbeidslivet. På den an
dre siden må det vurderes om en slik styrking av 
vernet  vil  kunne  medføre  at  arbeidsgivere  vil  bli 
mer skeptiske enn i dag til å ansette personer med 
dårlig helse i utgangspunktet. 

Det er en viktig målsetting å beholde eller få el
dre arbeidstakere til å stå lengre i arbeidslivet. Ut
valget  tar  for  seg  problemstillinger  knyttet  til  de 
særbestemmelser  om  opphør  av  arbeidsforhold 
som finnes i lovverket som for eksempel § 60 nr. 3 
og regelverk om diskriminering av eldre  i  forbin
delse med ansettelse og oppsigelse. 

Norge har en høy andel deltidsansatte – og en 
stor andel er kvinner. Det er blitt anført at mange 
deltidsansatte ønsker seg større stillingsbrøk/full
tidsarbeid,  men  at  dette  er  problematisk  å  skaffe 
seg særlig  innenfor helse og omsorgssektoren. I 
tråd med tanken om et inkluderende arbeidsliv har 
utvalget  derfor drøftet behovet  for/ønskeligheten 
av å lovfeste fortrinnsrett for deltidsansatte til å øke 
sin stillingsandel ved «oppbemanning». 

Et  annet  element  i  drøftingen  av  stillingsvern 
og  inkluderende  arbeidsliv  er  muligheten  for  an
dre  typer  tilknytningsformer  enn  fast  ansettelse. 
Utvalget  legger  til  grunn  at  fast  ansettelse  skal 
være hovedregelen også i framtiden. Samtidig pe
kes  det  på  at  det  er  en  mulighet  for  at  flere  kan 
komme i jobb dersom det var mulig å ansette flere 
for kortere perioder eller uten de strenge krav som 
fast ansettelse innebærer. I kapittel 5 vises det til at 
mange av de midlertidig ansatte får fast jobb etter 
en  stund.  Utvalget  har  derfor  i  forbindelse  med 
mandatets vektlegging av inkluderende arbeidsliv 
vurdert muligheten for at reglene for for eksempel 
midlertidig ansettelse bør endres slik at flere kan 

komme inn i arbeidslivet gjennom midlertidig an
settelse. 

Lovforbud mot forskjellsbehandling i arbeidsli
vet er ett virkemiddel for å bidra til at ingen stenges 
ute eller støtes ut av arbeidslivet på grunn av kjønn, 
alder, religion eller livssyn, etnisk tilhørighet, funk
sjonshemming, alder eller seksuell orientering. Ut
valget har i sin delinnstilling – NOU 2003: 2 – fore
slått endringer i arbeidsmiljøloven som er nødven
dig  for  å  gjennomføre  EUs  rammedirektiv  mot 
diskriminering i arbeidslivet, og som innebærer ut
videt vern mot diskriminering i arbeidslivet på de 
ovenfor nevnte grunnlag. 

Reguleringen av arbeidstid kan, som en av flere 
arbeidsmiljøfaktorer,  være et viktig  virkemiddel  i 
målsettingen om et inkluderende arbeidsliv. Leng
den på arbeidsøktene, lengden på hvileperiodene, 
arbeidets fordeling over tid og arbeidets plassering 
er alle forhold som påvirker arbeidstakernes helse. 
Arbeidstidens  innvirkning  på  arbeidstakernes 
helse  forsterkes  der  arbeidstakernes  helse  i  ut
gangspunktet er svekket, i tillegg til at den forster
kes  med  arbeidstakers  alder.  For  personer  som 
står i fare for å bli utstøtt fra arbeidslivet, kan orga
niseringen av arbeidstiden således bli avgjørende 
for  mulighetene  til  å  fortsette  å  stå  i  arbeid.  Ar
beidstid er også et viktig virkemiddel i forhold til 
ivaretakelse av arbeidstakernes særlige livsfasebe
hov, som omsorg for små barn osv. Muligheten til 
redusert  arbeidstid  vil  virke  inkluderende  for  ar
beidstakere  som  har  redusert  arbeidsevne  eller 
har omsorg for små barn, og som uten en mulighet 
til  redusert  arbeidstid  ville  valgt  å  stå  utenfor  ar
beidslivet. For disse grupper vil også rett til fleksi
bel arbeidstid som gir mulighet for tilpasninger av 
arbeidstiden ut fra de særlige behov arbeidstaker 
har, virke inkluderende. 

Reglene  om  virksomhetsoverdragelse  har  til 
formål å sikre at endringer i eierforholdet eller an
dre endringer på arbeidsgiversiden ikke medfører 
dårligere  rettigheter  eller  ytelser  for  arbeidsta
kerne. De forpliktelser arbeidsgiver har overfor ar
beidstakerne går over til den nye innehaveren eller 
arbeidsgiveren  når  virksomheten  overføres.  Ar
beidstakeren kan ikke sies opp som direkte følge 
av  overdragelsen.  Ved  eventuelle  oppsigelser  fra 
den nye arbeidsgiver skal ansiennitet fra forrige ar
beidsgiver  regnes  med.  Reglene  kan  således  for
hindre  at  overdragelser  benyttes  som  en  måte  å 
skyve ut visse grupper ansatte som for eksempel 
eldre eller handikappede. Utvalget har vurdert en 
klargjøring av dette  regelverket også  i  forhold  til 
målet om inkluderende arbeidsliv. 

Også  mandatpunktet  om  forenkling  av regel
verket har en viss betydning for et inkluderende ar
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beidsliv. Enklere regler kan lettere anvendes. Lo
vens (og de enkelte bestemmelsenes) struktur, ut
forming  og  språk  har  innvirkning  på  hvor  lett 
reglene  og  hensynet  bak  dem  forståes  av  bru
kerne, og dermed for arbeidsmiljøloven som et vir
kemiddel for et mer inkluderende arbeidsliv. 

6.5 Andre dilemmaer 

6.5.1	 Regler for «det nye» eller det 
tradisjonelle arbeidslivet 

Mandatet  legger  vekt  på  at  arbeidslivet  og  næ
ringslivet preges av store endringer. Ny teknologi, 
demografisk utvikling, utdanningsnivå, og interna
sjonale forhold er viktige elementer i denne endrin
gen.  Disse  endringene  preger  de  aller  fleste  ar
beidsplasser  i  større  eller  mindre  grad.  Det  har 
vokst fram noe som ofte kalles «det nye arbeidsli
vet». Det er en gruppe virksomheter og/eller en ut
vikling  i  arbeidslivet generelt  der  arbeidstakerne 
er mer selvstendige, og der kunnskapen til den en
kelte  er  det  viktigste  produksjonsmidlet.  I  dette 
nye arbeidslivet er skille mellom eier og ansatt noe 
mer uklart gjennom nye eierformer der de ansatte 
blir deleiere, får opsjonsavtaler osv. samtidig som 
arbeidstakerne føler seg mindre knyttet til den en
kelte  arbeidsgiver  og  nærmest  «shopper»  på  ar
beidsmarkedet. IKTbransjen blir ofte brukt som et 
eksempel på  denne  type  arbeidsliv.  Arbeidslivsut
valget ble bedt om å se spesielt på denne type pro
blemstillinger, og la i sin innstilling vekt på at regu
leringene må ta mer hensyn til dette nye arbeidsli
vet. 

Utvalget  vil  understreke  at  majoriteten av  ar
beidsmarkedet  fortsatt  består av  tradisjonelle  ar
beidstakere som er ansatt hos arbeidsgiver innen
for det man kan kalle et normalarbeidsforhold. Det 
er fortsatt relativt få som er ansatt innen de såkalte 
moderne og kreative yrkesgrupper. Likevel er det 
viktig  at  arbeidslivsreguleringene  tar  hensyn  til 
både at det skjer endringer i arbeidslivet gjennom 
for eksempel teknologiske nyvinninger, at det opp
står nye typer virksomheter der de forhold reglene 
tidligere har konsentrert  seg om kanskje  ikke er 
like relevante, og at mange av de «gamle» problem
stillingene fortsatt er sentrale. 

6.5.2	 Flere motsetninger mellom kunder, 
brukere og ansatte 

Vekst  i  tjenesteytende  næringer  og  serviceyrker 
gjør at flere ansatte utfører sitt arbeid i direkte kon
takt  med  sine  kunder  og  brukere.  Noe  av  den 
samme utviklingen kan observeres i mange deler 

av industrien, der det blir mer vanlig for kunder og 
leverandører å ha utstrakt personlig kontakt gjen
nom  prosjektarbeid  og  leveransenettverk.  Samti
dig fører økt konkurranse og økt kundebevissthet 
til at det stilles større krav til at produktenes kvali
tet  og  tilgjengelighet  tilpasses  kundenes  og  bru
kernes behov, og til at produksjonen utføres mest 
mulig kostnadseffektivt. 

Arbeidslivsutvalget pekte på at konflikter som 
måtte oppstå mellom ansatte på den ene side, og 
kunder og brukere på den annen, imidlertid ikke er 
en  konflikt  mellom  to  atskilte  grupper.  Alle  ar
beidstakere er kunder, og de fleste kunder er også 
arbeidstakere. Som arbeidstaker vil gjerne en per
son få høyest mulig lønn og samtidig ha en viss mu
lighet for personlig utvikling og handlingsrom som 
ikke er direkte relatert  til  jobbens krav. Men når 
samme person opptrer som kunde eller bruker, er 
ønsket ofte det motsatte; mest mulig varer og tje
nester  til  lavest  mulig  pris,  lett  tilgjengelighet  til 
virksomhetene gjennom romslige åpningstider, og 
vilje hos de ansatte til å stå på ekstra gjennom over
tid o.l. for å møte vedkommendes spesielle behov. 

Denne  analysen  leder  fram til  et  viktig  di
lemma.  På  den  ene  side  fører  konkurranse  og 
større  kunde  og  brukerorientering  i  virksomhe
tene til økt verdiskaping i den forstand at kunder 
og brukere får bedre tilgang på effektivt fremstilte 
varer og tjenester. På den annen side kan markeds
konkurransen gi for ensidig prioritet til kunde og 
brukerinteressene  på  bekostning  av  ansattes  be
hov  for  trygghet og utvikling, og vern mot belas
tende kunde og brukeratferd. Det er ikke åpenbart 
at  kunde  og  brukerrollen alltid  skal  gis  forrang 
framfor arbeidstakerrollen. 

Ved  økt  endringstakt  og  kundeorientering  på 
1980 og 1990tallet ble det nødvendig å restruktu
rere aktiviteten  i  virksomhetene. Det ble da  ikke 
bare fokus på det som produseres «innenfor» tidli
gere organisasjonsmessige rammer, men også den 
verdiskaping og kompetanseutvikling som skjer  i 
grenseflatene  mellom  virksomheten  og  marke
det/omgivelsene i form av leveranser og relasjoner 
til kunde, bruker og oppdragsgiver. På den måten 
blir ofte det som skjer i grenseflaten til kunde/bru
ker like viktig som det skjer i form av tradisjonell 
«produksjon» eller saksbehandling innenfor en tra
disjonell stillingsramme. 

Sammenlikner vi med samfunnet slik det var i 
1977, har det vært store endringer i livsmønster, fa
miliemønster  og  ikke  minst  en  markert  endring 
når det gjelder kunde/brukerorientering i alle ledd 
både i privat og offentlig virksomhet. Som kunder 
og brukere krever vi  stadig større  tilgjengelighet 
og fleksibilitet i åpningstider som gir oss valgmu
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ligheter i hvordan vi kan innrette oss. Dette inne
bærer  at  virksomhetene  også  må  organisere  seg 
slik at disse endringer og variasjoner i etterspørsel 
kan dekkes  i størst mulig grad og samtidig ha et 
kostnadsnivå  som  gjør  at  virksomheten  kan  opp
rettholdes. Etter utvalgets syn må lovgivning på ar
beidslivsområdet ta hensyn til disse endringene. 

6.6 Noen begrepsavklaringer 

6.6.1 Helse miljø og sikkerhetsarbeid 

Et sentralt begrep i denne utredningen er systema
tisk helse, miljø og sikkerhetsarbeid. Utvalget leg
ger til grunn at forståelsen av begrepet tar utgangs
punkt i den samme forståelsen som forskriften om 
systematisk  HMSarbeid.9  Der  legges  hovedvek
ten på 
–	 arbeidsmiljø og sikkerhet 
–	 forebygging av helseskade eller miljøforstyrrel

ser fra produkter eller forbrukertjenester 
–	 vern av det ytre miljø mot forurensning og en 

bedre behandling av avfall 

Utvalget  vil  vise  til  at  det  i  kommentarene  til  for
skriften  om  systematisk  HMSarbeid  (Internkon
troll) pekes på at  internkontroll  integreres i over
ordnet styring og planlegging av virksomheten, og 
at  stadig  flere virksomheter er  opptatt  av  å  gjøre 
forholdet til det ytre miljø til en del av virksomhe
tens organisasjonsstrategi og profil, og internkon
troll er et instrument som kan utnyttes for å styrke 
dette arbeidet innad i virksomheten. 

I veiledningen til forskriften står det videre: 

«Også arbeidstakere vil være interessert i at de
res arbeidsplass har en miljøprofil og gjør sitt 
for et mer miljøvennlig samfunn. Internkontrol
len skal også omfatte kravene til det ytre miljø, 
og er  derfor  et  instrument  for  arbeidstakerne 
og  deres  tillitsvalgte  til  å  påvirke  også  de  av 
virksomhetens disposisjoner som berører mil
jøet.» 

Kravene til ytre miljø er i hovedsak hjemlet i regel
verket om forurensing og ikke i arbeidsmiljøloven. 
Utvalget vil presisere at HMSbegrepet i denne ut
redningen og i forslaget til revidert lov betyr helse, 
arbeidsmiljø  og  sikkerhet. Utvalget  går ikke  nær
mere  inn  på diskusjoner  knyttet  til  arbeidstakers 
medvirkning i forhold til vern av det ytre miljø mot 
forurensning  og  en bedre  behandling  av  avfall. 

9.	 Forskrift  1996–12–06  nr. 1127:  «Forskrift  om  systematisk 
helse,  miljø  og  sikkerhetsarbeid  i  virksomheter  (Intern
kontrollforskriften).»  http://www.lovdata.no/for/sf/aa/xa
19961206–1127.html 

Dette utelukker ikke at partene lokalt velger å sam
arbeide om dette  i  forbindelse med  for eksempel 
arbeidsmiljøutvalg dersom de ønsker det. 

6.6.2 Velferd 

Begrepet velferd nevnes i flere viktige bestemmel
ser  i  dagens  arbeidsmiljølov.  Blant  annet  brukes 
begrepet velferd i de generelle krav til arbeidsmil
jøet  i § 7, til arbeidsplassen i § 8, om arbeidsgive
rens plikter i § 14, i § 24 og § 26 i forbindelse med 
AMU og verneombudenes plikter, og i forbindelse 
med arbeidstidskapittelet. 

I  forarbeidene  til arbeidsmiljøloven gjøres det 
klart at lovens krav retter seg mot alle faktorer som 
kan ha innvirkning på arbeidstakernes fysiske og 
psykiske  helse  og  velferd. Loven  krever  dermed 
ikke bare at man skal  fjerne de faktorer som kan 
medføre skader på liv og helse, men at man også 
skal vurdere mulighetene  for å  tilføre arbeidet et 
positivt innhold, selv om det synes helt på det rene 
at en unnlatelse av å ta slike hensyn ikke vil med
føre skader. 

Arbeidslivsutvalget anbefalte en gjennomgang 
av arbeidsmiljølovens kapitler om krav til arbeids
miljøet, arbeidstid og stillingsvern med sikte på å 
avklare i hvilken grad det er mulig å skille mellom 
hensynet til arbeidstakers og tredjepersons liv og 
helse på den ene side, og sosiale og velferdsmes
sige behov på den annen side. Utvalget la da vekt 
på at det i den grad et slikt skille er hensiktsmessig 
eller ønskelig, kan vurderes om det først og fremst 
er hensynet til liv og helse som innarbeides i lov
teksten, samtidig som sosiale og velferdsmessige 
behov i større grad avtalereguleres. 

Utvalget  vil  understreke  at innholdet  i  begre
pene  helse  og  velferd  ikke  er  gjensidig  uteluk
kende. En arbeidstakers velferd er avhengig av en 
god helse. Det er vel heller ikke urimelig å legge til 
grunn at helsen påvirkes av sosiale relasjoner, fri
tid, og muligheten til faglig og personlig utvikling 
også på jobben. De to hensynene spiller antakelig 
inn i hverandre – dårlig helse kan gi dårlig velferd, 
men det kan også hevdes av manglende velferd på 
sikt  kan  gi  utslag  på helsen.  Arbeidsmiljølovens 
bruk av begrepene reflekterer denne gjensidige av
hengigheten mellom helse og velferd. 

Velferdsbegrepet i arbeidsmiljøloven har sam
menheng med flere elementer. 

I forbindelse med reguleringen av arbeidstid vil 
utvalget minne om at grunnlaget for reguleringene 
på den ene siden er å sette grenser for arbeidstiden 
slik at det ikke oppstår farlige situasjoner eller di
rekte skade på helsen på grunn av overarbeid. På 
den  andre  siden er  et  hovedformål  med  å  sette 
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grenser for arbeidstid også å skape en mulighet til 
å ha en fullverdig tilværelse utenom arbeidet. Vel
ferd vil i en slik sammenheng innebære at arbeids
takeren skal ha tid til å være sammen med familie 
og venner, utøve fritidsaktiviteter og gjøre daglige 
gjøremål av forskjellige slag. 

Et annet aspekt ved velferdsbegrepet er økono
misk trygghet eller trygghet for arbeid og inntekt. 
I  forbindelse  med  inntektssikring  er  blant  annet 
stillingsvernsreglene av sentral betydning fordi de 
bidrar til (en viss grad av) trygghet og forutsigbar
het for den enkelte arbeidstaker. 

Et tredje aspekt av velferdsbegrepet er i betyd
ningen av arbeid som en hovedkilde for utvikling, 
læring, og sosial tilhørighet. Arbeidsmiljøloven har 
som mål også å tilføre arbeidet et positivt innhold, 
og inneholder krav som også har målsetninger om 
å bidra til et meningsfylt arbeid, generell trivsel og 
kompetanseutvikling. Bestemmelsene om tilrette
legging av arbeid, om trakassering og om å unngå 
monotont arbeid er eksempler på regler som har 
utgangspunkt i både helse og velferdsbehov. 

Utvalget legger vekt på at det er behov for å re
gulere forhold som kan ha betydning for helse og 
sikkerhet, og  forhold ut  fra velferdsmessige hen
syn. Utvalget vil også peke på at hensynet til helse 
og hensynet til velferd spiller inn i hverandre. Både 
helsemessige og velferdsmessige elementer  (slik 
de er drøftet ovenfor) er viktig begrunnelser for re
guleringer av arbeidslivet. 

6.6.3	 Ensartet begrepsbruk – 
arbeidstakernes representanter 

I  arbeidsmiljøloven  er  begrepet  «tillitsvalgte» 
brukt som en betegnelse på flere forskjellige typer 
arbeidstakerrepresentanter. Begrepet omfatter re
presentanter  valgt  av  og  blant  medlemmer  av  en 
fagforening  slik  dette  begrepet  er  definert  i  ar
beidstvistloven § 1 nr. 3. Dette kan både være re
presentanter for arbeidstakere som er organisert i 
tradisjonelle  fagforeninger og  fagforbund og som 
er valgt i henhold til en tariffavtale som virksomhe
ten er bundet av og representanter for en fast eller 
adhoc sammenslutning av  to eller  flere personer 
uten  tilknytning  til  et  sentralt  forbund  (husfore
ning). Begrepet brukes også om andre valgte  re
presentanter for arbeidstakere som ikke er fagfore
ningsmedlemmer.  Dagens  lov  bruker videre  i  en 
del  bestemmelser uttrykket  «arbeidstakernes  re
presentanter». Begrepenes meningsinnhold er noe 
forskjellig  i  ulike bestemmelser,  og  betydningen 
må klarlegges ut  fra en vurdering av den enkelte 
bestemmelse. For en rekke av bestemmelsene der 
lovens begreper «arbeidstakernes representanter» 

eller «tillitsvalgte» bygger på EØSrelevante direk
tiver,  herunder  informasjon  knyttet  til  virksom
hetsoverdragelse,  masseoppsigelse  mv.,  betyr 
dette at alle arbeidstakerne skal sikres rettigheter 
etter  bestemmelsene,  mens  det  i  andre  sammen
henger gjelder en mindre krets. 

Arbeidsmiljøloven  § 73  D,  som  gjennomfører 
artikkel 6 i EUs direktiv om vern av arbeidstakerne 
ved virksomhetsoverdragelse, kan illustrere dette. 
Begrepet «tillitsvalgte» i § 73 D omfatter noe annet 
og mer enn tillitsvalgte i de organiserte arbeidsfor
hold i henhold til de kollektive avtaler. Beskyttel
sen  av  arbeidstakernes  representanter  skal  etter 
direktivets artikkel 6 gjelde de som er valgt for å re
presentere samtlige arbeidstakere som kan berø
res av en virksomhetsoverdragelse. 

Utvalget ønsker  ikke  å  foreslå  materielle  end
ringer  med  hensyn  til  hvilke  representanter  som 
skal ha rett til å representere arbeidstakerne i de 
ulike sammenhenger. I de tilfeller der arbeidsmil
jølovens  bestemmelser  videreføres,  videreføres 
altså retten til å representere arbeidstakerne uen
dret. Betydningen av begrepet må fortsatt  vurde
res i forhold til den enkelte bestemmelse. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
ser det som uheldig at flere begreper brukes dels 
med  samme  og  dels  med  forskjellig  meningsinn
hold og uten at bruken nødvendigvis reflekterer et 
bevisst standpunkt med hensyn til hvilket begrep 
som er mest treffende i den enkelte sammenheng. 
Lovens begrepsbruk bør være konsekvent. Begre
pene bør dessuten være dekkende i forhold til det 
innhold begrepene har. En del vil forbinde begre
pet  tillitsvalgte  utelukkende  med  de  tradisjonelle 
organisasjonstillitsvalgte  slik  at  begrepet  kan 
skape misforståelser og uklarhet. 

Flertallet foreslår på denne bakgrunn at begre
pet «arbeidstakernes representanter» brukes gjen
nomgående i hele loven. 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Andreas
sen, Bjergene, Haaland og Sundnes mener at man i 
prinsippet bør bruke det begrep som dekker situa
sjonen best. Slik sett vil verken begrepet arbeidsta
kernes  representanter  eller  tillitsvalgte  være  full
godt i alle situasjoner. Begrepet tillitsvalgt er imid
lertid  et  vel  innarbeidet  begrep  som  har  lange 
tradisjoner i norsk arbeidsrett og organisasjonsrett 
og bør derfor opprettholdes i loven. 

EU overlater i de fleste diretivene valget av be
grepsbruk til det enkelte medlemslands egne tradi
sjoner. Det sentrale spørsmålet hvorvidt EU/EØS 
bestemmelsene er lovlig gjennomført vil være uav
hengig av begrepsbruk. Lovligheten må vurderes i 
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forhold til gjennomføringen av den enkelte bestem
melse. 

Utvalget ser tilstedeværelsen av arbeidslivs or
ganisasjoner  som  viktig  for  at  lovens  formål  skal 
nås og ønsker ikke med dette  forslaget å signali
sere en svekkelse av  lovens rettigheter og mulig
heter i forhold til arbeidstakernes etablerte organi
sasjoner med hensyn til medvirkning. Flertallet øn
sker  imidlertid  å  tydeliggjøre  arbeidsgivernes 
forpliktelse til å la også andre typer representanter 
medvirke i tilfeller der lav organiseringsgrad eller 
andre forhold fører til at arbeidstakernes behov for 
informasjon  og  medvirkning  ellers  ikke  blir  til
fredsstillende ivaretatt. 

Også  verneombud  og  medlemmer  av  samar
beidsutvalg/arbeidsmiljøutvalg  er  «arbeidstaker
nes representanter»  i  lovens forstand. Begrepene 
«verneombud» og «medlemmer av arbeidsmiljøut
valg» er  imidlertid vel  innarbeidet med klart defi
nerte oppgaver. Det er derfor  ikke like naturlig å 
benytte  begrepet  «arbeidstakernes  representan
ter» der begrepet utelukkende omfatter disse. Ut
valget anser det derfor som mest hensiktsmessig å 
videreføre  arbeidsmiljølovens  begrepsbruk i  den 
nye  lovens  kapittel  6  om  verneombud  og  samar
beidsutvalg/arbeidsmiljøutvalg. 

6.7 Særmerknad 

Utvalgets medlem Sundnes ønsker å peke på at his
torisk er det vernet av arbeidstakerne som har vært 
hovedfokus  i  loven.  Arbeidstakerne  skal  fortsatt 
være i fokus i den nye loven. Hensyn som personlig 
og faglig utvikling, helse, medbestemmelse og stil
lingsvern skal veie tungt i forhold til arbeidsgivers 
styringsrett der disse er i konflikt. 

Arbeidstakere og arbeidsgivere har felles inter
esser  i å opprettholde norske arbeidsplasser. Det 
er lite som tyder på at arbeidsgiverne ser noen mot
setning  mellom  dagens  arbeidsmiljølov  og  virk
somhetenes behov når ni av ti ledere svarer at de 
er helt eller delvis enig i at arbeidstakernes avtale 
og lovfestede medbestemmelse er til stor fordel for 
norsk næringsliv, og 86 prosent av lederne svarte 
at de er helt eller delvis enig i at arbeidsmiljøloven 
stort sett har vært gunstig for utviklingen av norsk 
arbeidsliv, jf. maktutredningens eliteundersøkelse. 

Det er viktig å slå fast at hovedutfordringen i ar
beidslivet framover er å få til et vesentlig mer inklu
derende arbeidsliv enn det vi har  i dag, noe som 
pensjonskommisjonen legger til grunn som en for
utsetning for å kunne gjennomføre pensjonsrefor
men. Både antallet uføretrygdede og omfanget av 
langtidssykefraværet  har  økt  over  lengre  tid  og 

henger blant annet sammen med den økende ten
densen til utstøting fra arbeidsmarkedet. De siste 
årene har antallet uføretrygdede økt mest blant de 
noe eldre, en tendens som blant annet kan avspeile 
omstillingsprosesser i arbeidslivet. Veksten i syke
fraværet har derimot vært klart størst blant 30–40 
åringer  de  siste  drøye  ti  årene,  noe  som  kan  ha 
sammenheng med et mer krevende arbeidsliv. Ut
viklingen  er  svært  uheldig  for  de som  rammes, 
men er også en gedigen sløsing med samfunnets 
viktigste ressurser. Utfordringene i forhold til å si
kre  framtidige  pensjonsforpliktelser  er  med  på  å 
understreke viktigheten av arbeidet for et arbeids
liv som varig kan inkludere langt flere enn i dag. 

Omstilling, fleksibilitet og valgfrihet 

Sammenhengen  mellom  økte  krav  til  fleksibilitet 
og omstillinger på den ene siden og mulighetene 
for at arbeidslivet dermed blir mer brutalisert med 
tilhørende økende utstøtingstendenser, er et viktig 
dilemma som en må ha med i vurderingene ved ut
formingen av ny arbeidslivslov. 

Ikke minst bør dette dilemmaet være sentralt i 
de konkrete vurderingene av stillingsvernet og mu
lighetene  til  midlertidige  ansettelser.  Det blir  alt 
for unyansert å vise ensidig til positive effekter av 
mulige  lempninger  i  regelverket.  En  overser  da 
blant annet følgende viktige forhold: 
–	 Resultater fra OECDstudier som viser at man 

står overfor to motstridende effekter: svakt opp
sigelsesvern kan gjøre at flere nyansettes, men 
på den annen side medfører det at man raskere 
blir arbeidsledig. Og blir en arbeidsledig øker 
faren for varig frafall fra arbeidsmarkedet. Det 
er  heller  ikke funnet  noen  sammenheng  mel
lom  oppsigelsesvernets  «strenghet»  og  nivået 
på arbeidsledigheten. 

–	 At  man  kan  få  tendenser  til  et  mer  todelt  ar
beidsmarked, hvor skillet går mellom midlerti
dige og fast ansatte. De midlertidige ansatte vil 
ha dårligere tilgang til fellesgoder som bl.a. sy
kepenger,  arbeidsledighetstrygd,  betalt  ferie 
og pensjon. 

–	 I den grad arbeidsmarkedet blir mer todelt vil 
det  stå  i  direkte  konflikt  med  arbeidet  for  et 
mer inkluderende arbeidsliv. 

Utvalgsmedlemmet  Sundnes  ønsker  å  påpeke at 
ikke bare individuell medvirkning, slik det beskri
ves  i  punkt 6.3  Omstilling,  fleksibilitet og  valgfri
het,  men  også  kollektiv  medbestemmelse  er  en 
sentral del i en omstillingsprosess. Dette medlem
met ønsker derfor å styrke loven på dette området. 
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Dette medlemmet anser det som viktig at fokus 
skal være på hvilke betydning omstillingene får for 
helse, miljø og sikkerhetsforholdene for arbeids
takerne,  ikke hvor  omfattende,  eller  vesentlige, 
selve omstillingen(e) er. 

Dette  medlemmet  ønsker  å  påpeke  at  helse, 
miljø og sikkerhetsbegrepet er et godt innarbeidet 
begrep  gjennom  forskrift  om  systematisk  helse, 
miljø og sikkerhetsarbeid i virksomheter. Forskrif
ten omfatter både arbeidsmiljø og ytre miljø. Like
vel har utvalgets  flertall valgt å definere bort ytre 
miljø  i  HMS  begrepet.  Utvalget  behandler  heller 
ikke  spørsmålet  om  verneorganisasjonens  rolle  i 
saker om ytre miljø, til tross for at dette er en del av 
mandatet. 

Inkluderende arbeidsliv 

Dette  medlemmet  mener  at  fremtidig  vekst  i  ar
beidsstyrken ikke bare er avhengig av at utviklin
gen i sykefravær og uførepensjonering snus. Et ar
beidsliv som i større grad tilrettelegger for at seni
orene ikke støtes ut av arbeidslivet, gir også vekst 
i arbeidsstyrken. 

Flere motsetninger mellom kunder, brukere og 
ansatte 

Medlemmet Sundnes mener at siste avsnittet under 
punkt  6.5.2  preges  av  en  ubalansert  fremstilling. 
En  arbeidslivslov  skal  ikke  ukritisk  følge  sam
funnsutviklingen  slik  dette  avsnittet  etter  dette 
medlemmets oppfatning gir uttrykk  for. En ny  lov 
skal verne arbeidstakerne og sette grenser for en 
utvikling som bl.a. kan gi uønskede helsemessige 
konsekvenser. 

Velferd 

Dette  medlemmet  vil  minne  om  at  gjeldende  ar
beidsmiljølovs  definisjon  av  velferdsbegrepet  re
flekterer  den  gjensidige avhengigheten  mellom 
helse og velferd. Dette må gjenspeiles på de områ
dene  velferdsaspektet  er  relevant,  for  eksempel 
knyttet  til bestemmelsene om helse, miljø og sik
kerhet, kollektiv medbestemmelse og arbeidstid. 
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Kapittel 7 

Reguleringsform og reguleringsdilemmaer 

7.1 Forenkling og tilgjengelighet 7.2 Hvem skal loven (særlig) bli 
enklere for 

Utvalget skal i henhold til sitt mandat blant annet 
«… foreta en teknisk gjennomgang og vurdering Gjeldende arbeidsmiljølov regulerer ma
av arbeidsmiljølovens struktur, herunder en bedre dels svært forskjellige sider ved et arbeidsforhold. 

nge og til 

samling av beslektede områder enn i dag. Det skal Lovens brukere er for det første de loven 
foretas en opprydding av loven med sikte på bedre direkte mot, dvs. arbeidsgivere og arbeidstakere,

retter seg 

klarhet og tilgjengelighet for arbeidstakerne og ar herunder tillitsvalgte, verneombud mv. I tillegg ret
beidsgiverne.  I  denne  forbindelse  kan  utvalget ter  loven, eller deler av denne, seg mot
også  foreslå  endringer  i  andre  arbeidsrettslover, andre  subjekter  som  blant  annet  selvstendig  næ

 en rekke 

herunder  sammenslåing  helt  eller  delvis  med  ar ringsdrivende,  enmannsvirksomheter, 
beidsmiljøloven.» rer,  utleiere  av  lokaler,  produsenter,  leger  og  ar

byggher

så organiSpørsmålet om struktur, klarhet og tilgjengelig beidssøkere. Blant lovens brukere er og
het omfatter for det første spørsmålet om en hen sasjoner og advokater som bistår arbeidstakere og 
siktsmessig regelutforming, særlig om lovbestem arbeidsgivere. I tillegg vil loven anvendes av offent
melsenes  omfang  og  detaljeringsgrad  og  om  de lige myndigheter som fører tilsyn med loven, dvs. 
skal  være  funksjonsrettet  eller  metodeorientert. Arbeidstilsynet  og  eventuelt  politi  og  påtalemyn

e overtreDette behandles nærmere i punkt 7.3. I nær sam dighet hvis det er tale om å straffeforfølg
menheng  med  spørsmålet  om  regelutforming  er delser av loven. 
spørsmålet om plassering av  reglene.  I punkt 7.5 Det følger av dette at lovens brukere 
diskuteres  spørsmålet  om  regulering  i  en  eller og uensartet gruppe. Utvalget ønsker i denne sam

er en stor

flere lover og i punkt 7.6 om plassering av regler i menheng å fremheve at det er et hovedmål for ut
lov eller forskrift. Forholdet mellom lov og avtale valget å foreslå en lov som skal kunne fungere best 
regulering er et eget punkt i mandatet og behand mulig for virksomhetene i deres daglige virke, og 

formulertles  i kapittel 8. Utvalgets  forslag til ny  lovstruktur at lovtekstene derfor i første rekke søkes 
behandles under punkt 7.7. og strukturert slik at den «alminnelige» arbeidsgi

Ifølge lovstrukturutvalget1 er det en rekke, ofte ver og arbeidstaker skal kunne gjøre seg kjent med 
motstridende, hensyn som må tas ved utforming av og  forstå  de  viktigste  rettigheter  og  plikter  som
lover  og  forskrifter, og  spørsmålet  om  tekst gjelder i arbeidsforholdet. 
mengde  (kortfattethet)  vil  som  regel  vil  være  et Et  eksempel  på  et  tiltak  som  kan  henføres  til 
sentralt moment. Lovstrukturutvalget mente imid denne grunntanken, er utvalgets ønske om i større 
lertid at den overordnede målsetting må være at re utstrekning søke å  rendyrke  loven som en arena 
gelverket er utformet på en slik måte at budskapet for  arbeidsgiver  –  arbeidstakerrelasjonen.  Utval
når fram til brukerne, dvs. de som reglene angår. gets  flertall  foreslår  i  den  forbindelse  å  flytte  ar

ktkontrolMed «brukere» mente utvalget lovens anvendere i beidsmiljølovens produktregler til produ
vid  forstand,  dvs.  både  borgerne,  næringsdri loven, se nærmere om dette i punkt 21.3. Produkt
vende,  rådgivere  og  offentlig  forvaltning.  Ved  et reglene retter seg mot produsenter,  leverandører 
slikt  vidt  «brukerbegrep»  vil  det  være  hensikts og importører av blant annet maskiner og kjemiske 
messig  å  gå  et  skritt  videre,  og søke å  definere produkter og angår i liten grad den alminnelige ar
hvem det særlig skal tas hensyn til når en ny lov, og beidsgiver og arbeidstaker. For lovens primærbru
den enkelte bestemmelse i denne, utformes. kere 

styrr
verdi

vil produktreglene gjerne framstå som et for
ende element i loven med liten informasjons
.  Det  understrekes  at  forslaget  om  å  flytte 

1. NOU 1992: 32 

prod
rasjo

uktreglene utelukkende er en lovteknisk ope
n. Det er således en klar forutsetning at ikke 

de materielle kravene til de aktuelle produkter ved 
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dette  svekkes.  Det  er  videre  en  forutsetning  bak 
forslaget  at  det  fortsatt  skal  være  Arbeidstilsynet 
som skal føre tilsyn med at reglene overholdes. 

Et  eksempel på  at  hensynet  til  tydeliggjøring 
for den alminnelige bruker kan ha større vekt enn 
rene  lovtekniske  hensyn,  er  utvalgets  forslag  til 
klargjøring av arbeidsmiljølovens rekkevidde over
for  petroleumsvirksomheten, se  punkt  21.1  hvor 
dette  behandles. Utvalget  mener  at  opplysnings
hensyn tilsier at hovedregelen; at petroleumsvirk
somhet på norsk sokkel  fullt ut er omfattet av  lo
ven, uttales uttrykkelig, selv om dette strengt tatt 
er unødvendig  (den erfarne  lovanvender vil  se at 
dette følger av hovedregelen for virkeområdet i ar
beidsmiljøloven § 2 nr. 1 og forutsetningsvis av § 2 
nr. 3  første  ledd). Et  tredje eksempel er utvalgets 
forslag  til  nye  regler  om  kontroll  og  overvåking 
som til en viss grad overlapper personopplysnings
lovens generelle regler om personvern, se kapittel 
17. Selv om dobbeltreguleringer generelt bør unn
gås, mener utvalget at de generelle reglene i per
sonopplyningsloven gir arbeidsgiverne og arbeids
takerne  for  svak veiledning om et praktisk  svært 
viktig område, og  foreslår derfor at noen klargjø
rende regler blir tatt inn i loven. 

Utvalgets utgangspunkt om at loven særlig skal 
utformes med tanke på den alminnelige arbeidsgi
ver og arbeidstaker, er imidlertid ikke til hinder for 
at reglenes utforming differensieres i de tilfeller re
glene retter seg mot særlige brukergrupper eller 
hvor det er særlige krav til presisjon i regelverket. 
Dette betyr for eksempel at reglene om fødselsper
misjon kan utformes på grunnlag av andre hensyn 
enn  prosessreglene  som  er  knyttet  til  stillings
vernsreglene. 

7.3 Regelutforming 

7.3.1 Regelverkstyper i arbeidsmiljøloven 

Det kan være nyttig å skille mellom regelverksty
per ut fra ulike kriterier. Et kriterium er generelle 
og detaljerte regler, mens en annen er funksjons
krav  og  metodekrav.  Begge  sondringsmåter  bru
kes om arbeidsmiljølovens regler. Ofte er inntryk
ket at de funksjonelle reglene er generelle, mens 
metodereglene er detaljerte. Dette er også ofte til
fellet, men ikke alltid. 

Et av arbeidsmiljølovens hovedskiller går mel
lom  offentligrettslige  regler  som  stiller  krav  til 
helse,  miljø  og  sikkerhet  (arbeidsmiljøkravene), 
og de privatrettslige reglene som setter grenser for 
styringsretten og avtalen mellom arbeidsgiver og 
arbeidstaker (permisjon og stillingsvern). Noen re
gler, for eksempel om arbeidstid, har elementer av 

begge, med hovedvekt på det offentligrettslige ele
ment. 

De offentligrettslige reglene kan vanligvis ikke 
fravikes,  de  håndheves  av  myndighetene  og  er 
straffesanksjonert. Brudd på reglene kan anmeldes 
til politiet som så vil vurdere om det skal anlegges 
straffesak  for  domstolene.  De  privatrettslige  re
glene i arbeidsmiljøloven kan i noen grad fravikes 
ved avtaler, men hovedregelen er at de er ufravike
lige  i  favør  av  arbeidstaker. De  privatrettslige  re
glene må  i hovedsak håndheves av den part som 
mener at reglene ikke er fulgt. 

Felles krav til utforming av begge typer regler 
er at de skal være klare, tydelige, tilgjengelige og 
anvendbare. 

Hovedstrategien  for  utformingen  av  arbeids
miljøkravene i  arbeidsmiljøloven  er  bruk  av  ram
meregler og krav til ønsket resultat. Det vil si funk
sjonelle regler som er ment for utfylling ved hjelp 
av forskrifter,  myndighetsvedtak  og  andre  virke
midler. Rettighetsreglene  i  arbeidsmiljøloven er  i 
høy grad konkrete mht. innhold og omfang og er 
stort sett detaljerte/spesifikke. 

7.3.2 Nærmere om funksjonskrav 

Funksjonskrav setter krav til resultatet, eller funk
sjonen, uten å angi måten resultatet skal oppnås på. 
Et funksjonelt utformet krav angir hva lovgiver me
ner resultatet skal være, typisk «et fullt  forsvarlig 
arbeidsmiljø».  Et  funksjonskrav  stiller  krav  til  de 
ulike sidene, egenskapene eller kvalitetene som et 
produkt, en prosess eller en tjeneste skal ha. Kra
vet skal altså definere det som produktet, proses
sen eller tjenesten skal gi som resultat – altså det 
lovgiveren vil oppnå. 

Funksjonskrav kan være både generelle og de
taljerte.  Regulering  av  et  ønsket resultat  på  et 
«overordnet»  gjennomgående  nivå  er  som  oftest 
generelle. Som eksempler på generelle funksjons
krav i arbeidsmiljøloven nevnes: 

1.	 «Arbeidsmiljøet  i  virksomheten  skal  være 
fullt  forsvarlig  ut fra  både  en  enkeltvis  og 
samlet  vurdering  av  de faktorer  i  arbeids
miljøet som kan ha innvirkning på arbeids
takernes  fysiske og psykiske helse og vel
ferd.» (arbeidsmiljøloven § 7). 

2.	 «Arbeidsplassen skal  innrettes  slik  at  ar
beidsmiljøet blir fullt forsvarlig ut fra hensy
net  til  arbeidstakernes sikkerhet, helse og 
velferd.» (arbeidsmiljøloven § 8). 

3.	 «Forholdene  skal  legges  til  rette  for  at  ar
beidstakerne gis rimelig mulighet for faglig 
og personlig utvikling gjennom sitt arbeid.» 
(arbeidsmiljøloven § 12 nr. 1 andre ledd) 
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Funksjonskrav er også fastsatt på et mer konkret 
nivå, for eksempel ved reguleringer av særskilte ar
beidsmiljøfaktorer. Disse vil da være mer presise 
eller detaljerte fordi de stiller krav til en eller flere 
arbeidsmiljøfaktorer eller risikofaktorer. 

Eksempler på mer detaljerte funksjonsbestem
melser i gjeldende lov: 

1.	  «… tekniske innretninger og utstyr i virk
somheten skal være konstruert og  forsynt 
med  verneinnretninger  slik  at arbeidsta
kerne er vernet mot skader på liv og helse.» 
(arbeidsmiljøloven § 9 nr. 1) 

2.	 «Virksomheten  skal  ha det  nødvendig  ut
styr for å hindre eller motvirke helseskader 
på  grunn  av  stoffer.»  (arbeidsmiljøloven 
§ 11 nr. 1). 

Arbeidsmiljøloven § 8 nr. 2 som stiller krav  til ar
beidsplassen er meget detaljert formulert. Bestem
melsen krever (blant annet) at det skal sørges for: 

a)	 «at arbeidsrom, atkomstveier,  trapper m.v. 
er dimensjonert og innredet ut fra den virk
somhet som skal drives, 

b) gode  lysforhold,  om  mulig  dagslys  og  ut
syn, 

c)	 at klimaet er fullt forsvarlig med hensyn til 
luftvolum, ventilasjon, fuktighet, trekk, tem
peratur o.l., 

d) at forurensninger i form av støv, røyk, gass, 
damp, generende lukt, påvirkning fra biolo
giske faktorer og stråling unngås med min
dre  det  er  på  det  rene  at  forurensningen 
ikke kan medføre uheldige belastninger for 
arbeidstakerne, 

e) at støy og rystelser unngås eller reduseres 
for  å  hindre  uheldige  belastninger  for  ar
beidstakerne,» 

7.3.3 Nærmere om metodekrav 

Mens funksjonsreglene setter krav til det ønskede 
resultatet, retter metodekravene seg mot den må
ten resultatet skal oppnås på. 

Metodebestemmelser setter mer eller mindre 
spesifikke krav til hvordan for eksempel et vernetil
tak skal være. Det bakenforliggende formålet som 
skal  oppnås  med  metodekravet  vil  vanligvis  ikke 
fremgå av bestemmelsen. Metodekrav vil først og 
fremst være aktuelle når funksjonskrav skal utdy
pes  og  er  benyttet  i  forskrifter  til  arbeidsmiljølo
ven. For eksempel krever arbeidsmiljøloven § 8 at 
det skal tas nødvendige forholdsregler for å hindre 
at arbeidstakerne skades ved fall eller av fallende 
gjenstander eller ras. Bestemmelsen angir resulta
tet, nemlig å hindre at arbeidstakerne skades. Det 
kan da være naturlig å utdype bestemmelsen ved å 
angi metoden som skal brukes for å hindre skaden. 
Stillasforskriften krever for eksempel at det ved ar

beid på tak skal «settes opp rekkverk, med mindre 
det er sikret ved stillas eller når arbeidet er kortva
rig».2 

Arbeidsmiljøloven har også selv en god del me
todekrav.  Eksempler  på  dette  er  § 14  som  stiller 
krav til arbeidsgiver om at det skal foretas kartleg
ging, sørges  for sakkyndig bistand og måleutstyr 
og  reglene  i  kapittel VII  om  verneombud  og  ar
beidsmiljøutvalg. 

7.3.4 Særlig om spesifikke krav 

Noen regler passer ikke helt inn i inndelingen me
tode/funksjonskrav, men har gjerne mest preg av 
metodekrav. De er ofte  rene påbud/forbud og er 
meget spesifikke. Denne regeltypen anvendes for 
eksempel  når  bestemte  løsninger/fremgangsmå
ter skal velges, eller når det må innarbeides krav 
som følge av internasjonale avtaler. Eksempler er 
arbeidsmiljøloven kapittel IX om arbeid av barn og 
unge og kapittel IV om ansvar for produsenter og 
leverandører  mv.,  kapittel  V  om  Arbeidstilsynets 
samtykke ved oppføring av bygning etc. og kapittel 
VI om registrering og melding av arbeidsulykke og 
yrkessykdom. 

Andre spesifikke krav gir rettigheter til arbeids
takerne. Et eksempel er kapittel VIII om rett til fri 
fra  arbeidet  (permisjoner).  Disse  bestemmelsene 
er  meget  spesifikke  med  detaljbeskrivelse  av  vil
kår,  omfang  og  frist  og  tvisteregler.  Tilsvarende 
gjelder bestemmelsene i kapittel XII om oppsigelse 
og avskjed og en rekke andre bestemmelser. 

Virkeområdereglene i § 2 er også til dels meget 
spesifikke, et eksempel er § 2 nr. 5 andre ledd:

  «Med  jordbruk  menes  i  denne  loven  også 
skogbruk og annen virksomhet som er knyttet 
til  jordbruk og ikke er stort mer enn det som 
trenges  til  jordbruksdriften  eller  husholdnin
gen». 

Arbeidstidsreglene  er  meget  spesifikke  og  kan 
sees på som en form for metodekrav. Lovens gren
ser for den enkeltes arbeidstid er en «metode» for 
å unngå helseproblemer. Eksempler på spesifikke 
krav  i  arbeidstidskapitlet  er  alle  unntaksbestem
melsene, både fra kapittelet som sådan, og fra for
budene  mot  nattarbeid  og  søn  og  helligdagsar
beid. Arbeidsmiljøloven § 46 om lengden av den al
minnelige arbeidstiden gir i nr. 4 blant annet denne 
beskrivelsen av et av vilkårene for 36timers uken: 

«c) tunneldrift og utsprengning av bergrom un
der dagen, når avstanden mellom tunnelåpnin

2.	 Forskrift av 14.04.1989 nr. 335 om stillaser, stiger og arbeid 
på tak m.m. § 67 
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gene er minst 50 meter, eller bergrommet er 25 
meter dypt, målt fra åpningen. Herunder inngår 
alt arbeid på disse arbeidssteder inntil tunnelen 
eller bergrommet er permanent sikret.» 

7.3.5	 Fordeler og ulemper med ulike 
typer regelverk 

Ulike regelverkstyper har fordeler og ulemper av
hengig av hva regelen omhandler (rettighet, krav, 
forbud, påbud osv.) og hvilke brukergrupper den 
retter  seg  mot.  Dette  er  viktige  dilemmaer  hvor 
ulike  hensyn  kan  trekke i  ulik  retning.  I  det  føl
gende nevnes noen av disse dilemmaene. Uttalte 
mål med regelverket drøftes ut fra ulike regelverk
stypers «potensial» for å oppfylle målene. 

Lovens strategi om lokal aktivitet og samarbeid på 
arbeidsmiljøområdet 

Dette målet oppfylles best ved regler som er utfor
met på en slik måte at det legger til rette for at virk
somhetene selv finner ut av og håndterer sine egne 
risikofaktorer.  Et  funksjonelt  regelverk  vil  i  ut
gangspunktet være best egnet  til å oppfylle dette 
målet.  Det  innebærer  imidlertid  at  virksomheten 
har  tilstrekkelig  kompetanse  til  å  analysere  sitt 
eget risikobilde samt både evne og vilje til å faktisk 
gripe fatt i det. 

Et funksjonelt regelverk sammen med klare an
svarsregler vil kunne bidra til oppfyllelse av dette 
målet, mens detaljregler vil kunne trekke i motsatt 
retning. Når loven regulerer i detalj hvilke arbeids
miljøfaktorer  som  skal  håndteres  og  på  hvilken 
måte håndteringen skal skje, blir lite  lagt til  lokal 
vurdering. En slik regulering kan således motvirke 
strategien om systematisk helse, miljø, og sikker
hetsarbeid som nettopp handler om egenvurdering 
av risikofaktorer. Et funksjonelt regelverk vil deri
mot kunne ivareta behov for lokalt tilpassede løs
ninger  og derved  gi  grunnlag  for  mangfold  i  ar
beidslivet. 

For arbeidsgiver vil betydningen av funksjons
bestemmelser først og fremst være at bestemmel
sen ikke gir fasit for vernetiltakene som skal iverk
settes. Arbeidsgiver må dermed selv foreta vurde
ringen  av  hvilke  tiltak  som  skal  iverksettes  for  å 
oppfylle lov eller forskriftskravene. Som nevnt kre
ver dette kompetanse, vilje, innsikt og ofte økono
misk  evne.  Fordelingen  av  slike  faktorer  er  ulik 
både innen den enkelte bransje og mellom små og 
store virksomheter. 

Arbeidstakere  og  verneombud  vil  på  sin  side 
kunne anse det som problematisk at de vil ha van
skeligere å avgjøre om lovens vernenivå faktisk er 

tilfredsstilt; de vil ikke «med loven i hånd» kunne 
kreve en bestemt løsning eller nivå. På den annen 
side kan det tenkes at spesifikke krav etter omsten
dighetene vil kunne fungere som en bremse eller 
et  «tak» på  vernenivået.  Et  funksjonskrav vil  i 
større grad utvikle seg ved siden for eksempel tek
nologisk utvikling, kunnskapsmessig utvikling og 
vil dessuten ta opp i seg særskilte lokale risikofor
hold. 

De kan imidlertid forholde seg til funksjonskra
vet og  tilskynde at arbeidsgiver  i samarbeid med 
en arbeidstaker foretar en vurdering av hvilke til
tak som må iverksettes i forhold til den faren som 
er til stede og den funksjonen (det resultatet) som 
skal oppnås. 

Enkelt, oversiktlig og tilgjengelig regelverk for 
arbeidsgivere og arbeidstakere 

Her kan flere hensyn gå i forskjellige retninger. Et 
funksjonsrettet  generelt  regelverk  vil  nødvendig
vis bli av et mindre format enn et mer detaljpreget 
regelverk. Det kan være vanskelig å angi nivået  i 
funksjonelle krav og det stiller større utfordringer 
å  formulere  denne  type  krav.  Det  må  unngås  at 
funksjonsbestemmelser får karakter av rene gene
raliseringer  som  vanskeliggjør  forutsigbarheten 
for adressaten av regelverket. Jo mer generelt det 
blir,  jo  vanskeligere  kan  det  være  å  oppfatte  hva 
kravet egentlig går ut på, og en er avhengig av å få 
informasjon  og veiledning  flere  steder.  Det  kan 
være nødvendig å fylle ut loven med detaljer i for
skrift,  eller å gi  veiledninger  til  forståelsen av  re
glene. Det totale omfanget regler brukeren må for
holde seg til, kan bli stort og dermed uoversiktlig. 

Metodekrav kan gi god veiledning for arbeids
givere, arbeidstakere og andre på fremgangsmåter 
som  er  akseptert  ligger innenfor  lovens  krav,  og 
detaljerte funksjonsbestemmelser kan gi gode inn
spill til hvilke risikofaktorer det er særlig nødven
dig  for  arbeidsgivere  og  arbeidstakere  å  kart
legge/få  kontroll  over.  For  virksomhetene  vil  et 
slikt regelverk kunne ha en utjevnende konkurran
seeffekt mellom virksomheter i samme bransje. Da 
vet alle hva de har å holde seg til. 

Ulempen  med  regulering  med  mange spesi
fikke/detaljerte krav er at det fort blir et omfangs
rikt regelverk som gir lite helhet og oversikt. Et de
taljert/spesifikt  regelverk  vil  også  lett kunne  for
sinke utviklingen på de områdene som reguleres. 
Ambisjonsnivået i reglene kan ligge lavere enn det 
den enkelte virksomhet kunne fått til dersom ikke 
nivået var satt i regelen. Andre ulemper ved utnyt
telse av slik regulering er at den kan 
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–	 gi gale resultater når kravene anvendes på situ
asjoner de ikke var laget for 

–	 krever en løpende oppdatering i samsvar med 
utviklingen på områdene 

–	 gjør det vanskeligere å regulere, og å se helhe
ten på et område 

Det kan hevdes at arbeidstidsreglene i arbeidsmil
jøloven til en viss grad viser en del av disse ulem
pene. 

For  noen  typer  regler  er  det  nødvendig  å  ha 
klare,  detaljerte  regler.  Dette  gjelder  både  gjen
nomføring  av EØSregler  og de  rettighetsbaserte 
reglene  i  loven.  EØSreglene  på  arbeidsmiljø  og 
sikkerhetsområdet er først og fremst gjennomført 
i  forskrifter  i kombinasjon med hjemmelsbestem
melser i arbeidsmiljøloven. De arbeidsrettslige di
rektivene er stort sett gjennomført  i  loven. De er 
gjennomgående  meget  detaljerte,  noe  som  har 
vært ansett som nødvendig i forhold til våre forplik
telser  etter  EØSavtalen,  se  nærmere  omtale  om 
dette i kapittel 7.4. 

De  rettighetsbaserte  reglene  må  også  ha  en 
klar og presis utforming. Den enkelte skal så langt 
det er mulig kunne lese og håndheve sine rettighe
ter direkte ut av loven. Men også her kan det være 
et spørsmål om ulemper ved for høy detaljgrad. 

Arbeidsmiljøloven  § 55  om  lønnsutbetaling  er 
et eksempel: 

«1. Utbetalingsmåte
Lønn og feriepenger skal utbetales kontant, 

hvis ikke betaling over lønnskonto, i sjekk eller 
ved  giro  er avtalt.  Utbetaling  skal  foretas  på 
eller ved arbeidsstedet  i  arbeidstida eller  sna
rest mulig  etter  endt  arbeidstid.  Arbeidsgiver 
som er bundet av tariffavtalebestemmelse eller 
annen avtalebestemmelse om utbetalingsmåte 
for  lønn  eller  feriepenger,  kan  anvende  den 
overfor  alle  arbeidstakere  ved  virksomheten, 
såfremt et flertall av dem er bundet av avtalen. 

2. Utbetalingstid 
Er time, dag eller ukelønn avtalt, skal utbe

talingen skje minst en gang om uken. For ak
kordarbeid  kan  oppgjøret  utsettes  til  arbeidet 
er ferdig, men slik at det hver uke skal utbeta
les et passende forskudd for det arbeid som er 
gjort. Andre oppgjørsfrister kan fastsettes ved 
avtale.» 

Bestemmelsen  virker  nokså  utdatert  i  forhold  til 
hva som er gjengse utbetalingsmåter i dagens ar
beidsliv. Spørsmålet er om en kan oppnå en bedre 
regel  ved  å  fokusere  på  resultatet,  nemlig  sikre 
jevn utbetaling av lønn. 

En del  av  rettighetsreglene er både detaljerte 
og  generelle.  Utgangspunktet  er  at  alle  lovregler 

må  tolkes,  men  regler  av  mer  generell  karakter 
hvor det er brukt ord og uttrykk som må utfylles 
med andre kilder kan være mindre tilgjengelige for 
den  enkelte  arbeidstaker  og  arbeidsgiver.  Samti
dig må det tas høyde for at reglene skal omfatte alle 
typer virksomheter, arbeidsforhold og situasjoner 
og det lar seg verken gjøre, eller er ønskelig, å re
gulere enhver rettighet helt presist. Bruken av en 
rettslig  standard  som «usaklig  oppsigelse»  som 
grunnbegrep i reguleringen av stillingsvernet er et 
eksempel på dette. 

Å fungere som grunnlag for tilsyn, kontroll og 
påtale/straff samt håndheving av den enkelte 
(privatrettslig håndheving) 

Et av målene med internkontrollreformen var å vri 
myndighetenes  tilsyn  over  fra  inspeksjoner  av 
brudd på detaljregler, til at Arbeidstilsynet i større 
utstrekning  skal  føre  tilsyn  med  virksomhetenes 
egenaktivitet/håndtering av risiko og egne proses
ser.  Et  av  virkemidlene  for  å  nå  dette  målet,  har 
nettopp vært å endre regelverket til å sette fokuset 
mer på resultat og krav om egenhåndtering av ri
siko. Å føre tilsyn med et slikt regelverk kan by på 
utfordringer i forhold til klargjøring av hvilke krav 
som  faktisk  ligger  i  regelverket.  Det  krever  stor 
kompetanse og innsikt i tilsynet samtidig som be
hovet for veiledning og informasjon også fra myn
dighetenes side er stort. 

Betydningen  av  funksjonsbestemmelser  for 
domstolene vil være at de straffesanksjonerte be
stemmelsene  ikke  klart  angir  handlingsalternati
vene med sikte på en bedømmelse om bestemmel
sene er overtrådt eller oppfylt. Ut  fra  rettssikker
hetshensyn  gjelder  særlige  krav  til  utforming  av 
straffebestemmelser,  blant  annet  når  det  gjelder 
klarhet  og  forutberegnelighet.  Jo  mer  generelt 
funksjonskravene utformes,  jo  mer  overlates  til 
skjønn. Politi og domstoler vil kunne ha problemer 
med å akseptere generelle funksjonsrettede regler 
med stort  innslag av  skjønn. Det blir  vanskelig å 
vurdere om bestemmelsene er overtrådt fordi det 
legges opp til en bred vurdering av mange faktorer. 
Hensynet til likhet for loven spiller også inn. Et ek
sempel  på  at  domstolene  ikke  idømte  straff  på 
grunn av regelens utforming, er Rt. 1984 s. 337. Sa
ken omtaler et kontraktørselskap som ble frifunnet 
i  herredsretten  for  tiltale  etter  arbeidsmiljøloven 
§ 87,  jf. § 14 bokstav h) (nå bokstav  i) om opplæ
ring. Bestemmelsen stiller krav til arbeidsgiver om 
å  sørge  for  at  arbeidstakerne gjøres  kjent  med 
ulykkes  og  helsefarer  som  kan  være forbundet 
med arbeidet, og at de får den opplæring, øvelse og 
instruksjon som er nødvendig. Høyesterett la i sa



NOU 2004: 5 123 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 7 

ken vekt på at det ikke var gitt noen forskrift etter 
arbeidsmiljøloven § 14 tredje ledd. Spørsmålet om 
det var gitt nødvendig opplæring, måtte da avgjø
res direkte på grunnlag av arbeidsmiljøloven § 14 
h) uten den veiledning som en forskrift ville gi. Det 
ble uttalt at anvendelsen av en så skjønnsmessig og 
standardpreget  regel  på  det  aktuelle  kompliserte 
området stilte domstolene overfor betydelige pro
blemer. 

«Medlemmet Sundnes har følgende særmerkna
der: 

Dette  medlemmet vil  peke  på  at  det  primære 
hensynet som loven må bygge på er at den blir lett 
tilgjengelig  og  brukbar  for  de  mest  sentrale  bru
kerne, arbeidsgiverne og arbeidstakerne, arbeids
takernes  tillitvalgte,  verneombud  og  medlemmer 
av arbeidsmiljøutvalg i deres daglige virke. Det er 
også sentralt at de som skal kontrollere at loven et
terleves,  bl.a.  Arbeidstilsynet,  vet  hvilke  krav  lov 
og forskriftsverket stiller. Ellers vil de ha vansker 
med å håndheve loven, noe som kan føre til at stan
dardsenkning da barrieren for å sette krav kan bli 
høy hvis det forutsettes stor grad av skjønn. 

Ovennevnte hensyn innebærer etter dette med
lemmets oppfatning  at  en  lov  som  regulerer  ar
beidslivet må være basert på en stor grad av detal
jerte  bestemmelser.  Hvor  detaljerte  bestemmel
sene  må  være,  er  avhengig  av  hvilke  område  i 
loven det dreier seg om. Dette medlemmet mener at 
detaljerte regler ikke er ensbetydende med et re
gelverk som ikke gir rom for lokale vurderinger og 
tilpasninger. Dette medlemmet mener at mangel på 
lokale vurderinger i virksomhetene ofte er forårsa
ket av manglende kompetanse, vilje og innsikt, hel
ler enn at dagens arbeidsmiljølov er for detaljert. 

7.4 Særlig om EØSgjennomføring 

EØSavtalen innebærer at Norge er forpliktet til å 
gjennomføre et  stort  antall  arbeidsmiljødirektiver 
og arbeidsrettsdirektiver i norsk rett. Implemente
ringen  av  disse  direktivene  har  medført,  og  vil 
medføre,  en  rekke  endringer  i  arbeidsmiljøloven 
og i forskrifter i medhold av loven. Foruten vesent
lige materielle endringer i lovverket, innebærer im
plementering av EUretten også klare lovtekniske 
utfordringer. 

EØSavtalen går for en stor del ut på aktiv har
monisering av  innholdet  i det  interne  lov og  for
skriftverk i EØSstatene. Dette betyr at det stilles 
strenge krav til klar og fullstendig gjennomføring 
av reglene i alle land. Behovet for en ensartet retts
tilstand i de ulike landene gjør at EØSbestemmel
sene ofte er mer detaljert enn norske lover og for

skrifter vanligvis er. Det høye detaljnivået  i EØS
regelverket  har  også  sammenheng  med  rettsan
vendelsestradisjonen – og dermed den lovtekniske 
tradisjonen  i de  fleste EUlandene. For eksempel 
spiller  forarbeidene en mindre rolle enn hos oss. 
Dette gjør det nødvendig i større grad å innarbeide 
detaljene i selve regelverket. 

Grunnlaget  for  implementeringsforpliktelsene 
finnes  i EØSavtalens § 7 som pålegger avtalepar
tene  å  gjøre  direktivene  til  en  del  av  den  interne 
rettsorden. Utgangspunktet er at EØSstatene har 
stor frihet  når  det  gjelder  gjennomføringsmåten. 
Dette  er  imidlertid  ikke  mer  enn  et  formelt  ut
gangspunkt,  i praksis  finnes klare begrensninger 
både når det gjelder regelverkstype og regelverks
teknikk som benyttes. Med regelverkstype menes 
hvilket  lovgivningsinstrument  som  benyttes  ved 
gjennomføringen.  Med  gjennomføringsteknikk 
menes selve utformingen av bestemmelsen. 

Gjennomføring  av  direktiver  skal  tilfredsstille 
to sentrale hensyn. For det første skal gjennomfø
ringen sikre publikums rettssikkerhet. For det an
dre  skal  publikums informasjonsbehov  oppfylles. 
Direktivet skal gjennomføres i nasjonal rett på en 
slik  måte  at  den  nasjonale  rett  setter  publikum  i 
stand til å skaffe seg «fuldt kendskap»3 til de rettig
heter direktivet gir dem. Det følger av dette at det 
ikke er tilstrekkelig at forvaltningen selv etterlever 
direktivet  under  utøving  av fritt  skjønn.  En  slik 
gjennomføring  vil  ikke sikre  nødvendig  informa
sjon  om  direktivets  rettigheter.  Det  vil  dessuten 
ikke  gi  tilstrekkelig  rettssikkerhet  ettersom  ut
gangspunktet  i  norsk  rett  er  at  domstolene  ikke 
kan  etterprøve  forvaltningens frie  skjønn.  For  at 
domstolene  skal  kunne  håndheve  direktivets  be
stemmelser,  må  det  derfor  gjennomføres  ved  lov 
eller forskrift. 

Et særlig spørsmål er i hvilken utstrekning di
rektiver  kan  gjennomføres  ved  tariffavtaler.  EF
domstolen har i flere avgjørelser vurdert adgangen 
til å gjennomføre EUs arbeidsrettslovgivning gjen
nom tariffavtaler. Domstolens hovedsynspunkt er 
at arbeidsrettslige direktiver skal sikre enhver ar
beidstaker  de  rettigheter  som  følger  av  direkti
vene.  Dette  utelukker ikke bruk  av tariffavtaler, 
men stiller krav om en sekundær  lovgivning.4 På 
bakgrunn av EFdomstolens praksis er det videre 
hevdet at tariffavtaler kun kan benyttes som eneste 
implementeringsform  i  forhold  til  et direktiv der
som avtalen allmenngjøres. I motsatt fall må med

3.	 EFdomstolen sak C361/88 «Kommisjonen mot Folkerepu
blikken Tyskland 1991» s. 2567 

4.	 Jens Kristiansen: «Arbejdsretlig lærebog», København 1999 
s. 130 
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lemsstaten i tillegg foreta lovregulering som sikrer 
at  rettighetene etter  direktivet  kan håndheves av 
personer som ikke er omfattet av aktuelle tariffav
taler.5 

Når det gjelder valget mellom lov eller forskrift 
står man imidlertid fritt. Ett direktiv kan eksempel
vis gjennomføres dels i lov og dels i forskrift eller 
man kan gjennomføre flere direktiver i en forskrift. 
Ved valg av gjennomføring i lov eller forskrift, bør 
derfor alminnelige nasjonale prinsipper for plasse
ring av regler i lov eller forskrift gjelde. Det klare 
utgangspunkt er at alle spørsmål som er av en slik 
karakter at Stortinget bør ta stilling til dem, bør re
guleres i formell lov. Flere forhold kan være av be
tydning  i  denne  vurderingen.  Særlig  hensynet  til 
borgernes rettssikkerhet er et viktig moment og jo 
mer inngripende et tiltak er, desto sterkere grunn 
kan det være til å fremlegge spørsmålet for Stortin
get.  Rettssikkerhetshensyn  tilsier  også  at  grunn
leggende  saksbehandlingsregler  tas  inn i  lov  og 
ikke overlates til forskriftsregulering. Tekniske de
taljregler kan derimot ofte med fordel plasseres  i 
forskrift, det samme er tilfellet dersom det ventes 
hyppige endringer i regelverket. 

Grovt  skissert  gjennomfører  Norge  EUs  ar
beidsmiljødirektiver  ved  forskrift,  mens  arbeids
rettsdirektivene  er  gjennomført  ved  implemente
ring  i  arbeidsmiljøloven.  Arbeidsmiljødirektivene 
består  i  stor utstrekning av  tekniske detaljregler, 
og det synes hensiktsmessig at disse i hovedsak er 
regulert  i  forskrift.  Det  forhold  at  arbeidsrettsdi
rektivene nærmest utelukkende er regulert i loven, 
skyldes antakelig, blant annet, at det er sterk tradi
sjon for å regulere arbeidsrettslige problemstillin
ger i lov og ikke i forskrift. Det er neppe grunn til å 
endre praksisen med å implementere arbeidsretts
direktivene  i  loven, med  mindre  prinsippet  gene
relt  fravikes,  se  også  nedenfor  i  punkt  7.6  hvor 
spørsmålet om plassering av regler i  lov eller for
skrift behandles generelt. 

Selv om norske myndigheter står fritt til å velge 
om de vil benytte lov eller forskrift, må direktivets 
regler  framgå klart  av  teksten. En ordrett gjengi
velse av direktivet er ikke nødvendig for å få til en 
fullgod gjennomføring. I mange tilfeller er imidler
tid direktivet så klart og presist utformet at det på 
bakgrunn  av  kravet  om  utvetydig  gjennomføring 
vil  være vanskelig  å  avvike  særlig fra  direktivets 
ordlyd. Det  følger av dette at det ved gjennomfø
ring av direktiver ofte vil være nødvendig å utforme 
lov  og  forskriftsbestemmelser  med  større  detalj
rikdom enn hva som ellers er vanlig i norsk rett. 

En lovgivningsteknikk som er vanlig i Norge er 
at  lovteksten  gis  en  kortfattet  og  generell  utfor
ming  mens  man  utfyller  denne  med  tolkningsdi
rektiver i  lovforarbeidene. Praksis fra EFdomsto
len viser at presiserende uttalelser  i  forarbeidene 
kan være utilstrekkelig i forhold til å oppfylle kra
vene til en klar og presis gjennomføring av et direk
tiv.6 Ved gjennomføring av direktiver må det derfor 
utvises større varsomhet med å anvende denne lov
givningsteknikken. 

7.5 Regulering i en eller flere lover 

I andre land er det svært uvanlig å regulere så for
skjellige forhold som arbeidsmiljø, permisjonsret
tigheter, arbeidstid og stillingsvern i samme lov, jf. 
også oversikten over internasjonal arbeidsmiljø og 
arbeidsrettsregulering i kapittel 4. Norge har imid
lertid lang tradisjon for å samle regler om alle disse 
forskjellige sidene av et arbeidsforhold i én almin
nelig arbeidervernlov. 

Utvalget  har  drøftet  om  det  kunne  vært  hen
siktsmessig  med  en  noe  mer  fragmentert  lovgiv
ningsstruktur enn det som er tilfellet i dag. Det kan 
for  eksempel  tenkes  å  dele  reguleringen  i  tre  at
skilte lover; én lov om helse, arbeidsmiljø og sik
kerhet,  én  lov  om  arbeidstid/rett  til  fri  og  én  ar
beidsavtalelov.  En  slik  oppdeling  vil  medføre at 
hver  enkelt  lov  blir  kortere  og  derved  forutset
ningsvis lettere å orientere seg i. En oppdeling vil 
også legge til rette for at hver enkelt lov blir mer 
stringent formulert. Det er for eksempel ikke gitt at 
virkeområdet skal være det samme for de enkelte 
deler av regelverket. Gjeldende arbeidstidsregule
ring har for eksempel et innskrenket virkeområde 
i forhold til resten av loven, mens ikkediskrimine
ringsreglene har et videre virkeområde enn loven 
for  øvrig.  Ved  å  operere  med  flere  lover,  med  et 
mer begrenset nedslagsfelt, vil det være lettere å 
formulere  et  «strømlinjeformet»  virkeområde  for 
loven som sådan. 

Selv om oppdeling  i flere  lover vil medføre at 
hver enkelt lov blir lettere å orientere seg i, er det 
ikke sikkert at situasjonen samlet blir enklere for 
brukeren, som jo får flere lover å finne fram til og 
orientere seg  i. Utvalget ønsker dessuten å  legge 
stor vekt på verdien av å synliggjøre den naturlige 
sammenheng som finnes mellom de forskjellige re
gelsettene,  for eksempel  sammenhengen mellom 
arbeidsmiljøreguleringen og arbeidstidsregulerin
gen. Den norske tradisjon ved å regulere flere as
pekter ved arbeidsforholdet i en og samme lov gjør 

5. Ruth Nielsen: «European Labour Law», 2000 s. 137 flg 6. For eksempel sak 143/83 Kommisjonen mot Danmark 
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det lettere å få øye på denne sammenhengen. Ut
valget viser dessuten til utvalgsmandatet som ikke 
nevner oppdeling av regelverket som en del av opp
draget, og vil på denne bakgrunn ikke fremme for
slag om regulering i flere atskilte lover. 

7.6 Regulering i lov eller forskrift 

Det generelle utgangspunktet er at alle  spørsmål 
som er av en slik karakter at Stortinget bør ta stil
ling  til  dem,  bør  reguleres  i  formell  lov  og ikke 
overlates til forskrift. Viktige detaljregler som ikke 
finner plass  i  lovteksten, bør  i  sin  tur heller gis i 
form av forskrifter enn ved omtale i forarbeidene. 
Forarbeidenes merknader bør knytte seg til presi
sering og anvendelsen av begreper i lovteksten og 
ikke til utfylling av dem.7 En fordel ved å bruke lovs 
form er at loven er den rettskilden som brukeren 
lettest  kan  skaffe  seg  adgang  til.  Dette  hensynet 
ble for eksempel tillagt stor vekt da man i den nye 
folketrygdloven valgte å ta inn i loven store deler av 
det regelverket som tidligere hadde vært å finne i 
forskrifter. På den annen side kan tekniske detalj
regler ofte med fordel plasseres i forskrift, særlig 
hvis de i praksis bare retter seg mot en avgrenset 
brukergruppe (fagpersonale). Det samme kan ofte 
gjelde hvis det må ventes hyppige endringer i re
gelverket. Dette hensynet er imidlertid ikke avgjø
rende uten videre, jf. for eksempel skatte og tryg
delovgivningen.8 

Til  tross  for  disse  prinsipielle  utgangspunk
tene, er det klart at dagens samfunn har et regule
ringsbehov som i praksis betinger en utstrakt bruk 
av delegering av myndighet til å gi regler ved for
skrifter. HMSreguleringen i arbeidsmiljøloven er i 
stor  utstrekning  formulert  som  en  rammelovgiv
ning  som  forutsettes  utfylt  og  presisert  gjennom 
forvaltningsvedtak;  dvs.  forskrifter  og  enkeltved
tak. Loven nøyer seg i stor utstrekning med å slå 
fast overordnede prinsipper og angi rettslige stan
darder  for de krav som stilles  («fullt  forsvarlig»). 
Det underliggende forskriftsverk er meget omfat
tende og består for en stor del av tekniske detaljre
gler. EUs arbeidsmiljødirektiver er nesten i sin hel
het  implementert  gjennom  forskrifter  til  arbeids
miljøloven. 

Reglene  om  arbeidstid,  permisjoner  og  stil
lingsvern er tradisjonelt plassert i selve loven. Ut
valget  mener  at  både praktiske  og regeltekniske 

7.	 Justisdepartementets  veiledning  «Lovteknikk  og  lovforbe
redelse» 2000, s. 23–24 

8.	 Justisdepartementets  veiledning  «Lovteknikk  og  lovforbe
redelse» 2000, s. 23–24. 

hensyn tilsier at reglene beholdes i her. Etter utval
gets oppfatning taler både regelomfanget, reglenes 
sentrale betydning samt deres generelle nedslags
felt for dette. 

Samme hensyn tilsier etter utvalgets oppfatning 
at  hovedprinsippene  i  forskrift  om  systematisk 
helse,  miljø  og  sikkerhetsarbeid  (internkontroll
forskriften) løftes opp fra forskriftsverket og inn i 
loven.  Internkontroll  er  helt  sentral  som  metode 
både  for  virksomhetene  og  for  myndighetene  og 
dette bør reflekteres tydeligere i loven enn tilfellet 
er i dag, se nærmere i kapittel 11 om utvalgets for
slag i denne forbindelse. 

Motsatt foreslår utvalget å flytte regelsettet om 
utsendte arbeidstakere i arbeidsmiljøloven kapittel 
XII B til forskrift. Bestemmelsene, som gjennomfø
rer  rådsdirektiv  96/71/EF,  består i  hovedsak  av 
lovvalgsregler  for  arbeidstakere  som  arbeider  i 
Norge på kortvarige oppdrag, og har både begren
set nedslagsfelt og er til dels komplisert utformet, 
se nærmere om dette forslaget i punkt 21.9. 

7.7 Lovstruktur 

7.7.1 Innledning 

Generelt kan spørsmålet om lovstruktur ses på tre 
nivåer: 
1.	 inndeling av regelverket i én eller flere lover (jf. 

punkt 7.5) 
2.	 fordelingen av regler mellom lov og forskrift (jf. 

punkt 7.6) 
3.	 inndelingen av den enkelte lov 

De  enkelte  lovbestemmelsenes  struktur  kan  ses 
som et fjerde strukturnivå, og inkluderer spørsmål 
om hvorvidt bestemmelsene skal ha en rammepre
get og funksjonell utforming eller detaljert og spe
sifikk (jf. punkt 7.3) 

Hensikten her er å fokusere på det tredje struk
turnivået, dvs. spørsmålet om en mest mulig hen
siktsmessig disposisjon for loven som sådan. 

7.7.2 Arbeidsmiljølovens struktur 

Arbeidsmiljøloven regulerer et vidt spekter av for
hold. Den har regler som stiller krav til helse, miljø 
og sikkerhet, den har en rekke bestemmelser om 
bedriftsdemokrati og medvirkning fra ansatte, den 
regulerer rett til permisjoner, arbeidstid samt kon
traktsforholdet mellom arbeidsgiver og arbeidsta
ker. Loven regulerer i hovedsak forholdet mellom 
arbeidsgiver og arbeidstaker (både med hensyn til 
HMS og kontraktsforhold), men går på en rekke 
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felter utover denne rammen. Loven er eksempelvis 
i stor utstrekning gjort gjeldende for enmannsvirk
somheter og den har en ikke uvesentlig «produkt
regulering».  Loven  regulerer  i  hovedsak  forhold 
knyttet  til  eksisterende  arbeidsforhold,  men  har 
også regler som skal beskytte den som søker ar
beid. Som det framgår av gjennomgangen av frem
med rett  i kapittel  fire, er det  i andre  land vanlig 
med  en  langt  mer fragmentarisk  arbeidsretts  og 
arbeidsmiljølovgivning enn i Norge. Det er eksem
pelvis svært uvanlig at helse, miljø og sikkerhets
forhold, arbeidstid og kontraktsvern reguleres i en 
og samme lov. Den norske tradisjonen med at så 
mange og ulike sider ved arbeidsforholdet regule
res i én lov stiller åpenbart lovgiver overfor særlige 
utfordringer når det gjelder utforming og struktu
rering av loven. 

Gjeldende  lov  består  av  19  kapitler  med  til 
sammen 117 paragrafer. 

Regler  om  målsetting,  virkeområde  og  defini
sjon av sentrale begreper er samlet i første kapittel. 
Loven omfatter som hovedregel alle virksomheter 
(både offentlig og privat) hvor arbeidstakere er an
satt.  Sjøfart,  fangst,  fiske,  forsvaret  og  luftfart  er 
helt eller delvis unntatt fra lovens virkeområde. Lo
ven gjelder som hovedregel bare vern av arbeidsta
kere,  dvs.  de  som  allerede  er  i  et  ansettelsesfor
hold.  Loven  har  imidlertid  enkelte  bestemmelser 
som også verner arbeidssøkere,  for eksempel  re
gler  om  diskriminering  ved  tilsettinger  eller  for
trinnsrett ved ansettelse i ny stilling hos samme ar
beidsgiver som en er blitt oppsagt fra. I tillegg er 
det en del unntak for deler av loven, for eksempel 
staten og sivil luftfart. 

Krav til arbeidsmiljøet er regulert  i kapittel  to 
som generelle krav (funksjonskrav, fullt forsvarlig 
arbeidsmiljø) samt spesifikke regler knyttet til sær
lige arbeidstakergrupper (funksjonshemmede), til 
særlige  aspekter  av  arbeidsmiljøet  (tekniske  inn
retninger, helsefarlige stoffer mv.) eller som krav 
om tilrettelegging av arbeidet (organisatorisk/psy
kososialt arbeidsmiljø). 

Loven har en rekke regler om oppgaver, plikter 
eller  ansvarsområder  i  relasjon  til  arbeidsmiljøet 
for arbeidstakere, arbeidsgivere, produsenter mv., 
HMSpersonale  (verneombud,  arbeidsmiljøutvalg 
mv.)  og  Arbeidstilsynet.  Reglene  er  spredt  i  for
skjellige kapitler. Arbeidsgivere og arbeidstakeres 
plikter er regulert i et eget kapittel (III), i tillegg til 
mer spredte regler i enkelte andre kapitler. I tillegg 
til kapittel III, kan nevnes kapittel IV om ansvar for 
produsenter,  leverandører  mv., kapittel  V om  Ar
beidstilsynets samtykke ved oppføring av bygning 
mv., kapittel VI om registrering og melding av ar
beidsulykker og sykdom og kapittel VII  som har 

regler blant annet om oppgaver til verneombud, ar
beidsmiljøutvalg, verne og helsepersonale. 

Loven  har  en  rekke  arbeidstakerrettigheter  i 
forbindelse med tilsetting, arbeidstid,  fri (fødsels
permisjon mv.), oppsigelser, virksomhetsoverdra
gelse mv. Noen rettigheter er samlet i egne kapit
ler (for eksempel kapittel X om arbeidstid og kapit
tel  XII A  om  virksomhetsoverdragelse);  andre  er 
spredte enkeltbestemmelser på  særlige områder. 
Rettighetene er dels av privatrettslig karakter som 
den enkelte arbeidstaker selv må håndheve, dels 
av offentligrettslig karakter. 

Loven har særregler om enkelte utsatte grup
per på enkeltområder: Regler om barn og unge i re
lasjon til blant annet arbeidstid (kapittel IX), forbud 
mot  diskriminering  ved  ansettelser  av  funksjons
hemmede,  homofile  og  etniske  minoriteter  (§ 55 
A) samt regler om utforming av arbeidsplassen, til
rettelegging mv. for funksjonshemmede (§ 13). 

De fleste, men ikke alle, reglene om Arbeidstil
synets  kompetanseområde,  saksbehandling,  ar
beidsoppgaver mv. er samlet i kapittel XIII. 

Sanksjonene ved brudd på loven er spredt og av 
ulik karakter. Straffebestemmelsene er samlet i ka
pittel XIV. Erstatning mv. ved brudd på oppsigel
sesvernet  er  regulert  i  egne  bestemmelser  (§ 61 
mfl.).  Arbeidstilsynets  vedtakskompetanse,  er  re
gulert  i kapittel XIII sammen med andre bestem
melser om Arbeidstilsynet. 

Loven har egne prosessregler ved oppsigelser 
(kapittel XII), som kommer i tillegg til tvistemålslo
vens  og  domstolslovens  alminnelige  rettergangs
regler. 

Generelt kan det hevdes at loven i for liten grad 
framstår med en enhetlig struktur og systematikk. 
Dette skyldes flere forhold. Dels kan historiske år
saker ligge til grunn, dvs. at man ved vedtakelse av 
nye  arbeidervernlover  mer  eller  mindre  uten  vi
dere har bygget på systematikken i den forrige. Til 
dette kommer det meget store antallet endringer 
som har skjedd i loven siden 1977, uten at hensynet 
til optimal systematikk nødvendigvis har vært mest 
framtredende  hensyn ved  lovendringene.  Imple
mentering av EUdirektiver i kraft av EØSavtalen 
har i særlig grad endret lovens innhold, både når 
det gjelder omfang og regelutforming, se også ka
pittel 7.4 om gjennomføring av EØSrelevant regel
verk. 

Ifølge  Arbeidslivsutvalget  er  loven  til  en  viss 
grad preget av teknisk uryddighet.9 Utvalget pekte 
på at loven delvis er rammepreget, delvis detaljert. 
Deler av loven, særlig arbeidstidskapittelet og per
misjonskapittelet, bærer  ifølge utvalget preg av å 

9. Jf. NOU 1999: 34 s 44–45 
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være  endret  flere  ganger  gjennom  årenes  løp  og 
kan framstå som noe uryddig og vanskelig tilgjen
gelig. Utvalget peker også på at permisjonsreglene 
står i en særstilling ved at de i stor grad støter mot 
annet  regelverk,  ikke  minst  trygdelovgivningen. 
Mange  av  arbeidsmiljølovens  bestemmelser  om 
permisjon  er  en  direkte  følge  av  regler  som  alle
rede er fastsatt i trygdelovgivningen. Et annet ek
sempel  på  teknisk  uryddighet  som  påvises  er  en 
ikke alltid  konsekvent  bruk  av  begreper.  For  ek
sempel brukes ordet «tillitsvalgt» delvis i arbeids
tvistlovgivningens betydning  og  delvis  med  inn
hold som må fortolkes i tråd med EUdirektiver. 

7.7.3 Prinsipper for lovstruktur 

Skillet mellom offentligrettslige og privatrettslige 
bestemmelser 

Et  tradisjonelt  viktig  skille  i  arbeidsmiljøloven  er 
skillet  mellom  lovens  offentligrettslige  og  privat
rettslige bestemmelser. Den viktigste rettslige og 
praktiske konsekvens av om en bestemmelse er of
fentligrettslig eller privatrettslig, er om den hånd
heves av det offentlige eller om den enkelte, evt. 
med domstolenes hjelp, selv må håndheve sine ret
tigheter. 

Arbeidsmiljøloven  har  en  struktur  som  klart 
bærer  preg  av  dette  skillet.  Bestemmelsene  i  lo
vens innledende kapitler, kapittel II – kapittel X er 
i hovedsak av offentligrettslig art, mens kapittel XI 
– XII A hovedsaksaklig er privatrettslig. 

Loven  følger  imidlertid  ikke noen konsekvent 
systematikk på dette området. Arbeidstidskapitlet 
inneholder for eksempel også regler av privatretts
lig art, mens flere av bestemmelsene i kontraktsde
len av loven har en mer eller mindre tydelig offent
ligrettslig side. 

Arbeidsmiljøloven  er  utydelig  når det  gjelder 
den  offentligrettslige  håndheving av loven.  Ar
beidsmiljøloven § 77 nr. 1 om Arbeidstilsynets på
leggskompetanse skiller ikke mellom privat og of
fentligrettslige regler, den gir tvert imot uttrykk for 
at tilsynsmyndigheten har full vedtakskompetanse 
i forhold til alle lovens bestemmelser. I praksis blir 
altså  vedtakskompetansen  fortolket  innskren
kende i forhold til ordlyden i § 77, basert på langva
rig oppfatning og praksis som sier at Arbeidstilsy
net ikke har myndighet til å håndheve lovens pri
vatrettslige  regler.  Loven  forutsetter  således  at 
brukerne har innsikt i den rettslige betydningen av 
om en bestemmelse er av offentligrettslig eller pri
vatrettslig art. Dersom man er klar over dette skil
let,  gir  også  den  særlige  bestemmelsen  om  Ar
beidstilsynets  myndighet  til  å  gi pålegg  om  å  ut
forme arbeidsavtale etter § 55 E mening (dvs. som 

et unntak fra den innskrenkende fortolkningen av 
§ 77 nr. 1 hvoretter pålegg altså ikke skal gis etter 
privatrettslige  bestemmelser).  Har  man  ikke  slik 
innsikt framstår bestemmelsen i § 55 E som en for
virrende  dobbelregulering  ved  siden  av  § 77.  Lo
ven er også til noen grad uklar når det gjelder rek
kevidden av straffebestemmelsene i arbeidsmiljø
loven. 

Utvalget mener at det bør foretas en klargjøring 
på dette feltet, og viser i denne forbindelse til kapit
tel  20  hvor  håndhevingsreglene  behandles  kon
kret. Denne klargjøringen kan imidlertid frigjøres 
fra spørsmålet om hvor de enkelte  (typer av) be
stemmelser skal plasseres i  loven. Det er således 
ikke noe i veien for å plassere offentligrettslige og 
privatrettslige bestemmelser ved siden av hveran
dre og samtidig klargjøre håndhevingskompetan
sen. 

Plassering av regler etter tematisk nærhet 

Arbeidsmiljøloven bærer også preg av en struktur 
basert på samling av regler etter hovedtemaer i lo
ven.  Den kan  sies  å  ha  4  hoveddeler  med  regler 
som saklig sett hører sammen: regler om arbeids
miljøet (kapittel IIVII), regler om arbeidstid (kapit
tel X), kontraktsrettslige regler (kapittel XIXII A) 
og tilsyn og straff (kapittel XIII og XIV). 

Heller  ikke  her  er  loven  konsekvent. Permi
sjonskapitlene (kapittel VIII og VIII A) er plassert 
for seg, kapittel IX om arbeid av barn og ungdom 
inneholder dels arbeidsmiljøbestemmelser og dels 
bestemmelser  om  arbeidstid.  Kapittel  XII  B  har 
særlige  bestemmelser  om  (blant  annet)  arbeids
miljølovens anvendelse overfor utsendte arbeidsta
kere til Norge og ligger vel tematisk nærmest be
stemmelsene om lovens virkeområde i arbeidsmil
jøloven  §§ 2  og  3  (eller  forskriftene  gitt  med 
hjemmel i disse). 

Oppbygning etter gangen i arbeidsforholdet 

En mulig systematikk er å disponere bestemmel
sene etter gangen  i arbeidsforholdet, altså slik at 
man  følger  arbeidsforholdet  fra  begynnelse  til 
slutt. En slik «sekvensiell» tankegang synes å ligge 
til  grunn  for  oppbyggingen  av  kontraktsvernsbe
stemmelsene  i  arbeidsmiljøloven, uten at prinsip
pet på noen måte følges konsekvent. For eksempel 
er bestemmelsene om lønnsutbetaling plassert før 
reglene  om  ansettelse  mens  de  særlige  bestem
melsene om arbeidstakernes rettigheter ved virk
somhetsoverdragelse er samlet for seg selv til slutt 
i  lovens  kontraktsvernsdel.  Gjeldende  regulering 
av midlertidig  tilsetting  illustrerer  for øvrig at  en 
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helt konsekvent oppbygning etter hvilket stadium 
man befinner seg i arbeidsforholdet ikke er upro
blematisk sett fra et brukersynspunkt. Arbeidsmil
jøloven § 58 A regulerer flere sider ved midlertidig 
tilsetting, således både vilkår for bruk av midlerti
dig  tilsetting  og  skriftlig  varsel  om  fratreden  ved 
lengre midlertidige ansettelsesforhold. En strengt 
sekvensiell oppbygging vil  vel  innebære at regel
settet må splittes, slik at vilkår for bruk av tidsbe
grensing  plasseres  sammen  med  (øvrige)  regler 
om inngåelse av arbeidsforhold, mens regelen om 
varsel  ved  fratreden  plasseres  sammen  med  be
stemmelser om avslutning av arbeidsforhold. Det 
kan  diskuteres  hva  som  er  mest  brukervennlig; 
samling av «alle» sider ved midlertidig tilsetting i 
samme bestemmelse, altså en samling etter tema, 
eller  plassering  av  de  enkelte  deler  etter hvilket 
stadium man befinner seg i arbeidsforholdet. 

7.7.4 Vurdering av prinsippene 

En grunntanke ved utarbeidelse av ny lovstruktur 
kunne vært å skille mer konsekvent mellom offent
ligrettslige og privatrettslige regler enn tilfellet er i 
dag. Det kan  imidlertid spørres om dette skillet  i 
seg  selv  er  særlig  viktig  for  lovens  «hovedbru
kere».  Etter  utvalgets  oppfatning  er  det  antakelig 
viktigere at loven gir klar veiledning om virkningen 
av om en bestemmelse er i den ene eller andre ka
tegori,  dvs.  om  den  enkelte  bestemmelse  faktisk 
håndheves av det offentlige eller om den må hånd
heves av arbeidstakeren selv. Som nevnt ovenfor, 
må det kunne la seg gjøre å gi klar veiledning om 
dette uavhengig av hvor i loven de enkelte bestem
melser er plassert. Utvalgets forslag i denne forbin
delse finnes i punkt 20.2.5. Ved å ha dette som ret
tesnor og ikke ha som mål i seg selv å systematisk 
plassere  offentligrettslige  og  privatrettslige  be
stemmelser  fra  hverandre,  vil  man  dessuten 

komme rundt den kompliserende faktor at noen re
gler kan være av blandet karakter eller at bestem
melser  som  tradisjonelt  har  vært  regnet  som 
«klart»  privatrettslige,  likevel  ønskes  håndhevet 
ved vedtak fra tilsynsmyndigheten, jf. arbeidsmiljø
loven § 55 E om Arbeidstilsynets myndighet til å gi 
pålegg om skriftlig arbeidsavtale. Videre finnes det 
bestemmelser som anses å ha «offentligrettslig ka
rakter» som likevel åpenbart synes å høre sammen 
med  privatrettslig  regler.  Departementet  har  for 
eksempel antatt at bestemmelsen i arbeidsmiljølo
ven § 56 A om informasjon ved masseoppsigelser 
«… ikke kan anses som en del av kontraktsvernet. 
Det innebærer at den ligger innenfor lovens offent
ligrettslige  område  hvor  Arbeidstilsynet  har  på
leggskompetanse.»  Selv  om  bestemmelsen  på 
denne måten strengt tatt ikke anses som en del av 
kontraktsvernet, har den en så nær tilknytning til 
dette  at  den  plasseringsmessig  hører  naturlig 
sammen med de øvrige regler om oppsigelser. 

Dette er et eksempel på at samling av regler et
ter tematisk nærhet, uavhengig av formell rettslig 
status som «offentligrettslig» eller «privatrettslig», 
kan  være  en  hensiktsmessig  og  brukervennlig 
måte å disponere loven på. Utvalget mener at dette 
prinsippet kan fokuseres enda sterkere enn tilfellet 
er  i  gjeldende  lov,  gjennom  en  mer  konsekvent 
plassering i henhold til hvilket «hovedtema» de en
kelte bestemmelser tilhører. 

En hensiktsmessig  inndeling etter hovedtema 
kan være følgende tredeling: 
– bestemmelser om helse, miljø og sikkerhet 
– bestemmelser om arbeidstid/fritid 
– bestemmelser om arbeidsavtalen m.m. 

Inndelingen  forutsetter  at  arbeidsmiljølovens  re
gler  om  permisjonsrettigheter  plasseres  sammen 
med arbeidstidsreguleringen, slik at alle regler om 
arbeidstid/fritid behandles sammen. 
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Kapittel 8 

Regulering i lov eller avtale 

8.1 Mandat/bakgrunn 

Ifølge  mandatet  er  utvalget  bedt  om  å  foreta  en  
prinsipiell vurdering av forholdet mellom lovregu
lering og avtaleregulering på arbeidslivsområdet. I 
dette  ligger også en vurdering av hvilket område 
partsbaserte avtaler skal kunne inngås på, og hvil
ket som egner seg for avtale mellom den enkelte 
arbeidstaker og virksomheten. 

Forsker Torgeir Aarvaag Stokke, Fafo, har på 
oppdrag fra utvalget skrevet utredningen «Arbeids
miljøloven og tariffavtaleregulering». Utredningen 
gir blant annet en grundig beskrivelse av den rolle 
tariffavtaler  og  individuelle  avtaler  spiller  på ar
beidsmiljølovens  område  i  dag.  Den  gir  også en 
oversikt  over  internasjonal,  særlig  skandinavisk 
rettstilstand på området. 

8.2	 Ulike reguleringsformer 
i arbeidslivet 

8.2.1 Innledning 

Rettsforholdet  mellom  arbeidsgiver  og  arbeidsta
ker  har  forskjellige  reguleringsgrunnlag.  Særlig 
viktig er lovregulering, tariffavtaleregulering og re
gulering ved individuell avtale. Hver av disse kan 
opptre  alene  eller  i  kombinasjon  med  en  av  eller 
begge  de  andre.  Reguleringsformene har flere 
grunnleggende forskjeller. Disse er knyttet dels til 
beslutningsprosess, dels til virkeområde og dels til 
overholdelse. 

8.2.2 Lovgivning 

Lovgivning gjelder i utgangspunktet alle arbeidsta
kere  for et ubegrenset  tidsrom, men kan begren
ses til å gjelde spesielle grupper for å oppfylle lov
givers intensjon. Lovene kan utfylles og presiseres 
gjennom  forskrifter. Det kan  fastsettes  at  et  sær
skilt tilsynsorgan skal kontrollere og håndheve at 
loven  overholdes,  og  at  tilsynsorganet  eventuelt 
gis myndighet til å dispensere fra den. Det kan fast
settes at overtredelse av loven er straffbar og/eller 
at brudd på loven kan bringes inn for de alminne

lige domstoler av den som anser sine  rettigheter 
krenket. 

8.2.3 Tariffavtale 

En tariffavtale er en avtale om arbeidsforhold mel
lom to parter, en fagforening på den ene siden og 
en arbeidsgiver eller arbeidsgiverorganisasjon på 
den andre.1 

Tariffavtalen gjelder  for et begrenset  tidsrom, 
vanligvis to år (fire for hovedavtaler). Tariffavtalen 
binder bare partene og deres medlemmer. En ta
riffbundet arbeidsgiver forpliktes imidlertid å prak
tisere  tariffavtalens  bestemmelser  også  overfor 
uorganiserte  arbeidstakere,  men  de  uorganiserte 
har  ingen  rettigheter  eller  plikter  etter  tariffavta
len. Tvister om tolkning og brudd på  tariffavtaler 
avgjøres i siste instans av Arbeidsretten, hvor avta
lens parter har eksklusiv søksmålskompetanse. En 
arbeidstaker, organisert eller uorganisert, kan ikke 
anlegge sak for arbeidsretten mot en arbeidsgiver 
for brudd på en tariffavtale. 

Både  hovedavtaler,  landsdekkende  eller  be
driftsvise tariffavtaler og lokale avtaler er tariffavta
ler  i  arbeidstvistlovens  betydning.  Det  vanlige 
mønsteret  for  tariffavtaler  er  et  hierarki,  hvor  to 
parter  inngår  en hovedavtale  som  inneholder  be
stemmelser  om  mer  varige  og  overordnede  for
hold mellom partene. Under hovedavtalen sorterer 
så  landsdekkende  tariffavtaler  om  lønns  og  ar
beidsvilkår. Tariffavtalene er gjerne avgrenset mot 
andre  tariffavtaler  i  næringsmessig  forstand  eller 
de dekker bare visse yrkesgrupper. Under tariffav
talen kan det så inngås lokale tariffavtaler eller sær
avtaler på den enkelte virksomhet eller virksomhet 
som  dekkes  av  tariffavtalen.  Mulighetene  til  å 
inngå  lokale avtaler kan være hjemlet i  tariffavta
len, så som i forbindelse med lokale lønnsforhand
linger eller  fastsettelse av arbeidstiden i virksom
heten.  Lokale  avtaler  kan  også  regulere  forhold 
som ikke dekkes av hovedavtale og tariffavtale. Ho
vedavtale og tariffavtale inngås gjerne av landsom
fattende organisasjoner, de lokale avtalene inngås 

1. Jf. lov av 05.05.1927 om arbeidstvister § 1 
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av de lokale partene, altså virksomheten og det lo
kale leddet av arbeidstakerorganisasjonen. 

Det er  flere unntak  fra dette hovedmønsteret. 
For eksempel er ikke alle partsforhold omfattet av 
en hovedavtale, i andre sammenhenger finner man 
at tariffavtalen mangler fordi hovedavtalen innehol
der bestemmelser som sammen med lokale avtaler 
gjør tariffavtalen overflødig. Videre er mange tariff
avtaler avgrenset til en enkelt virksomhet. I offent
lig sektor samt nærliggende deler av privat sektor 
finnes det i tillegg til særavtaler på lokalt nivå også 
særavtaler på landsomfattende nivå. 

Det  finnes  ingen  registrerings  eller  godkjen
ningsordning  for  tariffavtaler  eller deres  parter  i 
Norge.  Minstekravene  til  partene for  at  de  skal 
kunne inngå tariffavtaler er dessuten ikke strenge 
(med unntak for det statlige tariffområde hvor det 
stilles bestemte krav til organisasjoner for å få for
handlingsrett). Det er derfor vanskelig å skaffe seg 
fullstendig oversikt over tariffavtalemangfoldet. 

Tariffavtaledekningen i Norge 

Med  uttrykket  tariffavtaledekning  siktes  det  til 
hvor stor andel av arbeidslivet som formelt er dek
ket av tariffavtaler. Tariffavtalen har imidlertid virk
ninger  også  ut  over  partsforholdet.  Gjennom  av
tale og rettspraksis er det utviklet ufravikelighets
normer, som gjør at den tariffbundne arbeidsgive
ren er forpliktet overfor sin tariffmotpart (arbeids
takerorganisasjonen) til å praktisere tariffavtalens 
vilkår  også  overfor  uorganiserte  i  virksomheten 
som faller inn under tariffavtalens saklige virkeom
råde. Det er likevel ingen nødvendig sammenheng 
mellom det å være organisert i en arbeidsgiver el
ler arbeidstakerorganisasjon og det å være dekket 
eller bundet av en tariffavtale. Hovedregelen i pri
vat  sektor  er  at  tariffavtalene  må  «settes  i  funk
sjon»,  også  overfor  organiserte  arbeidstakere  og 
arbeidsgivere. De fleste hovedavtaler i privat sek
tor stiller i tillegg krav om at en viss andel arbeids
takere må være organisert før det kan kreves tariff
avtale. 

Innen  offentlig  sektor  er  situasjonen  noe  en
klere. Det antas allment at  tariffavtaler  inngått av 
en arbeidsgiver i offentlig sektor også må praktise
res overfor uorganiserte arbeidstakere (med unn
tak av grupper som er tatt ut av hovedtariffavtale
nes virkeområde). Den faktiske tariffavtaledeknin
gen  i  offentlig  sektor  kan  derfor  settes  til  100 
prosent. 

Tariffavtaledekningen i privat sektor kan måles 
på  flere  måter.  I  Arbeidslivsutvalgets  utredning2 

2. Jf. NOU 1999: 34 s. 44 

gjengis  tall  fra  Arbeidskraftundersøkelsen  1998 
som tyder på at så vidt over 60 prosent av arbeids
takerne i privat sektor har sine arbeidsforhold dek
ket  av  tariffavtale.  Erfaringsmessig  gir  slike  sur
veyundersøkelser et noe høyt anslag over deknin
gen.  En  alternativ  måte  er  å  basere  seg  på 
talloppgaver over Avtalefestet pensjon (AFP), som 
dekker alle arbeidstakere i en virksomhet forutsatt 
at virksomheten er med i ordningen. Supplert med 
enkelte andre kilder gir dette et anslag på maksi
malt 53 prosent av alle arbeidstakere i privat sektor 
(2000/2001). For arbeidsmarkedet totalt gir det en 
tariffavtaledekning på maksimalt 70 prosent av alle 
arbeidstakere.3 

8.2.4 Individuell avtale 

Reguleringsrommet for individuelle avtaler er i ut
gangspunktet stort på arbeidsmiljølovens område. 
Avtaler kan inngås for å fastslå eller presisere sider 
ved arbeidsforholdet, for å gi arbeidstakeren ytter
ligere vern eller bedre ytelser og for å gjøre bruk av 
lovens  unntaksbestemmelser. Kravet  om  skriftlig 
arbeidsavtale, slik dette er regulert i arbeidsmiljø
loven § 55 B flg., er først og fremst en plikt til å pre
sisere noen vesentlige sider ved selve ansettelses
og arbeidsforholdet. Bestemmelsene stiller  ingen 
materielle krav  til  innholdet  i arbeidsavtalen. Det 
er heller ingen ting i veien for at avtalen gjøres mer 
omfattende enn lovens minimumskrav, og for ek
sempel  fastsetter  ikke bare daglig og ukentlig ar
beidstid, men også en nærmere presisering av ar
beidstidsordningen. 

Det  ligger  i  avtalens  natur  at  den  ikke  kan 
stride mot  lov,  jf. også arbeidsmiljøloven § 5 som 
slår fast at loven i utgangspunktet er ufravikelig i 
favør  av arbeidstaker.  Avtalen  kan heller  ikke 
stride  mot  tariffavtale  hvis  tariffavtalen  faktisk  er 
bindende for avtalens parter. 

En rekke avtaler omhandler forhold som er re
gulert i arbeidsmiljøloven, som for eksempel § 47 
nr. 1 om gjennomsnittsberegning av arbeidstiden. 
Her skal det inngås skriftlig avtale, denne skal også 
fastsette eller gi grunnlag for å beregne når det inn
treffer uker med lengre og kortere arbeidstid enn 
lovens § 46. Innen jordbruket er det anledning til å 
inngå muntlig individuell avtale om gjennomsnitts
beregning. 

I  enkelte  situasjoner  er  lovens  bestemmelser 
mer utførlige enn ellers, ved at det også er regulert 
gyldighetstid og prosedyre for tvistebehandling av 
individuelle avtaler. Dette gjelder for eksempel re
glene om delvis permisjon (tidskonto) i § 31 A. Til

3. Jf. Stokke, Evju og Frøland 2003, s. 103–105. 
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svarende er det i forbindelse med avtale om hvile
pauser (§ 51) fastsatt at Arbeidstilsynet avgjør ved 
uenighet. Ellers vil det kunne  inngås  individuelle 
avtaler  på  en  rekke  av  lovens  områder,  først  og 
fremst knyttet til presiseringer eller valg innenfor 
arbeidsforholdet (for eksempel arbeidstid) og om 
forhold som gir arbeidstaker bedre vern eller ytel
ser  (for eksempel overtidsbetaling).Endringen av 
lovens overtidsregler vinteren 20034 innebar også 
en endring av avtaleadgangen slik at større myn
dighet blir liggende i det enkelte ansettelsesforhol
det.  Begrunnelsen  for  endringen  var  blant  annet 
behovet  for  økt  fleksibilitet  for  arbeidsgiver,  i  til
legg til ønsket om å øke den enkelte arbeidstakers 
innflytelse over egen arbeidstid. 

8.3	 Forholdet mellom lovgivning 
og tariffavtaler 

Tariffavtaler spiller en viktig rolle innenfor arbeids
miljølovens  område.  Det  kan  skilles  mellom  tre 
funksjonsmåter. For det første samspill mellom ta
riffavtaler og lovgivning, for det andre «arbeidsde
ling» mellom tariffavtaler og lovgivning og for det 
tredje lovgivning som utvider virkningen av tariff
avtaler. 

8.3.1 Samspill 

Tariffavtalenes viktigste funksjon skjer i et samspill 
med  lovgivningen.  Den  praktiske  virkningen er 
først og fremst at tariffavtaler utvider det vernet ar
beidstakerne har etter arbeidsmiljøloven. Som ho
vedregel  er loven  ufravikelig  (arbeidsmiljøloven 
§ 5), men det er forutsatt i forarbeidene at ordnin
ger som gir bedre vern enn lovens minimum ikke 
vil  være  i  strid med  loven. Ellers kan  fravik bare 
skje  når  det  er  særskilt  fastsatt.Tariffavtaler  kan 
også benyttes til å avtale svakere vern der hvor lo
ven gir adgang til det. I juridisk litteratur benyttes 
uttrykket  tariffdispositiv  lov  om  adgangen til  å 
inngå tariffavtaler som framstår som mindre gun
stige for arbeidstakerne.5 Her benyttes det noe en
klere uttrykket fravik om adgangen til å fravike lo
ven i arbeidstakers disfavør. 

Arbeidsmiljøloven opererer  i dag med  tre  for
skjellige  nivåer  på  tariffavtale  for  å  avtale  fravik. 
Det første nivået er lokalt, hvor avtale kan sluttes 
mellom arbeidsgiver og tillitsvalgt ved den enkelte 
virksomhet. Et eksempel er reglene om nattarbeid 
som i medhold av § 43 nr. 1 på bestemte vilkår kan 

fravikes for inntil seks måneder i løpet av en peri
ode på ett år. Virksomheten må være bundet av ta
riffavtale, og det må inngås en skriftlig avtale mel
lom  arbeidsgiver  og  arbeidstakernes  tillitsvalgte 
om fravik. Noen lovbestemmelser setter spesielle 
krav til arbeidstakersiden for at det skal kunne inn
gås  avtale  om  fravik.  I  arbeidsmiljøloven  § 55 L 
nr. 2 heter det for eksempel om innleie at arbeids
giver  kan  inngå  avtale  med  tillitsvalgte  som  til 
sammen representerer et flertall av den arbeidsta
kerkategorien  som  innleien  gjelder.  Dermed  kan 
den lokale tariffavtalestrukturen, organisasjonsfor
holdene på arbeidstakersiden samt forståelsen av 
begrepet  «arbeidstakerkategori»  få  betydning for 
om det er mulig å inngå avtale om fravik. 

Det andre nivået for fravik finnes kun i forbin
delse med § 58 A, hvor det i nr. 1 andre ledd heter 
at  landsomfattende  arbeidstakerorganisasjon  kan 
inngå tariffavtale med en arbeidsgiver eller en ar
beidsgiverforening om adgang til midlertidig tilset
ting  innenfor  en  nærmere  angitt  arbeidstaker
gruppe  som  skal  utføre  kunstnerisk  arbeid,  fors
kningsarbeid eller arbeid i forbindelse med idrett. 
Uttrykket «landsomfattende arbeidstakerorganisa
sjon»  er  ikke  definert  i  loven,  og  er  heller  ikke 
benyttet i annet lovverk. I forarbeidene6 presiseres 
det at det er snakk om «… organisasjoner som or
ganiserer arbeidstakere innen en yrkesgruppe/sek
tor uavhengig av hvilken bedrift de arbeider  i og 
hvor i landet de bor. Såkalte husforeninger og lo
kale arbeidstakerorganisasjoner vil ikke være om
fattet.»  Som  regel  vil  landsomfattende  arbeidsta
kerorganisasjon samsvare med forbundsnivået, en
ten  det  er  forbund  i  en  hovedorganisasjon  eller 
frittstående forbund. I dag er det i underkant av 100 
landsomfattende  arbeidstakerforbund  i  Norge. 
Landsdekkende  underorganisasjoner  av  et  for
bund vil imidlertid også kunne omfattes. 

Det tredje nivået for fravik gir rett til å slutte ta
riffavtale om ordning av den alminnelige arbeidsti
den  i  arbeidsmiljøloven kapittel X uten hinder av 
kapitlets regler om arbeidstidens lengde og plasse
ring. Det er kun arbeidstakerorganisasjoner med 
innstillingsrett  som  har denne  adgangen  jf.  ar
beidsmiljøloven § 41 femte ledd, det vil si arbeids
takerorganisasjoner  med  minst  10 000  medlem
mer samt hovedsammenslutningene i det statlige 
tariffområdet.  Om  lag  35  arbeidstakerforbund  til
fredsstiller i dag dette kravet, i tillegg kommer ho
vedsammenslutningene  i  staten  samt  andre  for
handlingssammenslutninger  (inkludert  hovedor
ganisasjonene)  som  inngår  tariffavtaler  på  vegne 
av forbundene. 

4. Lov 12.02.2003 nr. 13 
5. Jf. Evju 1992 s. 54.	 6. Jf. Ot.prp. nr. 49(1995–96) s. 13 
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Arbeidsmiljøloven stiller ingen krav til arbeids
giversiden når det gjelder retten til å avtale fravik. 
Det har først og fremst sammenheng med at det er 
arbeidstakernes  vilkår  det  forhandles  om,  verne
hensynet  gjør  seg  derfor  ikke  tilsvarende  gjel
dende  på  arbeidsgiversiden  (se  for  eksempel 
Ot.prp. nr. 49 (1995–96) s. 13). Arbeidsgiverorgani
sasjonene  har  heller  ikke  fremmet  ønsker  om  at 
det stilles organisasjonsmessige krav til arbeidsgi
versiden for å avtale fravik. 

I  Torgeir  Aarvaag  Stokkes  utredning  gis  en 
grundig  framstilling  av  samspillet  mellom  lovgiv
ning og tariffavtaler på arbeidsmiljølovens område. 

8.3.2 Arbeidsdeling 

Det klareste eksempelet på arbeidsdeling mellom 
lovgivning og tariffavtaler er spørsmålet om lønn. 
Her er lovgivningen i dag begrenset til regler om 
forbud mot forskjellsbehandling (likestillingsloven 
§ 5), regler om utbetaling av lønn (arbeidsmiljølo
ven § 55 og regler i forbindelse med permittering 
og konkurs) og at det ved overtidsarbeid skal ytes 
minst 40 prosent tillegg til ordinær lønn (arbeids
miljøloven § 49 nr. 3). Arbeidsmiljøloven § 12 nr. 4 
a) setter forbud mot prestasjonslønnssystemer i ar
beid hvor dette kan ha vesentlig betydning for sik
kerheten. Ellers er både oppbygging av lønnssyste
mer og  fastsettelse av  lønnssatser overlatt  til par
tene  i  arbeidslivet,  og  reguleres  gjennom 
tariffavtaler (eller individuelle arbeidsavtaler). 

Et annet område der det er arbeidsdeling mel
lom lov og tariffavtale er regler om arbeidstakernes 
tillitsvalgte.  Arbeidsmiljøloven  har  hyppige  refe
ranser til tillitsvalgte, spesielt i forbindelse med av
taler om fravik fra lovens materielle bestemmelser. 
Loven overlater imidlertid til tariffavtalene å gi re
gler om valg av tillitsvalgte, samt å bestemme de til
litsvalgtes særlige  status. Et unntak er  likevel ar
beidsmiljølovens  regler  om  virksomhetsoverdra
gelse  (kapittel  XII  A)  og  enkelte  regler  om 
oppsigelse i kapittel XII. 

Motsatt finnes det områder hvor lovgivningen 
spiller den helt dominerende rollen. Et eksempel 
er regler om arbeid av barn og ungdom (arbeids
miljøloven kapittel IX). Her er tariffbestemmelsene 
stort sett begrenset til å sette lønnssatser for «unge 
arbeidstakere» (under 18 år). Et annet område er 
tvister i forbindelse med opphør av arbeidsforhold. 
Her har arbeidsmiljøloven kapittel XII detaljerte re
gler  om  forhandlinger,  søksmål  og  domstolsbe
handling.  Unntak er  kun gjort  for  øverste  leder  i 
virksomheten som blant annet kan avtale voldgifts
behandling av tvist med sin arbeidsgiver. 

8.3.3 Allmenngjøring av tariffavtaler 

Lovgivning kan utvide virkningen av tariffavtaler til 
udekkede områder. Et norsk eksempel er lov om 
allmenngjøring  av  bestemmelser  i  tariffavtale  om 
europeiske samarbeidsutvalg mv.7 som gir mulig
het  for å allmenngjøre en tariffavtale som dekker 
EUdirektivets krav. Dette er da også gjort ved av
talen inngått mellom LO og NHO. 

Videre har den norske lov om allmenngjøring 
av tariffavtaler mv.8 som formål å sikre utenlandske 
arbeidstakere lønns og arbeidsvilkår som er like
verdige med de vilkår norske arbeidstakere har. I 
motsetning til fraviksbestemmelsene i arbeidsmil
jøloven stiller denne loven et dobbelt krav for at en 
tariffavtale  skal  kunne  vurderes  allmenngjort:  ta
riffavtalen  må  være  landsomfattende  og  avtalens 
parter  må  begge  ha  innstillingsrett  (lov  om  all
menngjøring  av  tariffavtaler  mv.  § 3  første  ledd). 
Det er innholdet i en tariffavtale som eventuelt all
menngjøres, ikke selve avtalen og de rettsvirknin
ger som følger av en avtaleinngåelse. Tariffavtalens 
innhold vil således gjelde som ufravikelige minste
vilkår. Hvis vedtak fattes, vil det gjelde arbeidsfor
hold både mellom norske og mellom utenlandske 
parter innenfor en bransje eller del av en bransje. 
Loven trådte i kraft i 1994, men hittil er ingen tariff
avtaler allmenngjort.9 

Det kan imidlertid nevnes at LO 22. desember 
2003 fremmet sak for Tariffnemnda med begjæring 
om at nærmere angitte bestemmelser i Verksted
overenskomsten  (VO), Fellesoverenskomsten  for 
byggfag (FOB) og Landsoverenskomsten for elek
trofagene (LOK) blir gjort gjeldende  for alle som 
utfører  arbeid på  syv  petrokjemiske  utbyggings
områder. 

Det  kan  også  nevnes  at  det  finnes  lovgivning 
som  kan  ha  samme  effekt  som  allmenngjøring, 
men hvor det benyttes andre metoder. Et eksem
pel  er  privatskoleloven10  hvor  det  heter  i  § 16  at 
«Ved  skular  som  er  godkjende  i  medhald  av  § 3 
bokstav ad i lova her, skal undervisningspersona
let og skuleeiarar ha rett til løns og arbeidsvilkår 
som undervisningspersonale og skuleeiarar ved til
svarande offentlege skular.» Mye av  lønns og ar
beidsvilkårene  innen skolevesenet er  fastsatt  ved 
tariffavtaler (tidligere gjaldt det også stillingsvern, 
jf.  Rettsvilkårsavtalen  inngått  i  1975).  Lovens  be
stemmelse  vil  dermed  ha  som  virkning  at  de  an
satte  i  privatskolene  har  rett  til  de  lønns  og ar

7. Lov 23.08.1996 nr. 63 
8. Lov 04.06.1993 nr. 58 
9. Jf. Stokke, Evju og Frøland 2003 s. 125–126. 
10. Lov av 14. juni 1985 nr. 73 
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beidsvilkår  som  finnes  i  de  offentlige tariffavta
lene.11 

Allmenngjøring  av  tariffavtaler  benyttes  i  en 
rekke europeiske land, og gjør at «faktisk» tariffav
taledekning kan bli vesentlig høyere enn den for
melle dekningsgrad. 

Tidligere har allmenngjøring vært et omstridt 
virkemiddel  i  flere av de aktuelle europeiske  lan
dene,  men  synes  nå  å  være  mer  allment  aksep
tert.12 

Det kan også nevnes at i flere tilfeller har ram
meavtaler mellom arbeidstaker og arbeidsgiveror
ganisasjoner på europeisk nivå blitt transformert til 
EUdirektiver med plikt  for medlemslandene til å 
gjennomføre  dem  i  det  nasjonale  regelsystemet. 
Spesielt  etter  inngåelsen  av  Amsterdamtraktaten 
(1997) har denne metoden vært benyttet. Selv om 
avtalene på europeisk nivå ikke har samme status 
eller virkning som tariffavtaler inngått på nasjonal
statsnivå, kan metoden ses på som en variant av all
menngjøring. 

Allmenngjøring  av  tariffavtaler  er  ikke  den 
eneste måten hvorpå tariffavtaler kan ha betydning 
ut  over  partsforholdet.  Det  er  allerede  nevnt  at  i 
Norge medfører ufravikelighetsnormer at den ta
riffbundne arbeidsgiveren plikter å praktisere avta
lens bestemmelser overfor uorganiserte som faller 
inn  under  avtalens  virkeområde.  I  andre  euro
peiske  land kjennes  lovbaserte og/eller organisa
sjonsetablerte mekanismer som dels kan utvide ta
riffavtalens virkning  til alle organiserte arbeidsgi
vere  selv  om  arbeidstakerne  er  uorganisert,  og 
motsatt,  til  uorganiserte arbeidsgivere  hvis  ar
beidstakerne  er  organisert.  Slike  mekanismer  er 
praktisk talt ukjente i Norge. 

8.4	 Forholdet mellom lov og 
tariffavtale i Sverige og Danmark 

Forholdet mellom lovgivning og tariffavtaleregule
ring er vesentlig forskjellig selv mellom Norge og 
våre to nærmeste naboland Sverige og Danmark. 
Sverige har omfattende  lovgivning på arbeidslivs
området,  på  enkelte  områder  også  mer  enn  i 
Norge. Samtidig er lovgivning som åpner for fravik 

11. I forbindelse med en tidligere formulering, hvor det het at 
«Undervisningspersonale (…) skal ha de samme lønns og 
arbeidsvilkår  som»  i  offentlig  sektor,  uttalte  Kirke  og un
dervisningskomitéen  at  formuleringen  «… betyr  at  perso
nalet ved private skoler ikke skal bys bedre betingelser enn 
ved offentlige skoler» (Innst. O. VII, 1969–70). Dagens for
mulering åpner derfor  for  frivillig avståelse  fra samme vil
kår,  og  sannsynligvis  også for  bedre  vilkår  enn  i  offentlig 
sektor. 

12. Jf. Traxler et al 2001: 196, Supiot et al 2001: 97. 

mer utbredt i Sverige enn i Norge. I Danmark har 
det inntil de senere år vært svært lite lovgivning på 
arbeidslivsområdet,  i  stedet  har  tariffavtaler  vært 
den dominerende  reguleringsmåten  og  voldgift 
den viktigste tvistebehandlingsmåten. Etter press 
fra EU har imidlertid sentrale direktiver på arbeids
livsområdet blitt lovfestet som minimumsregler. 

Det vises for øvrig til gjennomgangen av Nor
disk rett under punkt 4.2 hvor det gis en generell 
redegjøres  for svensk og dansk arbeidsrett,  samt 
til Torgeir Aarvaag Stokkes utredning som gir en 
detaljert redegjørelse for forholdet mellom lov og 
tariffavtale i Sverige og Danmark. 

8.5	 Utvalgets vurderinger og forslag 

Flere argumenter taler for tariffavtale som regule
ringsmetode. For det første tillater de fleksibilitet, 
ved at parter i forskjellige deler av arbeidslivet til
passer regler til produksjonsmåter, arbeidsforhold 
og  økonomisk  virkelighet.  Partene  antas  i  denne 
sammenhengen å ha bedre innsikt i de ulike bran
sjene  og  lokale  forhold  enn  lovgiver,  og  partene 
kan variere bestemmelser etter tariffavtalene eller 
endog i en og samme tariffavtale. Samlet sett kan 
reguleringene også bli mer utførlige enn hva som 
er vanlig og praktisk mulig gjennom lovgivning. De 
store organisasjonene på så vel arbeidsgiver som 
arbeidstakersiden har dessuten godt utbygd infra
struktur,  lang  erfaring  i  og  god  forståelse  for  ar
beidslivsspørsmål. Dette kan relativt raskt omset
tes i tariffregulering av arbeidslivet og dermed be
rede  grunnen  for  nødvendige  og  bærekraftige 
omstillinger. For det andre har organisasjonene ut
viklet apparater for å styrke etterlevelsen av tariff
avtalene både lokalt og sentralt. Mange fagorgani
sasjoner  har  godt  utviklede  skoleringsordninger 
for tillitsvalgte. Ikke sjelden foretas skolering i ta
riffavtaler  sammen  med  arbeidsgiverrepresentan
ter, noe som borger for ro og forutsigbarhet. Det at 
partene selv har utformet reguleringene, må kunne 
antas i seg selv å styrke etterlevelsen av dem, og 
praksis viser at de aller fleste tvister om fortolkning 
av  tariffavtaler  finner en  løsning ved hjelp  av  for
handlinger. Det er kort avstand mellom de regule
rende  og de  regulerte,  både i organisatorisk  og 
tempomessig  forstand.  For  partene  i  arbeidslivet 
vil  dermed  tariffavtaleregulering  gjerne  framstå 
som mer demokratisk, siden de gis en mer direkte 
innflytelse på egne arbeidsvilkår. Den innflytelsen 
partene har via tariffavtaler, kan også gi grunnlag 
for  løsninger på  tvers  av  tema. Partene har  langt 
større anledning enn lovgiver til å se for eksempel 
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lønn og arbeidstid  i sammenheng, og  finne varia
sjoner som kan være vanskelig å oppstille i lov.13 

Når  det  har  vært  drøftet  muligheter  for  å  fra
vike  arbeidsmiljøloven  ved  tariffavtale,  har  også 
trekk ved tariffavtalens parter vært trukket inn. For 
det første vil avtalepartenes størrelse regelmessig 
gjenspeile erfaring og kompetanse som bør være 
et viktig hensyn når det tillates fravik fra loven. Et 
annet vesentlig argument for å åpne for fravik fra 
loven  ved  tariffavtale,  er å  tillate  variasjon  lokalt. 
Hvis begge parter er enige om at det er behov for 
fravik, gir det lovgiver en formodning om at noe av 
beskyttelsesbehovet  kan  ivaretas  ved  tariffavtale. 
To kryssende hensyn gjør seg gjeldende i forhold 
til hvilke parter som skal kunne avtale fravik ved ta
riffavtale. På den ene side kan det hevdes at det er 
de  lokale partene som kjenner behovet  for  fravik 
best, og som også best kan bedømme om eventu
elle  motytelser  skal  inngå  i  den  tariffavtalen  som 
opprettes. På den annen side kan det hevdes at ved 
å legge kompetansen til å fravike ved tariffavtale til 
et  høyere nivå  enn  det  lokale,  så  minimeres  risi
koen  for  lokale  «hestehandler».  Et  landsomfat
tende  arbeidstakerforbund  må  generelt  antas  let
tere å kunne motstå press fra lokale parter, og veie 
felles  bransjebehov  mot  ønsker  fra  individuelle 
virksomheter og arbeidstakere. 

Med en tariffavtaledekning på rundt eller i over
kant av 50 prosent i privat sektor, er det en rekke 
områder hvor tariffavtaleregulering  ikke  framstår 
som noe klart alternativ til lovgivning. Spesielt gjel
der dette områder hvor det offentlige har interesse 
i regulering av hensyn til sosiale og helsemessige 
forhold. Særlige hensyn gjør seg gjeldende ved im
plementering  av  EUdirektiver,  hvor  nasjonalsta
ten må godtgjøre at  alle  arbeidstakere  som  faller 
inn  under  et  direktiv  får  de  rettigheter  direktivet 
hjemler. I norsk sammenheng har det ikke vært an
sett som kontroversielt at direktiver som gjøres til 
del av EØSavtalen og som fordrer regelendringer 
i Norge, må implementeres ved lov eller forskrift. 
En stor del av regelmassen, både på arbeidsretts
og arbeidsmiljøområdet vil således ikke være aktu
ell for regulering ved avtale. 

Det  kan  hevdes  at  selv om  tariffavtaledeknin
gen i Norge er på rundt 70 prosent totalt, så har ta
riffavtalene  en  sterk  avsmittende  virkning  på  re
sten av arbeidslivet. Selv om det ikke finnes omfat
tende studier av dette, er det grunn til å anta at den 
avsmittende virkningen varierer etter tema. Leng
den av ukentlig arbeidstid (som regel 37,5 timer i 
tariffavtaler, 40 timer  i arbeidsmiljøloven) kan  for 

13. Jf. KahnFreund 1983 s. 58, Jakhelln 1996 s. 74 og Kristian
sen 1997 s. 141. 

eksempel antas å ha  sterkere  smittevirkning enn 
lønn. For lovgiver kan det være problematisk å ba
sere  seg  på  at  tariffavtaler  har  avsmittende  virk
ning på resten av arbeidsmarkedet. Det er for det 
første vanskelig å skaffe oversikt over hvordan ret
tigheter hjemles  i  individuelle arbeidsavtaler. For 
det andre vil den enkelte arbeidstaker ha svakere 
virkemidler til å oppnå rettigheter enn en organisa
sjon  som  i  ytterste  fall  kan  iverksette  kollektive 
kampskritt. 

Arbeidslivsutvalget  diskuterte  hvorvidt  det 
kunne stilles opp allmenne kriterier for når avtale 
bør  benyttes  som  reguleringsinstrument  i  stedet 
for  lovgivning.14  Arbeidslivsutvalget  antydet  at  et 
mulig kriterium kan være hvorvidt det dreier seg 
om spørsmål som involverer fare for arbeidstakers 
eller  tredjepersons  liv eller helse, eller om det er 
hensyn av mer velferdsmessig karakter som skal 
ivaretas. Etter utvalgets oppfatning kan ikke et slikt 
vurderingstema benyttes som et allment kriterium, 
det vil for eksempel gi liten mening overfor regule
ring av stillingsvernet eller regler som skal hindre 
diskriminering i arbeidslivet. 

I konkrete sammenhenger mener likevel utval
get  at  kriteriet  kan  være  et  nyttig  utgangspunkt. 
Det er åpenbart at regulering ved lov er spesielt eg
net  der  sterke  offentlige  hensyn  taler  for  regule
ring, så som å sikre og fremme arbeidstakernes liv 
og  helse.  Den  offentlige  reguleringsinteresse  vil 
som  oftest  ikke  være  like  sterk  når  det  gjelder 
spørsmål av mer velferdsmessig karakter. Arbeids
miljølovens regler om nattarbeid satt opp mot re
glene  om  arbeid  på  søn  og  helligdager  kan  her 
tjene som illustrasjon. De to regelsettene har klare 
likheter når det gjelder forbud og adgang til fravik. 
Under gitte betingelser er fravik mulig ved tariffav
tale. Forbudet mot nattarbeid kan i langt sterkere 
grad begrunnes i helsemessige forhold enn forbu
det mot arbeid på søn og helligdager. Dette kunne 
tale  for en oppmykning av dette  forbudet,  for ek
sempel i retning av adgang til fravik ved individuell 
avtale. Samtidig kan andre hensyn enn vernehen
synet etter omstendighetene tale for at forholdet li
kevel lovreguleres. 

Etter  utvalgets  oppfatning  er  det  neppe  mulig 
og heller ikke ønskelig å stille opp allmenne krite
rier for hvilke områder eller regelsett som skal re
guleres ved lov og hvilke som skal reguleres ved 
avtale. Tilsvarende synes det heller  ikke formåls
tjenlig å søke å angi klare kriterier for når det skal 
benyttes individuell avtale og når og på hvilket nivå 
det kan inngås tariffavtale. Utvalget mener at even
tuelle kriterier bare vil kunne tjene som utgangs

14. NOU 1999: 34 kapittel 5 
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punkter for en vurdering som uansett bør foretas ner at denne reguleringsmekanismen bør spille en 
konkret overfor det enkelte lovområde og ev. den rolle. Utvalget viser særlig til kapittel 12 om etable
enkelte  lovregel.  Utvalget  vil  derfor  drøfte  spørs ring av samarbeidsutvalg, kapittel 13 om arbeidstid 
målet  om  avtaleregulering  konkret  i  forbindelse samt utvalgets drøftelse av midlertidig ansettelse i 
med behandlingen av de regler hvor utvalget me kapittel 15.3. 





Del IV

Reformbehov, virkemidler, forslag
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Kapittel 9 

Lovens formål 

9.1 Bakgrunn 

Arbeidsmiljølovens innledende bestemmelse angir 
lovens  formål.  I  følge  lovforarbeidene1  skal  for
målsbestemmelsen først og  fremst «… tjene som 
veiledning for dem som skal sørge for gjennomfø
ringen av loven». Det fremholdes videre at målset
tingsparagrafen gir utrykk for «lovens ideelle sikte
mål»  og  at  den  «markerer  lovens  karakter  av  å 
være framtidsrettet». 

Formålsformuleringene,  slik  de  ble  fastsatt 
gjennom utformingen av arbeidsmiljøloven § 1, har 
vist seg å være robuste. Til tross for et meget stort 
antall  endringer  i  arbeidsmiljøloven  siden  1977, 
har formålsbestemmelsen hele tiden stått uendret. 

Arbeidsmiljølovutvalget som hadde i oppdrag å 
foreta en  totalgjennomgang av arbeidsmiljøloven, 
drøftet i NOU 1992: 20 hvorvidt loven i det hele tatt 
skulle ha en formålsparagraf, og om det i tilfelle var 
behov for endringer i gjeldende målsettingsformu
leringer. Til den første problemstillingen gav utval
get klart uttrykk for at  loven fortsatt burde ha en 
innledende paragraf som angir  lovens målsetting. 
Det ble bl.a. uttalt at en formålsparagraf burde ut
trykke mål som kan samle oppslutning og som kan 
ha relevans under skiftende omstendigheter. Det 
ble generelt pekt på at målsettingers  funksjon på 
overordnet (lov)nivå først og fremst er å angi en 
retning for mer langsiktig arbeid, og at slike mål
settinger kan ha verdi som samlende symbol eller 
inspirasjon for dem som skal utforme politikken i 
detalj eller sette den ut i livet. Utvalget konkluderte 
at  «arbeidsmiljølovens  målsetting  bør  være  sty
rende for innsatsen i miljøarbeidet, både i den en
kelte  virksomhet  og  i  myndighetenes  prioriterin
ger av sin innsats».2 

Når det gjelder det andre spørsmålet, konklu
derte arbeidsmiljølovutvalget med at § 1 i arbeids
miljøloven burde beholdes uendret. Det ble uttalt 
at utvalget ikke hadde registrert sterke ønsker om 
endringer  i  gjeldende  målsettingsparagraf  og  at 
det etter utvalgets syn ville være uheldig å  foreta 

1. Jf. Ot.prp. nr. 41 (1975–76) s. 4 
2. Jf. NOU 1992: 20 s. 81 

endringer uten at det er dokumentert et klart be
hov for dette. 

9.2	 Formålsbestemmelsens funksjon 
og rettslige status 

En  formålsbestemmelse  har  en  viktig  funksjon  i 
flere  sammenhenger  når regelverket  skal  anven
des. 

Som påpekt av arbeidsmiljølovutvalget, skal en 
formålsbestemmelse først og fremst gi veiledning, 
ved at den angir retning, gir inspirasjon og gir ut
trykk for lovens overordnede visjon og verdisyn. 

Utvalget vil imidlertid peke på at en formålsbe
stemmelse  har  en  realitet  utover  det  rent  veiled
ningsmessige. Formålsbestemmelsen gir informa
sjon  om  regelverkets  hensikt  og  viktige  forutset
ninger  som  ligger  til  grunn  for  reglene.  Den  vil 
derfor ha en mer eller mindre direkte rettslig be
tydning, selv om formålsbestemmelsen i seg selv 
ikke innebærer noen bindende materiellrettslig re
gulering. Den angir  for eksempel retning når det 
gjelder  tilsynspolicy  og  ved  utarbeidelse  av  for
skrifter.  Formålsbetraktninger  er  dessuten  gene
relt en faktor ved lovtolkning. Dess klarere formå
let, eller formålene, er formulert, dess mer fremtre
dende plass vil det gjerne ha som tolkningsfaktor. 
Tolkning  av  lovens  materiellrettslige  bestemmel
ser skal skje i lys av formålet og formålsangivelsen 
kan derfor etter omstendighetene være avgjørende 
for tolkningsresultatet. 

I denne forbindelse kan det også være grunn til 
å nevne at EU i sin  lovgivingsteknikk  legger stor 
vekt på å beskrive formålet bak aktuelle regler eller 
regelsett. I fortalen til EUdirektivene gis gjerne en 
omfattende  beskrivelse  av  direktivenes  mål  og 
hensikt.  Når  direktivene  gjennomføres  i  nasjonal 
rett, må dette gjøres på en måte som sikrer at for
målet som ligger til grunn for direktivene blir ivare
tatt. Fortolkning av EØSrelevante bestemmelser i 
arbeidsmiljøloven – og i en ny lov for arbeidslivet – 
skal derfor ikke gjøres bare i lys av lovens eget for
mål, men også i pakt med formålene som ligger til 
grunn for de aktuelle direktivtekster. 
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9.3 Formålsbestemmelsen 
i arbeidsmiljøloven 

Formålsparagrafen  speiler  viktige  sider  ved  ar
beidsmiljøloven og slår fast sentrale prinsipper lo
ven bygger på. 

I § 1 nr. 1 nevnes tre forhold: For det første set
tes et mål for arbeidsmiljøstandarden; loven skal si
kre «full trygghet» mot skadevirkninger. Paragra
fens karakter av å være en formålsparagraf settes 
her på spissen; full trygghet mot enhver skadevirk
ning er i prinsippet umulig å nå, men skal være et 
mål  å  strebe  mot.  Lovens  bindende  arbeidsmil
jøstandard er derfor formulert annerledes; arbeids
miljøet skal være «fullt forsvarlig». Dernest presi
seres et viktig prinsipp som senere finnes igjen i ar
beidsmiljølovens  materielle  arbeidsmiljøkrav;  lo
ven likestiller fysiske og psykiske arbeidsmiljøfor
hold.  Til  sist  presenteres  ytterligere  et  viktig 
prinsipp i arbeidsmiljøloven; at kravene som stilles 
til  arbeidsmiljøet  ikke er  statiske, men skal  følge 
samfunnsutviklingen ellers. 

I § 1 nr. 2 oppstilles «trygge tilsettingsforhold» 
som et av lovens bærende hensyn og speiler såle
des særlig reglene om stillingsvern. Videre slås det 
fast at loven skal gi grunnlag for en meningsfylt ar
beidssituasjon for den enkelte. To viktige poenger 
presenteres ved denne setningen: Loven sikter for 
det første videre enn bare å være en ren beskyttel
seslov  for  arbeidstakerne,  arbeidet skal  i  tillegg 
oppleves som «meningsfylt». Samtidig poengteres 
et annet viktig element i arbeidsmiljøloven. Den gir 
ikke bare objektive normer for arbeidsmiljøet, det 
skal  i  tillegg  tas  individuelle  hensyn  til  «den  en
kelte arbeidstaker». Kravene til individuell tilrette
legging finnes igjen flere steder i lovens materielle 
regler. 

I  § 1  nr. 3  presenteres  «trepartssamarbeidet» 
som et viktig element også når det gjelder arbeids
miljøarbeidet. Dessuten settes det som et mål i seg 
selv  at  arbeidsmiljøproblemer  i  utgangspunktet 
skal løses lokalt i og av virksomheten selv. Til slutt 
nevnes  to  av  tilsynsmyndighetens  roller;  veiled
ning og kontroll. 

9.4 Utvalgets vurderinger og forslag 

9.4.1	 Generelle betraktninger 

Utvalget  mener  at  også  en  ny  lov  for  arbeidslivet  
bør ha en formålsparagraf. Formålsbestemmelsen 
bør formuleres slik at den kan være både et prak
tisk navigasjonsinstrument  for  lovens brukere og 
samtidig gi uttrykk for lovens visjoner og verdisyn. 

Det virker å være en alminnelig oppfatning at 
gjeldende  målsettingsparagraf  gir  en  god  formål
sangivelse for arbeidsmiljøloven, og at den har hatt 
stor praktisk betydning ved at arbeidslivets parter 
og tilsynsmyndighetene har tatt den til seg ved lo
vanvendelsen. Utvalget deler dette synet og mener 
at det er naturlig å ta utgangspunkt i gjeldende be
stemmelse ved utarbeidelse av en ny formålspara
graf.  En  ny  formålsbestemmelse  bør  dessuten  ta 
hensyn til forhold som har kommet til eller er mer 
fremtredende  i  dag  enn  da  arbeidsmiljøloven  ble 
vedtatt. Det er videre viktig at formålsformulerin
gene er robuste, slik at de tåler endringer i arbeids
liv og endrede konjunkturforhold. 

9.4.2	 De enkelte elementer 
i en ny formålsparagraf 

Arbeidsmiljømål 

Utvalget mener at det er naturlig at formålsbestem
melsen angir et mål for arbeidsmiljøstandarden og 
mener  at  gjeldende  målformulering  bør  viderefø
res;  dvs.  at  loven  skal  ha  som  mål  å  sikre  «full 
trygghet  mot  fysiske  og  psykiske  skadevirknin
ger». Formuleringen gir uttrykk for lovens ideelle 
siktemål.  Selv  om  «full  trygghet»  mot  skadevirk
ninger, altså et risikofritt arbeidsmiljø, antakelig er 
uoppnåelig, er det uttrykk for en viktig visjon i ar
beidsmiljøarbeidet, noe å strebe mot. 

Målformuleringen  i  arbeidsmiljøloven  angir 
også at arbeidsmiljøstandarden skal endres i pakt 
med den  teknologiske og sosiale utvikling  i  sam
funnet. Denne føringen gir utvilsomt uttrykk for et 
viktig prinsipp i arbeidsmiljøloven, men det kan vel 
hevdes at den strengt tatt er unødvendig (gir seg 
selv)  ved siden  av  en  ideell  målsetting  om  «full 
trygghet» mot skadevirkninger. Utvalget mener at 
føringen  heller  bør  gis  som  en  forklaring til  den 
rettslig bindende arbeidsmiljøstandarden slik den 
formuleres i forslagets § 4–1, se kapittel 11.1.4. 

Helsefremmende arbeidsplasser 

Det  er  i  dag,  både  nasjonalt  og  internasjonalt,  et 
økende fokus på temaet helsefremmende arbeids
plasser. 

Det er en grunnleggende oppfatning at det å ha 
et arbeid er et viktig utgangspunkt for et godt liv. 
Det tas vel gjerne nærmest for gitt at det å tilhøre 
arbeidslivet er godt for helsen. 

Arbeidsmiljøloven  har  et  sterkt  fokus  på  be
skyttelse av arbeidstakerens helse, og det er  lagt 
stor vekt på sykdoms og skadeforebygging gjen
nom  reduksjon  av  negative  påvirkningsfaktorer  i 
arbeidsmiljøet. Arbeidsmiljøloven inneholder imid
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lertid også elementer der det legges vekt på å utvi
kle trivsel og stimulere positive faktorer, eller om 
man vil, å utvikle helsefremmende arbeidsplasser. 
Ved revisjonen av arbeidsmiljølovgivningen i 1977 
var  dette  en av  nyvinningene.  Særlig  tydelig er 
dette i arbeidsmiljøloven § 12, se for eksempel nr. 1 
andre ledd som forutsetter at arbeidet skal gi mu
lighet for «faglig og personlig utvikling». 

Mye er oppnådd når det gjelder å beskytte ar
beidstakere  fra  fysiske  risikofaktorer.  Antallet  al
vorlige arbeidsulykker og forekomsten av klassisk 
arbeidsbetinget sykdom er redusert. Samtidig ser 
man i dagens arbeidsliv at psykososiale og organi
satoriske  arbeidsmiljøforhold  er  med  på  å  frem
kalle  muskel  og  skjellettsykdommer  som  igjen 
står  for  en  stor  del  av  et  omfattende  sykefravær. 
Tradisjonelt  arbeid  med  risikoreduksjon synes 
bare et stykke på vei å kunne bidra til å møte disse 
utfordringene. 

I formålsparagrafen for gjeldende lov er det fo
kusert ganske presist på virkningene av de nega
tive risikofaktorene («å sikre et arbeidsmiljø som 
gir arbeidstakerne full trygghet mot fysiske og psy
kiske skadevirkninger»). På en noe vagere og mer 
upresis måte, har man i neste punkt nevnt effekten 
av det vi ofte tenker på som positive arbeidsmiljø
faktorer: å «sikre en meningsfylt arbeidssituasjon». 
En meningsfylt arbeidssituasjon kan dreie seg om 
faglige,  personlighetsmessige  og  sosiale  elemen
ter. 

I  formålsparagrafen  i  en  ny  lov  kan  det  være 
hensiktsmessig å vektlegge de to aspektene, fore
bygging  og  helsefremming, mer  likeverdig.  Der
med vil man kunne få en mer helhetlig formålsfor
mulering for hvordan arbeidslivet og arbeidsplas
sene  bør  være.  Ettersom  helsefremmende 
arbeidsmiljø er et relativt nytt og ukjent begrep for 
mange, mener utvalget  at det kan være hensikts
messig å stille det ved siden av dagens «menings
fylt  arbeidssituasjon»  slik  at  begrepene  eventuelt 
kan virke forklarende i lys av hverandre. 

Dette vil i tilfelle gi en formålsparagraf hvor det 
går klarere  fram enn  i dag at det er et mål at  ar
beidslivet  i større grad blir slik vi  tenker om det, 
nemlig at det er godt for helsen å ha et arbeid. 

Inkluderende arbeidsliv 

En av  hovedføringene bak  utvalgsmandatet  er  å 
foreslå en lov som bidrar til et inkluderende arbeids
liv. Bakgrunnen  for  begrepet  finnes  særlig  hos 
Sandmanutvalget som  i NOU 2000: 27 påviste en 
utvikling hvor stadig flere støtes ut av arbeidslivet, 
typisk ved at de går over på langvarige trygdeord
ninger eller uførepensjon. Det kan også vises til In

tensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv 
hvor  partene  og  staten  i fellesskap  søker  å  snu 
denne utviklingen. Flere bestemmelser i gjeldende 
lov handler direkte om å motvirke utstøting, for ek
sempel arbeidsmiljøloven § 13 nr. 2 om bedriftsin
tern attføring og det særlige oppsigelsesvernet ved 
sykdom i § 64. Også de alminnelige arbeidsmiljø
bestemmelsene,  stillingsvernsbestemmelsene  og 
for eksempel § 46 A om rett til redusert arbeidstid 
ivaretar mer indirekte de samme hensyn. 

Utvalget mener  at  det  kanskje  viktigste  sikte
målet ved utforming av en ny lov for arbeidslivet er 
at den skal kunne virke for et mer inkluderende ar
beidsliv.  Selv  om  «inkluderende  arbeidsliv»  er et 
relativt ferskt begrep, er utvalget av den oppfatning 
at både arbeidslivets parter og myndighetene alle
rede har tatt det til seg som «målbærerer» for helt 
sentrale utfordringer i fremtidens arbeidsliv. Utval
get  ser  imidlertid  at  begrepet  «inkluderende ar
beidsliv» i seg selv kan bli for lite konkret, og me
ner derfor at også «komponenter»  i begrepet bør 
beskrives i formålsbestemmelsen slik at den veile
der om det reelle innholdet i begrepet eller viktige 
sider ved dette. 

En grunnforutsetning for et arbeidsliv som skal 
virke  inkluderende ved å hindre at arbeidstakere 
støtes ut fra arbeidslivet, er naturligvis at det gene
relt sikres en arbeidsmiljøstandard som ikke ska
per sykdom eller skade. Dette dekkes av det gene
relle  arbeidsmiljømålet;  full  trygghet  mot  fy
sisk/psykisk skadevirkning. 

En  annen viktig  forutsetning  for  et  inklude
rende  arbeidsliv  er at så  mange  som  mulig  skal 
kunne delta i arbeidslivet i henhold til sine person
lige forutsetninger, for eksempel ved at arbeidslivet, 
eller  den  enkelte  arbeidsplass,  er  tilrettelagt  for 
funksjonshemmede,  jf.  for  eksempel  gjeldende 
krav  om  tilrettelegging  for  yrkeshemmede i  ar
beidsmiljøloven § 13. 

Dersom arbeidslivet skal virke inkluderende er 
det dessuten viktig at det ikke bare tar hensyn til 
den enkeltes forutsetninger, men også at det er til
børlig  tilpasset  den  enkeltes  livssituasjon.  Tilpas
ning  mellom  arbeid  og  privatliv  har  utvilsomt  en 
annen  karakter  i  dag  enn  da  arbeidsmiljøloven 
kom. Dette dreier seg dels om at man rent produk
sjonsmessig (i vid betydning) ikke lenger er sted
bunden, men det dreier seg mest om retten til å ha 
en fullverdig tilværelse utenom arbeidet. Ofte trek
kes  omsorgsoppgaver  fram,  da  knyttet  til  en  be
stemt livsfase, og vil i den forbindelse, i praksis, i 
særlig grad gjelde kvinners mulighet til å inklude
res  i  arbeidslivet.  Gjeldende  arbeidsmiljølov  har 
flere regler som tar hensyn til dette, jf. for eksem
pel  bestemmelsene  om  omsorgspermisjon,  tids
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konto  og  rett  til  redusert  stilling  pga.  helsemes
sige,  sosiale  eller  andre  vektige  velferdsgrunner. 
Tilpasningsproblematikken  ser  ut  til å  være  et 
strukturelt fenomen av et slikt omfang at det etter 
utvalgets oppfatning taler  for at det blir  fokusert  i 
formålsbestemmelsen. 

En fjerde viktig forutsetning for å sikre et inklu
derende arbeidsliv er at arbeidssøkere og arbeids
takere ikke blir utsatt  for diskriminering – særlig 
ved ansettelse, men også i det løpende arbeidsfor
holdet. Utvalgets delutredning, «Skjerpet vern mot 
diskriminering i arbeidslivet» (NOU: 2003: 2) fore
slår et nytt kapittel X A i arbeidsmiljøloven om like
behandling i arbeidslivet. De nye reglene gjennom
fører  rammedirektivet  mot  diskriminering3  og 
foreslås videreført i den nye loven, se innstillingens 
kapittel 14. Lovforslaget innebærer forbud mot for
skjellsbehandling på grunn av kjønn, religion, livs
syn,  etnisitet, nasjonal opprinnelse,  politisk  syn, 
medlemskap  i  arbeidstakerorganisasjon,  seksuell 
orientering, funksjonshemming og alder. Formålet 
med bestemmelsene fremkommer uttrykkelig i en 
egen  formålsbestemmelse:  «Formålet  med  dette 
kapittel er å sikre likebehandling i arbeidslivet». 

Etter utvalgets oppfatning er det mer hensikts
messig å ha én formålsparagraf og ikke flere knyt
tet til de forskjellige kapitler i loven. Utvalget fore
slår derfor  å  ta denne  særlige  formålsformulerin
gen inn i den nye lovs generelle formålsparagraf. 

Selv om «likebehandling» på denne måten nev
nes som et generelt mål for loven, henspeiler den 
særlig  til  lovens  ikkediskrimineringsregler  her
under bestemmelsen om likebehandlig av deltids
ansatte  og  midlertidig  ansatte.  Lovformuleringen 
gir således uttrykk for et verdisyn hvor man ikke 
på usaklig grunnlag skal holdes utenfor eller hin
dres fremgang i arbeidslivet. 

Trygge ansettelsesforhold 

Stillingsvernbestemmelsene utgjør en stor og vik
tig del av både gjeldende arbeidsmiljølov og i for
slaget til ny lov. Utvalget mener det er viktig at ho
vedformålet  bak  kontraktsreglene  kommer  til  ut
trykk  i  formålsparagrafen.  Arbeidsmiljøloven  har 
«trygge  tilsettingsforhold»  som  målformulering. 
Utvalget ønsker gjennomgående å benytte begre
pet «ansettelse» fremfor «tilsetting». Utvalget fore
slår derfor at «trygge ansettelsesforhold» benyttes 
som formulering i en ny formålsbestemmelse. 

3.	 Rådsdirektiv  2000/78/EF  om  innføring  av  en  generell 
ramme for likebehandling i arbeidslivet 

Samarbeid mellom partene og arbeidsgiverne – 
Tilsynsmyndighetenes rolle 

Også prinsippene i arbeidsmiljøloven § 1 nr. 3 sy
nes å være like viktig i dag som da arbeidsmiljølo
ven ble vedtatt og bør etter utvalgets oppfatning vi
dereføres i en ny formålsparagraf. Utvalget mener 
imidlertid at betydningen av arbeidstakernes mer 
direkte medvirkning også bør fremheves ved siden 
av  arbeidslivsorganisasjonene  og  myndighetene. 
Utvalget mener dessuten at tilsynsmyndighetenes 
viktige rolle som informasjonsleverandør bør foku
seres ved siden av det mer konkrete «veiledning» 
og «kontroll». 

Virksomhetenes/samfunnets behov 

En ny lov for arbeidslivet skal ikke bare ivareta ar
beidstakernes behov for vern, men må også ivareta 
virksomhetenes og samfunnets behov for fleksibi
litet og omstillingsdyktighet  i et arbeids og sam
funnsliv som stadig endres. Slike hensyn vil  først 
og fremst komme til uttrykk og ivaretas gjennom 
utformingen av de enkelte lovtekster, dvs. som et 
resultat av de avveininger mellom arbeidsgivernes, 
arbeidstakernes og samfunnets interesser som lig
ger til grunn for regeltekstene. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
vil  foreslå  at  også  hensynet til  virksomhetene  og 
samfunnet skal nevnes direkte i lovens formålsfor
mulering.  I  utvalgets drøftelse  av  de grunnleg
gende hensyn og dilemmaer i kapittel 6, pekes det 
på at det i utgangspunktet ikke anses å være noe 
motsetningsforhold  mellom  hensynet  til  helse, 
miljø og sikkerhet og økonomiske hensyn. En høy 
arbeidsmiljøstandard  må være  en felles  interesse 
for de ansatte, for virksomhetene og for myndighe
tene. Det pekes samtidig på at  forhold som lønn
somhet og produktivitet rent faktisk vil være viktig 
når det gjelder å tilfredsstille ønsket om et godt ar
beidsmiljø,  og at  virksomhetene  derfor  ikke  bør 
underlegges  krav  som  på  en  urimelig  måte  kan 
svekke deres lønnsomhet og konkurranseevne. Ut
valget har som grunnleggende syn at arbeidsmiljø
reglene ikke er til hinder for en god lønnsomhet og 
en  god  utvikling  i  konkurranseevne  for  norske 
virksomheter. I avveiningen mellom arbeidsmiljø
hensyn og lønnsomhet bør det legges til grunn at 
lønnsomhetshensyn ikke må fortrenge de krav til 
arbeidsmiljøstandard som er  foreskrevet  i  lov og 
forskriftsverk.  Utvalgets  flertall  foreslår  på  denne  
bakgrunn at det synliggjøres i formålsbestemmel
sen at loven skal bidra til et inkluderende arbeids
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liv som på best mulig måte  ivaretar arbeidstaker
nes, virksomhetenes og samfunnets behov. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene,  Haaland  og  Sundnes  foreslår  at  § 1–1 
bokstav a) gis følgende tillegg: 

a) ..., og med en velferdsmessig standard som 
til enhver tid er i samsvar med den teknologiske og 
sosiale utvikling i samfunnet, 

og at § 1–1 bokstav e) skal lyde: 
e) å bidra til et inkluderende arbeidsliv 
Disse medlemmene er enige i at utformingen av 

arbeidsmiljøloven § 1 har vist seg å være robust og 
hensiktsmessig  både  i  forhold  til  arbeidsmiljøbe
stemmelsene  og  stillingsvernkapittelet.  Målset
tingsbestemmelsen er viktig som et fundament for 
å tolke arbeidsmiljølovens bestemmelser. Et trygt 
arbeidsmiljø,  trygge  tilsettingsforhold,  inklude
rende  arbeidsliv  og  samarbeid  mellom  arbeidsli
vets parter blir gjennom formålsbestemmelsen vik
tige vurderingstemaer ved tolkning av loven. For
målsbestemmelsen  skal  etablere  en  god  rettslig 
standard som gjennom sin utforming hele tiden vil 

bli oppdatert i forhold til den samfunnsutviklingen 
som skjer. 

Dagens  formålsbestemmelse  legger  grunnla
get  for  et  dynamisk  tolkningsprinsipp  som  skal 
gjelde for hele loven og som i dag gjenspeiles i en 
solid rettspraksis, herunder Høyesteretts praksis. 
Formålets utviklingsdimensjon «som til enhver tid 
er  i samsvar med den teknologiske og sosiale ut
vikling i  samfunnet,»  gjør  loven  robust  og dyna
misk sammen med vernehensynet og det faktum at 
det er partene i virksomheten som skal løse sine ar
beidsmiljøproblemer.  Den  velferdsmessige  stan
darden i formålet bidrar til å gi loven en helhetlig 
dimensjon slik at arbeidsmiljøarbeidet i sin almin
nelighet  skal  sees under en velferdsmessig  syns
vinkel. 

Disse medlemmene legger derfor vekt på at vel
ferdsmessige  standarder  reflekteres  i  formålsbe
stemmelsen i samvar med den sosiologiske utvik
lingen. For disse medlemmene er det dessuten vik
tig å tydeliggjøre at herværende lov er en vernelov 
og at dette ivaretas i lovens formål. 
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Kapittel 10 

Ulike organisasjonsformer og nye tilknytningsformer 
til arbeidslivet 

10.1 Mandatet 

Arbeidsmiljøloven  gjelder  for  virksomheter  som 
sysselsetter arbeidstakere. Arbeidsgiver er den an
svarlige  for  arbeidsmiljølovens  krav  til  arbeids
miljø mv. i virksomheten og er arbeidstakers «mot
part» i arbeidskontrakten. 

Utvalget skal ifølge mandatet gi en vurdering av 
om  begrepene  arbeidsgiver  og  arbeidstaker  i  ar
beidsmiljøloven og andre arbeidsrettslige lover er 
dekkende for dagens organisering av arbeid. Bak
grunnen er et spørsmål om endringer i måten virk
somhetene organiserer arbeidet på tilsier et behov 
for å endre eller justere gjeldende grenser for an
vendelsen av den tradisjonelle arbeidsretten. 

Det er for det første spørsmål om arbeidsgiver
ansvaret  fanger opp alle som har  reell  innflytelse 
over arbeidsmiljø og stillingsvern. Utgangspunktet 
er at den fysiske/juridiske person som er arbeids
giver  har  ansvar  for  at  arbeidsmiljølovens  regler 
overholdes. Måten virksomhetene organiserer seg 
på har endret seg i takt med endrede rammebetin
gelser  og  konkurransevilkår,  og  byr  i  dag  på  et 
sammensatt og komplisert bilde av ulike virksom
hetssammenslutninger,  samarbeidsordninger  og 
nettverk i  tillegg til de mer tradisjonelle virksom
hetsorganiseringene. Fortsatt er det i de fleste til
feller ikke særlig problematisk å avgjøre hvor an
svaret  for  blant  annet  arbeidsmiljø  og kontrakts
vern ligger. Spørsmålet etter mandatet er om loven 
bør klargjøre tydeligere hvem som har ansvar og 
hvor ansvar for de ulike reglene ligger. Dette inne
bærer  både  situasjoner  hvor  flere  kan  ha  ansvar 
(delt  arbeidsgiveransvar) og  spørsmål  om  loven 
bør klargjøre når ansvar foreligger. Til det siste hø
rer  også  en  vurdering  av  samarbeidet  om  helse, 
miljø og sikkerhet i virksomheter. 

Spørsmålet er for det andre om arbeidstakerbe
grepet  gir  den  beste  avgrensning  for  hvem  som 
bør  omfattes  av  den  arbeidsrettslige  lovgivning. 
Loven stiller opp en  rekke bestemmelser  til  vern 
for  arbeidstakerne.  Avgrensningen  av hvem  som 
omfattes  av  det  arbeidsrettslige  arbeidstakerbe
grepet er således viktig i forhold til spørsmålet om 

loven får anvendelse (dvs. om reglene om arbeids
miljø, arbeidstid, permisjoner og stillingsvern gjel
der). Avgrensningen er utviklet i forarbeider, teori 
og praksis med utgangspunkt  i  et  tradisjonelt  ar
beidsgiver  –  arbeidstakerforhold.  Spørsmålet  er 
om de momenter som i dag inngår i vurderingen av 
om  det foreligger  et  arbeidstakerforhold  er  de 
mest hensiktsmessige i forhold til behovet for vern 
for den enkelte og for arbeidsmiljøet som et hele. 
En annen side er en vurdering av behovet for nød
vendig fleksibilitet for den enkelte og for virksom
hetene. 

10.2 Bakgrunn 

Arbeidsgiverbegrepet har vært under vurdering og 
diskusjon i flere år, både ved innstillingen fra Kon
sernutvalget  og  ved Arbeidslivsutvalget.  Sist
nevnte utvalg vurderte også arbeidstakerbegrepet. 

10.2.1 Konsernutvalget 

Konsernutvalgets mandat var å se på arbeidstaker
nes  rettigheter  i  konserner  og  ved  selskapsretts
lige og andre endringer. Bakgrunnen var at foretak 
stadig oftere  inngår  i konsern eller andre  former 
for foretaksgrupperinger. Det ble antatt at viktige 
avgjørelser av betydning for arbeidstakerne og de
res  arbeidsforhold  blir  truffet  andre  steder  enn  i 
det foretak som arbeidstakerne har sin arbeidsav
tale  hos. Konsernutvalget la  fram  sin  innstilling  i 
NOU 1996: 6  Arbeidstakernes  stilling  i  konsernfor
hold mv. 

Utvalgets  flertall mente at det var klart behov 
for å tilpasse arbeidsmiljølovens regler til utviklin
gen  ved  å  regulere arbeidsgiverbegrepet  i  kon
sernforhold mv. Lovens arbeidsgiverbegrep burde 
derfor knyttes også til de foretak som kan utøve be
stemmende innflytelse over det foretak som er de 
ansattes arbeidsgiver etter arbeidsavtalen. Morsel
skap i et konsern burde således anses som arbeids
giver ved siden av de enkelte tilknyttede dattersel
skaper.  Flertallet  mente  at  arbeidsgiveransvaret 
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dermed også legges dit hvor de reelle beslutninger 
treffes og  hvor den økonomiske  interesse  ligger, 
men uten at det for øvrig gripes inn i de forskjellige 
foretaks behov for å kunne organisere sin virksom
het slik dette til enhver tid anses hensiktsmessig. 
Hvor  bestemmende  innflytelse  kan  utøves  av  en 
gruppe av foretak, eller av foretak som er knyttet til 
en slik gruppe, knyttes arbeidsgiverbegrepet etter 
forslaget til samtlige foretak i gruppen. 

Konkret foreslo utvalget en utvidelse av det ge
nerelle  arbeidsgiveransvaret  i  arbeidsmiljøloven 
§ 4 til å omfatte virksomheter i konsern og ethvert 
annet foretak som kan utøve bestemmende innfly
telse over primærarbeidsgiver. Forslaget ville inne
bære  en utvidelse  av arbeidsgiveransvaret  i  rela
sjon til alle bestemmelsene i loven; helse, miljø og 
sikkerhet, arbeidstid, stillingsvern og straff. Utval
get delte seg  i et  flertall og et mindretall  (5 – 1), 
hvor  representanten  fra  arbeidsgiversiden  ut
gjorde mindretallet. 

Av høringsinstansene støttet arbeidstakerorga
nisasjonene Konsernutvalgets  forslag mens samt
lige  arbeidsgiver  og  bransjeorganisasjoner  gikk 
imot forslaget. Blant de øvrige høringsinstansene 
var  det  ulike oppfatninger  om  forslaget,  men  et 
gjennomgående flertall var kritisk. 

Departementet sa seg enig i at de strukturelle 
endringene som har skjedd i måten både privat og 
offentlig virksomhet organiserer seg på, har gjort 
arbeidstakernes rettsvern  i  forhold  til enkelte be
stemmelser i arbeidsmiljøloven noe dårligere. De
partementet var imidlertid ikke enig med Konsern
utvalget i at arbeidstakernes rettsvern har blitt dår
ligere  i forhold  til  alle  bestemmelsene  i 
arbeidsmiljøloven.  Et  generelt  utvidet  arbeidsgi
veransvar ville, som det ble påpekt fra flere av hø
ringsinstansene, også kunne medføre uklarhet om 
hvem  som er  arbeidsgiver. Dette  vil  kunne virke 
unødvendig ansvarspulveriserende og konfliktska
pende.  Arbeidsmiljølovens  arbeidsgiverdefinisjon 
legges dessuten til grunn i flere andre lover; for ek
sempel  ferieloven,  lønnsgarantiloven og permitte
ringsloven. Det kan oppstå nye problemstillinger i 
forhold  til annen  lovgivning dersom arbeidsmiljø
lovens arbeidsgiverdefinisjon endres. 

Departementet ønsket på denne bakgrunn ikke 
å gå videre med Konsernutvalgets forslag om et ge
nerelt utvidet arbeidsgiveransvar. En fant det imid
lertid naturlig å vurdere om det var særskilte be
hov for å utvide eller presisere arbeidsgiveransva
ret for enkelte deler av loven. Det ble i august 1998 
sendt på høring et revidert forslag som innebar be
grensete rettigheter for arbeidstaker overfor kon
sern mv. Dette  forslaget omfattet  i hovedsak stil
lingsvernbestemmelsene i loven, dvs. arbeidsmiljø

loven  § 60  (vern  mot  usaklig  oppsigelse)  og  § 67 
(fortrinnsrett til ny ansettelse). 

Høringsinstansenes  generelle  holdning  til  de
partementets  forslag var  i  stor  grad  sammenfal
lende med synspunktene til Konsernutvalgets inn
stilling.  Forslaget  ble  derfor  ikke  fulgt  opp  med 
konkrete forslag til Stortinget. 

10.2.2 Arbeidslivsutvalget 

Arbeidslivsutvalget anbefalte i sin innstilling NOU 
1999: 34 Nytt millennium – nytt arbeidsliv? at regel
verket gjennomgås med sikte på å avklare hvordan 
begrepene arbeidsgiver og arbeidstaker bedre kan 
fange opp alle aktører og relasjoner som har innfly
telse  på  arbeidsmiljøet.  Arbeidslivsutvalget  opp
summerte sin vurdering slik: 

«Konsernutvalget har belyst hvordan felles ei
erskap  på  arbeidsgiversiden  kan  gjøre  det 
uklart hvem som er reell beslutningstaker. Pro
blemstillingen  kan  imidlertid  ses  i  et  enda  vi
dere  perspektiv.  For det  første  finnes  det  en 
rekke  samarbeidsformer  mellom  virksomhe
tene som ikke nedfeller seg i felles eierskap – 
eksempelvis  franchiser,  strategiske  allianser 
og  tette  underleverandørnettverk.  For  det  an
dre kan det i eksempelvis kjøpesentre være ei
erne av selve sentrene, mer enn arbeidsgiver i 
de enkelte butikkene, som fastsetter åpningsti
der m.m. I begge tilfeller kan den reelle innfly
telsen over arbeidsmiljøet bli liggende utenfor 
partsrelasjonen  mellom  arbeidsgiver  og  ar
beidstaker. 

På  arbeidstakersiden  er  det  mest  vanlig  å 
være fast ansatt hos én arbeidsgiver på hel el
ler  deltid.  I  dag  utgjør  eksempelvis  frilansere 
bare én prosent av arbeidstakerne. Mye taler al
likevel for at det er i ferd med å bli større varia
sjon  i  arbeidstakernes  tilknytningsformer  til 
virksomhetene, for eksempel gjennom innleie, 
frilans,  kontraktører og  konsulenter.  Dermed 
vil det finnes flere personer i virksomheten som 
ikke er ansatt som arbeidstakere i arbeidsmiljø
lovens forstand, men som allikevel påvirkes av 
og er en del av arbeidsmiljøet. Spørsmålet om 
hvilke rettigheter og plikter denne typen perso
nell skal ha i forhold til arbeidsmiljøbestemmel
sene er ofte uklart i dag.»1 

10.3 Trekk ved dagens arbeidsliv 

10.3.1 Innledning 

I det følgende beskrives ulike former for virksom
hetsorganiseringer  og  tilknytning  til  arbeidslivet. 

1. NOU 1999: 4 punkt 10.3. 
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Det vises for øvrig til tilstandsbeskrivelsen i innstil
lingens  del II.  Det  vises  også  til  Arbeidslivsutval
gets innstilling NOU 1999: 4 punkt 3 der det gis en 
bred beskrivelse av utviklingen både med hensyn 
til virksomhetenes konkurranseforhold og kjenne
tegn ved arbeidstakerne i det nye arbeidslivet. 

10.3.2 Former for virksomhetsorganisering 

Innledning 

Utgangspunkt og  hovedregel  er  at  styringsretten 
etter arbeidsavtalen og ansvaret  for en arbeidsta
kers arbeidsmiljø mv. ligger hos den fysiske eller 
juridiske person som har ansatt vedkommende for 
å utføre arbeid i sin tjeneste, dvs. arbeidsgiver. Sty
ringsretten  og  ansvaret  knytter  seg  til  arbeidsgi
vers virksomhet. I slike tradisjonelle arbeidsgiver
organiseringer vil  forholdet  mellom  det  formelle 
arbeidsgiveransvaret og reell innflytelse over virk
somheten normalt ikke være problematisk. 

Ulike  typer  fleksible  organisasjonsformer  kan 
imidlertid føre til at ansvars og myndighetsforhold 
blir mer sammensatte. Måten virksomhetene orga
niserer seg på har endret seg i takt med endrede 
rammebetingelser og konkurransevilkår, og byr i 
dag på et sammensatt og komplisert bilde av ulike 
virksomhetssammenslutninger,  samarbeidsord
ninger og nettverk i tillegg til de mer tradisjonelle 
virksomhetsorganiseringene.  Dette  kan  føre  til 
uoversiktlige myndighets og ansvarsforhold. Det 
kan  eventuelt  også  føre  til  at  myndigheten  til  å 
treffe beslutninger som påvirker arbeidsmiljøet de
les med eller ligger hos andre enn den som har det 
formelle arbeidsgiveransvaret.2 

Virksomhetsorganiseringer 

En form er den tradisjonelle storbedriftsmodellen 
med ett aksjeselskap som er delt i flere divisjoner el
ler avdelinger. Juridisk er det tale om ett selskap. 
Selskapet  har  imidlertid  desentralisert  sin  virk
somhet  gjennom  en  divisjons  og  avdelingsstruk
tur. Selskapet  skal  likevel ha ett  sentralt  arbeids
miljøutvalg og ett hovedverneombud. 

En annen modell er konsernmodellen, der mor
selskapet er heleier, majoritetseier eller via stem
megivning har avgjørende innflytelse i sine datter
selskaper.  I disse  tilfellene  følger arbeidsgiveran
svaret det enkelte aksjeselskap. I forbindelse med 
omstruktureringer av konserner kan arbeidstaker
nes  beskyttelse  da  avhenge  av  hvilket  selskap  i 
konsernet man i den aktuelle situasjon har hatt el
ler får ny ansettelsesavtale med. 

2. NOU 1999: 34 punkt 7.3.2.1. 

Måten å organisere et konsern på varierer. En 
del større konserner er organisert med et morsel
skap (konsernspiss) som ivaretar overordnede le
delsesfunksjoner for konsernet som helhet. Øver
ste  administrative  leder  i  morselskapet  betegnes 
ofte som konsernsjef, og konsernsjefen og dennes 
nære  medarbeidere  som  konsernledelsen.  Etter 
aksjeloven  og allmennaksjeloven  har  det  enkelte 
konsernselskaps styre et selvstendig ansvar for for
valtningen  av  selskapet,  og  det  enkelte  selskaps 
daglige leder har ansvaret for den daglige ledelsen 
av selskapet. Lovene innholder imidlertid bestem
melser om at styrene i datterselskaper plikter å gi 
styret i morselskapet opplysninger som er nødven
dige for å kunne vurdere konsernets stilling og re
sultatet  av  konsernets  virksomhet.  Videre  skal 
morselskapet  underrette  styrene  i  datterselska
pene om forhold som kan ha betydning for konser
net som helhet. Morselskapet skal også underrette 
datterselskapenes styrer om beslutninger som kan 
ha betydning for det enkelte datterselskap, før slik 
beslutning fattes. 

Aksjelovenes  regler  om  informasjonsflyt  mel
lom mor og datterselskap er minimumsregler, og 
i en rekke konserner vil det regelmessig utveksles 
mer  informasjon  enn  det  lovene  foreskriver.  Det 
kan blant annet holdes ledermøter på konsernba
sis, hvor konsernledelsen, konsernstabens ansvar
lige ledere og de viktigste daglige ledere av de til
knyttede  selskaper  samles.  På  slike  ledermøter 
kan det eksempelvis gis konsernrelatert  informa
sjon, og det fremlegges og gjennomgås konsern
rapporter,  som  gir  grunnlag  for  nødvendige  kor
rektiver. Budsjettspørsmål kan også drøftes, hvor 
resultatene sammenholdes med planer og budsjet
ter. Også  andre  viktige  saker  kan  behandles  på 
disse møter, så som organisasjons og personalsa
ker, større prosjekter, generell økonomi, konsern
utvikling,  forholdet  til  offentlige  myndigheter  og 
konsernets felles holdninger utad. I større konsern 
kan man også se dette på delkonsernnivå. 

Internt  i  et  konsern  vil  den  juridiske  struktur 
ofte styres av økonomiske og skattetekniske vur
deringer, men også av andre forhold som påvirker 
hva som til enhver tid vil være den mest effektive 
organisasjonsform.  Den  reelle  styringsstrukturen 
vil således ikke nødvendigvis samsvare med hvor
dan man deler virksomheten inn i aksjeselskap. 

Mens  konserndefinisjonen  forutsetter  at  et 
morselskap  har  avgjørende  innflytelse  primært 
gjennom  majoritetseierskap,  preges  nettverksbe
driften og ulike strategiske allianser av at man sam
arbeider 
–	 med utgangspunkt  i  å  søke et  sett  omforente 

målsettinger, men hvor selskapene forblir uav
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hengige av hverandre etter at alliansen er inn
gått, 

–	 slik at partnerne deler fordelene og kontrollen 
over utførelsen av de tildelte oppgaver, og 

–	 slik  at  partnerne  bidrar  på  kontinuerlig  basis 
innen ett eller flere strategiske områder. 

I slike nettverk og organisatoriske forretningsrela
sjoner står virksomheten ikke bare i et avhengig
hetsforhold til sine eiere, men også til ulike samar
beidspartnere som leverandører, kunder, lisensgi
vere  eller  partnere innen  produktutvikling,  salg, 
markedsføring, distribusjon eller IT. Eksempler på 
slike nettverksformer er «joint ventures», leveran
døravtaler,  forskningskonsortium,  forhandleravta
ler  m.m.  Andre  former  for  samarbeid  kan  være 
franchise,  kjøpesentre,  eller  samarbeid  i  forbin
delse med bygg og anleggsprosjekter eller petro
leumsvirksomhet.  Det  gjøres  rede  for  noen  slike 
samarbeidsformer i det følgende. 

Med franchising menes at et foretak utarbeider 
et helhetlig detaljert konsept for hvordan varer el
ler tjenester skal føres ut til kundene, og deretter 
gjennom  kontrakter  knytter  til  seg  bedrifter  som 
får  rett  til  å  gjøre  bruk  av  forretningskonseptet. 
Denne forretningsmodellen er basert på detaljerte 
kontrakter og sentralisert myndighet, slik at hele 
systemet oppfattes som en enhet. Franchisesyste
mer oppstår blant annet som videreutvikling av fri
villige kjeder, der  løse  innkjøps eller kjedeallian
ser mellom selvstendige enheter ser behov for et 
tettere samarbeid for å møte konkurransen. Mens 
deltakerne  forblir  selvstendige næringsdrivende, 
formaliseres  samarbeidet  gjennom  en  franchise
kontrakt på en langt mer forpliktende måte og kje
den inntar et sterkere felles ansikt ut mot sine kun
der. Det har vært en klar vekst i utviklingen av an
tall franchisekjeder i Norge. 

Avhengig av hvordan franchisekonseptet er ut
arbeidet  vil  arbeidstakernes  mulighet  for  medbe
stemmelse og innflytelse påvirkes. 

Et kjøpesenter vil gjerne ha en rekke detaljister 
innen flere bransjer. Disse vil som oftest være selv
stendige selskaper. For å sikre en felles profil for 
senteret kan det være aktuelt å samordne en rekke 
sider  ved  aktiviteten,  for  eksempel  åpningstid og 
dermed arbeidstid for virksomhetenes ansatte. En 
slik samordning vil for de ansatte ha betydning for 
arbeidsforhold, helse, miljø og sikkerhet. 

Store bygge og anleggsprosjekter vil gjerne invol
vere mange  leverandører som dekker ulike deler 
og  kompetanser  i  byggeprosjektet.  Det  vil  være 
stor  avhengighet  mellom  disse  innbyrdes, både 
med hensyn til samordning av når de ulike aktivite
tene skal utføres og med hensyn til sikkerhet. Slike 

forhold reiser spørsmål blant annet i forhold til an
svar  og  koordinering  av  arbeidsmiljø/vernebe
stemmelser. 

Tilsvarende  utfordringer  møter  man  i  petrole
umssektoren der operatørselskapenes forhold til li
sensselskapene  og  komiteene  kan  skape  uklare 
ansvarsforhold. 

Oppsummering 

For  de  fleste  ansettelsesforhold  er  beslutnings
strukturene som hovedregel ukompliserte. Forhol
det  mellom  hvem  som  er  arbeidsgiver  og  hvem 
som har avgjørende innflytelse over virksomheten 
er derfor som hovedregel uproblematisk. 

Foran er det imidlertid gjort rede for ulike for
mer  for  virksomhetsorganiseringer  der  virksom
heten er avhengig av en større enhet eller samar
beidskonstellasjon. En rekke  forhold er med å gi 
disse  enhetene  innflytelse  over  beslutningene  i 
virksomheten:  eierskap,  detaljerte  kontrakter,  til
knytningsforhold, patenter m.m. Det at reell innfly
telse ligger utenfor virksomheten kan føre til kom
pliserte beslutningsstrukturer. 

Denne  forskjellige  organiseringen  motiveres 
både ut i fra reelle økonomiske hensyn, konkurran
sehensyn, men også ut i fra trender og hva som til 
enhver tid ses på som den mest effektive organisa
sjonsformen. 

10.3.3 Særlig om stat og kommune 

Staten kan organisere sin virksomhet på ulike må
ter. Valg av organisasjonsform kan være bestem
mende for hvilke regler som gjelder for de ansatte 
i virksomhetene. En hovedform er forvaltningsor
ganer  og forvaltningsbedrifter  i  tradisjonell  for
stand  som  er  organisert  innenfor  staten.  I  denne 
gruppen  kommer  også  forvaltningsorganer  med 
særskilte fullmakter. Forvaltningsorganene ligger 
innenfor  tjenestemannslovens  virkeområde.  Den 
andre  hovedformen  er  statseide  selskaper,  dvs. 
statsaksjeselskap,  statsforetak  eller  særlovssel
skap. I disse tilfellene er virksomheten organisert 
som  eget  rettssubjekt.  Arbeidstakerne  i  virksom
heten omfattes derfor ikke av tjenestemannsloven. 
I tillegg til ovennevnte organisasjonsformer finnes 
det  en  del  andre  som  vanskelig  kan  plasseres 
innenfor hovedkategoriene. Denne gruppen  inne
holder blant annet stiftelser. Ansatte i stiftelser eta
blert etter stiftelsesloven av 23. mai 1980 nr. 11 om
fattes av arbeidsmiljøloven. 

Kommunenes og fylkeskommunenes virksomhet 
reguleres av kommuneloven. Kommuneloven har 
blant annet bestemmelser  for hvordan disse virk
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somhetene skal organiseres og styres. Kommunen 
er et eget rettssubjekt. Kommunene har stor grad 
av frihet med hensyn til hvordan de kan organise
res og styres. Kommunene har gjerne virksomhe
ter som står noe friere rent organisatorisk enn de 
ordinære  etater,  kontorer  og  institusjoner.  Kom
munen kan for eksempel velge å organisere virk
somhet som aksjeselskap. Fra 1999 har vi fått en ny 
organisasjonsform – kommunale foretak – som re
guleres av kommuneloven kapittel 11. Kommuner 
kan eventuelt organisere særskilt samarbeide med 
hjemmel i kommuneloven § 27. Samarbeidet skjer 
gjerne  ved  at  kommunene  fordeler  ansvaret  for 
noen  tjenester  eller  funksjoner.  Innen  1. januar 
2004 skal alle interkommunale virksomheter orga
niseres  etter  lov  om  interkommunale  selskap,  jf. 
§ 40.  Kommunal  og  regionaldepartementet  har 
imidlertid i Ot.prp. nr. 105 (2002–2003) foreslått at 
bestemmelsen  om  frist  for  å  omorganisere  § 27
samarbeid skal oppheves. En lovendring i tråd med 
forslaget vil medføre at det  fortsatt kan opprettes 
interkommunale samarbeidsordninger etter kom
muneloven § 27 som har status som selvstendige 
rettsubjekter. 

10.3.4	 Tilknytningsformer – 
arbeidstakere m.m. 

Nye produksjonsmønstre fører til andre måter å få 
utført arbeid på, og som  får konsekvenser  for  til
knytningsformene  i  arbeidslivet. Utviklingen  i  ar
beidslivet har ført til at mange av dem som kjøper 
og selger kompetanse og arbeidskraft har valgt an
dre  kontraktsrelasjoner  enn  den  tradisjonelle  an
settelsen. Det vises til tilstandsbeskrivelsen i del I 
der det gis en beskrivelse av ulike tilknytningsfor
mer, omfanget av de ulike formene og utviklings
trekk. 

Fast ansettelse er fortsatt den typiske eller nor
male form for ansettelse. Alternativer til fast anset
telse kan være enten midlertidig ansettelse, innleie 
av arbeidskraft, bruk av selvstendige som utfører 
oppdrag for bedriften eller kjøp av tjenester fra ek
sterne bedrifter med egne ansatte. 

Innleie  av  arbeidskraft  kjennetegnes  av  at  ut
leier  stiller  arbeidstaker  til  innleievirksomhetens 
disposisjon for en viss tidsperiode. 

Selvstendige  oppdragstakere  er  en  kategori 
med stort mangfold, hvor det  ikke alltid  vil  være 
lett å trekke grensene mot et ansettelsesforhold. I 
denne forbindelse kan man også tale om en egen 
gruppe av «økonomisk avhengige arbeidstakere» i 
gråsonen  mellom  arbeidstakere  og  selvstendige. 
Disse kan ikke regnes som vanlige arbeidstakere, 

selv  om  de  er  økonomisk  avhengige  av  én  opp
dragsgiver. 

Noen oppgaver eller funksjoner kan håndteres 
ved at de blir utført av eksterne tjenesteleverandø
rer  med  egne  ansatte.  Arbeidet  blir utført  av an
satte  i leverandørbedriften,  og  gjerne  i  kundebe
driftens  lokaler.  Selv  om  det  ikke  er  naturlig  å 
regne dette som en egen tilknytningsform, kan det 
være  mye  som  taler  for  å  nevne  disse  tilfellene  i 
denne sammenheng likevel. 

Arbeid i virksomheter kan også bli utført av per
soner som ikke er arbeidstakere eller oppdragsta
kere. Dette gjelder for eksempel vernepliktige, del
takere i arbeidsmarkedstiltak eller sivilarbeidere. 

10.4	 Arbeidsgiver og 
virksomhetsbegrepet 

10.4.1	 Gjeldende rett 

Innledning 

Loven knytter en rekke plikter  til den som er ar
beidsgiver,  for  eksempel  ansvaret  for  et  fullt  for
svarlig  arbeidsmiljø  og  ansvaret  i forhold  til  ar
beidstidsbestemmelsene  i  loven.  Ved  manglende 
overholdelse eller brudd på disse bestemmelsene 
kan arbeidsgiver pådra seg straffansvar. Arbeidsgi
ver kan  foreta ansettelser eller bringe arbeidsfor
holdet til opphør gjennom oppsigelse eller avskjed, 
og  er  ansvarlig  for  usaklig  oppsigelse  eller  urett
messig avskjed. Det har på denne bakgrunn stor 
betydning å avgjøre hvor grensen for arbeidsgiver
begrepet går. 

I det følgende gjøres det rede for hovedreglene 
om  virksomhetsbegrepet  og  arbeidsgiverbegre
pet. Det vises også til Konsernutvalgets utredning 
der  det  er gitt  en  grundig  redegjørelse  av  gjel
dende rett når det gjelder arbeidsgiverbegrepet og 
virksomhetsbegrepet  i ulike sammensatte organi
seringsformer, både i forhold til arbeidsmiljøloven, 
nærings og skattelovgivningen, erstatningsretten, 
strafferetten og reguleringer av begrepet i EU og 
Norden.3 

Virksomhetsbegrepet i arbeidsmiljøloven 

Hovedregelen  er  at  arbeidstakers  rettigheter  er 
knyttet til den enkelte virksomhet. Som alminnelig 
regel  vil  avgrensningen  av  virksomhetsbegrepet 
falle sammen med det rettsubjekt som er arbeids
giver. 

Arbeidsmiljølovens  virksomhetsbegrep  angir 
først og fremst virkeområdet for loven. Arbeidsmil

3. NOU 1996: 6 punkt 3. 
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jøloven gjelder etter § 2 nr. 1 for «enhver virksom
het som sysselsetter arbeidstaker». Loven gjelder 
likevel ikke for sjøfart, fangst og fiske, eller militær 
luftfart, jf. § 2 nr. 2. 

Uttrykket «virksomhet» ble valgt som avgrens
ningskriterium for arbeidsmiljølovens anvendelse, 
mens de tidligere arbeidervernlover brukte begre
pet  «bedrift».  Det  fremgår av forarbeidene  til  ar
beidsmiljøloven  at  det  ikke  var  tilsiktet  realitets
endringer  med  dette.  En  av  begrunnelsene  for  å 
endre  begrepet  var  at  offentlig  forvaltning  hadde 
vært dekket av bedriftsbegrepet, selv om et offent
lig kontor ikke kunne karakteriseres som en «be
drift» etter alminnelig språkbruk.4 

Begrepet  virksomhet  omfatter  alle  former  for 
næringsvirksomhet  og offentlig  forvaltning.  Det 
omfatter videre både ideell og immateriell virksom
het. Det er ikke avgjørende om virksomheten dri
ves med gevinst for øye. 

Siden  arbeidsmiljølovens  virksomhetsbegrep 
bygger videre på bedriftsbegrepet i de tidligere ar
beidervernlover, er forarbeidene til disse lovene re
levante også for forståelsen av virksomhetsbegre
pet. I forarbeidene til arbeidervernloven av 1936 er 
den  nedre  grense  for  bedriftsbegrepet  omtalt.5  I 
henhold til forarbeider og praksis må en virksom
het  for  å omfattes  av  virksomhetsbegrepet ha en 
viss grad av organisasjon og varighet, og ikke være 
helt ubetydelig. Dette innebærer blant annet at de 
rent personlige/private arbeidsavtaler ikke omfat
tes av arbeidsmiljøloven. 

Virksomhetsbegrepet benyttes flere steder i ar
beidsmiljøloven.  Foruten  å  angi  lovens  virkeom
råde, benyttes det også til å betegne det «område» 
arbeidsmiljølovens krav knyttes til. Eksempler på 
det er blant annet § 7, hvor det heter at”(a)rbeids
miljøet  i  virksomheten  skal  være  fullt  forsvarlig 
…», og i § 23 hvor det heter”(i) virksomhet hvor 
det  jevnlig  sysselsettes  minst  50  arbeidstakere, 
skal det være arbeidsmiljøutvalg». Begrepets fler
tydighet vises også ved at det brukes i betydningen 
«aktivitet», jf. for eksempel § 24 nr. 5. 

Verken  loven  eller  forarbeidene  presiserer 
nærmere  de  arbeidsrettslige  konsekvenser  av  at 
virksomheter kan være bygget opp på organisato
risk  forskjellige måter. Dersom en virksomhet er 
organisert  med hovedkontor  og avdelingskonto
rer, som kan være geografisk spredt over et større 
område eller hele landet, er det etter loven eller for
arbeidene  ikke  klart  om så  vel hovedkontor som 
avdelingskontorene må regnes som en samlet virk
somhet, eller om hovedkontor og de enkelte avde

lingskontorer er å anse som forskjellige virksom
heter i forhold til de ulike bestemmelsene i loven. 

I en del rettspraksis og teori er det fremholdt at 
begrepets  rekkevidde må  tolkes  på  bakgrunn  av 
formålet med den enkelte bestemmelse. Et eksem
pel på dette er Borgarting  lagmannsretts dom av 
15. desember  2000.6 I  denne  saken  bestred  Oslo 
kommune forgjeves Arbeidstilsynets pålegg om å 
opprette sentralt arbeidsmiljøutvalg og sentralt ho
vedverneombud  for  kommunen  (som  en  samlet 
virksomhet i forhold til arbeidsmiljøloven §§ 23 og 
25). Kommunen vant ikke fram med at de kommu
nale etatene måtte anses som egne virksomheter i 
arbeidsmiljølovens forstand. Det ble uttalt at utvik
ling  av  generelle  begreper  gir  liten  veiledning. 
Hvordan begrepet «virksomhet» skulle forstås ved 
tolkning av § 23 og § 25, måtte avgjøres konkret i 
forhold  til  bestemmelsenes  formål.  Det  ble  også 
vist til at det samme ble lagt til grunn i Furuseth
dommen  i  forhold  til  arbeidstidsbestemmelsene  i 
§ 49.7 

Ettersom  virksomhetsbegrepet  erstattet  det 
tidligere  «bedriftsbegrepet»,  må  det  som  et  ut
gangspunkt kunne sies at loven bygger på en forut
setning om at et selvstendig rettssubjekt eller juri
disk person er en virksomhet i arbeidsmiljølovens 
forstand. Juridisk person er brukt som betegnelse 
på rettssubjekt som ikke er en fysisk person, men 
som rettslig sett opptrer utad som en enhet og er
verver rettigheter og plikter. 

Som  nevnt  vil  avgrensningen  av  virksomhets
begrepet  normalt  falle  sammen  med  det  rettsub
jekt som er arbeidsgiver (som arbeidsforholdet er 
knyttet til), jf. arbeidsmiljøloven § 4 nr. 1. En kan si 
at virksomheten angir den organisering av aktivite
ter arbeidsgivers plikter etter loven knytter seg til. 

En  fortolkning  av  virksomhetsbegrepet  som 
innebærer at det skal forstås snevrere enn arbeids
givers samlede virksomhet må i henhold til dette 
ha et særskilt grunnlag. Det er altså bedriften som 
sådan  som  utgjør  arbeidsgivers  virksomhet  i  ar
beidsmiljølovens forstand.8 Dette synspunktet un
derstøttes også av ovennevnte dom fra Borgarting 
hvor det heter: 

«Det  er  (…)  klart  at  virksomhetsbegrepet  er 
nært knyttet til arbeidsgiverfunksjonen, slik at 
man som utgangspunkt må anse hele arbeids
giverens  organisasjon  som  én  virksomhet. 
Hvordan den enkelte kommune har organisert 
seg med hensyn til delegering av arbeidsgiver
funksjoner,  kan  ikke være avgjørende.  At  ar

6. LB1999–02678. 
4. Jf. Ot.prp. nr. 3(1975–76) side 101, jf. s. 18–19. 7. Jf. Rt. 1998 s. 1357 som referes nedenfor. 
5. Jf. Ot.prp. nr. 31(1935) s. 7 flg. 8. Jf. Stein Evju: «Arbeidsrettslige emner» 1979 s. 2. 
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beidsgiverfunksjoner er delegert til de enkelte 
etater og bydeler, gjør ikke disse til arbeidsgi
vere, på samme måte som etatene og bydelene 
i utgangspunktet ikke blir egne virksomheter. 
Den konkrete avgrensning må bero på fortolk
ning av de aktuelle verneregler og de hensyn 
som bærer dem». 

Hovedregelen  i  arbeidsmiljøloven  er  altså  at  ar
beidstakerens rettigheter er knyttet til den enkelte 
virksomhet. Loven regulerer imidlertid enkelte til
feller  der arbeidstaker  har  rettigheter  også  i  for
hold  til  andre  virksomheter.  Arbeidsmiljøloven 
§ 58 nr. 5 regulerer beregning av forutgående an
settelsestid,  noe  som  har  betydning  for  hvilken 
oppsigelsestid den enkelte arbeidstaker har etter 
paragrafen.  Ved  forutgående  ansettelsestid  med
regnes også 

«den  tid  som arbeidstakeren har  vært  tilsatt  i 
annen  virksomhet  innenfor  konsern  som  ar
beidsgiveren  tilhører  eller  innenfor  annen 
gruppe  av  virksomheter  som  er  knyttet 
sammen gjennom eierinteresser eller felles le
delse på en slik måte at det vil være naturlig å 
se tilsettingen i sammenheng. Har virksomhe
ten eller del av den blitt overdratt eller leiet ut 
til  ny  arbeidsgiver,  skal  det  også  medregnes 
den tid arbeidstakeren har vært tilsatt hos den 
tidligere arbeidsgiver eller i virksomhet innen
for konsern eller gruppe av virksomheter som 
den tidligere arbeidsgiver tilhørte.» 

Et annet unntak er reglene om innleie mellom så
kalte  «produksjonsbedrifter»  (ikke  vikarbyrå)  i 
§ 55L.  Dersom  innleie  overstiger  et  visst  omfang 
og varighet, følger det av bestemmelsen i nr.  2 at  
innleier må inngå avtale med de tillitsvalgte om inn
leien.  Virksomheter  innenfor samme  konsern  er 
unntatt fra denne bestemmelsen. Begrunnelsen er 
ifølge forarbeidene at det  innenfor slike selskaps
strukturer kan være hensiktsmessig med en mer 
fleksibel, overordnet politikk  for bruk av arbeids
stokken, samtidig som det erfaringsmessig sjelden 
oppstår konflikter i forbindelse med innleie i disse 
tilfellene.9 

Arbeidsgiverbegrepet i arbeidsmiljøloven 

Arbeidsgiver er i arbeidsmiljøloven § 4 første ledd 
definert som 

«enhver som har tilsatt arbeidstaker for å utføre 
arbeid i sin tjeneste». 

I  mange  tilfeller  er  det  ikke  vanskelig  å  avgjøre 
hvem som er arbeidsgiver,  for eksempel hvor en 

9. Ot.prp. nr. 70(1998–1999) punkt 6.3.4.4. 

bedrift  eies  og  drives  av  en  personlig  ansvarlig 
innehaver. I små forhold vil de ulike arbeidsgiver
funksjonene,  som  for  eksempel  ledelse,  kontroll, 
retten til ansettelser og oppsigelser, oppfølging av 
arbeidstid og arbeidsmiljø osv., gjerne ligge hos en 
eller få personer. 

Begrepet «arbeidsgiverfunksjoner» gir uttrykk 
for at arbeidsgiveransvaret  innad i en virksomhet 
kan deles opp slik at ulike personer eller myndig
hetsnivåer i virksomheten skal ivareta ulike deler 
av  arbeidsgiveransvaret.  Dette  følger  av  arbeids
miljøloven  §  4  andre  ledd  som  sier  at  det  «som  i  
denne  lov er  bestemt  om  arbeidsgiveren,  skal 
gjelde tilsvarende for den som i arbeidsgivers sted 
leder virksomheten». Slik delegasjon av arbeidsgi
veransvar innebærer imidlertid ikke bortfall av an
svar. Arbeidsgiveren som sådan vil ha det overord
nede ansvar selv om det blir delegert til underord
nede organer eller personell. 

Er  det  en  juridisk  person  som  eier  og  driver 
virksomheten  vil  det  være  den  juridiske  person 
som  er  arbeidsgiver,  mens  arbeidsgiverfunksjo
nene vil utøves av den  juridiske persons organer 
eller andre som kan opptre på dennes vegne. Ar
beidsgiver er vedkommende aksjeselskap, andels
lag,  stiftelse,  statsforetak,  statsetat,  fylkeskom
mune eller kommune osv. 

Ovennevnte  utgangspunkt  gjelder  også i  kon
serner og andre sammensatte virksomhetsorgani
seringer. Hovedregelen er altså at det enkelte sel
skap i et konsern er arbeidsgiver for sine arbeids
takere. Det er dette selskapet som er ansvarlig for 
de  ulike  kravene  i  loven.  Tilsvarende  gjelder  der 
selskaper  arbeider  i  ulike  former  for  nettverk. 
Hvert  selskap  i  konsernet eller  nettverket  utgjør 
også  rammen  for  begrepet  «virksomheten»  i  lo
vens  forstand, jf.  for  eksempel  arbeidsmiljøloven 
§ 60 nr. 2 og kravet om å vurdere «annen passende 
stilling  i  virksomheten»  ved  vurdering av  saklig
hetskravet ved oppsigelse på grunn av nedbeman
ning. Arbeidsgiverbegrepet og virksomhetsbegre
pet vil i disse tilfellene ha samme avgrensning. 

Arbeidsgiverbegrepet  har  som  et  utgangs
punkt  denne  betydningen  i  alle  bestemmelsene  i 
arbeidsmiljøloven,  dvs.  i forhold  til  ansvaret  for 
helse, miljø og sikkerhet, arbeidstid, stillingsvern 
og  straff.  Tilsvarende  gjelder  for  virksomhetsbe
grepet der det fremstår i betydningen «bedrift» el
ler  den  samlede  virksomheten  til  arbeidsgiver 
(dvs.  det  området  arbeidstakeres  rettigheter/ar
beidsgivers plikter utøves). 

Spørsmålet er om det etter gjeldende rett kan 
oppstilles ansvar også for andre arbeidsgivere – så
kalt delt arbeidsgiveransvar. Spørsmålet er aktuelt 
særlig i forbindelse med oppsigelsesvernet og plik
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ten  til  å  tilby  annet  passende  arbeid  etter  § 60 
nr. 2. Utgangspunktet er at en oppsigelse som skyl
des virksomhetens forhold ikke er saklig dersom 
arbeidsgiver har annen passende stilling i virksom
heten å tilby arbeidstakeren. Dersom flere arbeids
givere i et konsern har plikt til å vurdere annen pas
sende  stilling, må  hver  arbeidsgiver  se etter  pas
sende stilling i sin virksomhet. Tilsvarende vil det 
være spørsmål om fortrinnsrett etter arbeidsmiljø
loven § 67 bare kan kreves i arbeidsgivers virksom
het eller også i andre virksomheter i et konsern. 

Rettspraksis om delt arbeidsgiveransvar 

I  rettspraksis  har  det  vært lagt  til  grunn  at  flere 
rettssubjekter kan  ha  et  arbeidsgiveransvar  der
som  arbeidsgiverfunksjonene  har  vært  delt  mel
lom dem. Sakene om delt arbeidsgiveransvar har 
vært knyttet til § 60 nr. 2. 

I den grad det etter rettspraksis er oppstilt et 
delt arbeidsgiveransvar, så har det etter en konkret 
vurdering vært et  særskilt grunnlag  for det. Slikt 
grunnlag kan oppsummeres i tre hovedgrupper: 
–	 Det er avtalt flere arbeidsgivere. 
–	 Flere selskaper har reelt opptrådt som arbeids

giver og utøvd arbeidsgiverfunksjoner. 
–	 Arbeidsforholdet  har  kontraktsmessige  uklar

heter. Et eksempel er at uklare partsbeskrivel
ser av hvem som er arbeidsgiver i henhold til 
arbeidsavtalen regelmessig går ut over arbeids
giver, som burde formulert forholdet klarere. 

Et eksempel på delt arbeidsgiveransvar er avgjørel
sen  i  Arbeidsrettslig  domssamling  1980  side  79. 
Hver av de enkelte kommuner som var parter i en 
samarbeidsavtale om et interkommunalt skolepsy
kologisk kontor var å anse som de reelle arbeidsgi
vere for de ansatte ved kontoret, selv om kontoret 
var etablert med eget styre som blant annet foretok 
ansettelse og meddelte oppsigelse. Arbeidsretten 
anså  det  klart  at  de samarbeidende  kommuner, 
som  var  de  ankende  parters  reelle  arbeidsgivere 
med blant annet ansvar for bevilgning av tilstrekke
lige midler til lønninger mv., hadde et selvstendig 
arbeidsgiveransvar  overfor  de  ansatte  som  ikke 
bortfalt ved omorganiseringen. 

I Rt.1997 side 23 var  forholdet at et  interkom
munalt Pedagogisk – psykologisk Distriktssenter i 
1994 nedla senterets skole og boavdeling. De an
satte ved boavdelingen ble oppsagt fra sine stillin
ger og gikk til søksmål mot senteret og mot samar
beidskommunene. De hevdet at oppsigelsene var 
usaklige fordi  samarbeidskommunene  pliktet  å 
tilby dem passende ledige stillinger i kommunene, 
jf.  arbeidsmiljøloven  § 60  nr. 2.  Senteret  måtte 

ifølge Høyesterett anses som et eget rettssubjekt 
og  som  arbeidsgiver  for  de  ansatte  ved  senteret. 
Høyesterett uttalte blant annet at det i rettspraksis 
har vært lagt til grunn at flere rettssubjekter kan ha 
et arbeidsgiveransvar etter arbeidsmiljøloven § 60 
nr. 2  dersom  arbeidsgiverfunksjonene  har  vært 
delt mellom dem. 

Denne  saken  viser  at  det  foretas  en  konkret 
vurdering av den faktiske plasseringen av de ulike 
arbeidsgiverfunksjonene. I denne saken hadde alle 
sentrale arbeidsgiverfunksjoner tilligget og blitt ut
øvet av styret ved senteret, som også foretok anset
telsene. Styringsretten over de ansatte hadde både 
formelt og reelt tilligget styret. De lokale lønnsfor
handlingene var skjedd mellom styret for senteret 
og arbeidstakerorganisasjonene for de ansatte. 

Forholdet mellom virksomhetsbegrepet og ar
beidsgiverbegrepet  har  vært  vurdert  av  domsto
lene  i  flere  saker  i  relasjon  til  mor  og  dattersel
skap. I Wärtsiläsaken10 ble morselskapet i et kon
sern ansett som arbeidsgiver for administrerende 
direktør  i  et  heleid  datterselskap.  Ansettelsesfor
holdet var fastsatt i en avtale mellom morselskapet 
og direktøren. I avtalen var det forutsatt at arbeids
forholdet i datterselskapet ikke ville bli varig og at 
direktøren hadde rett til å gjeninntre i morselska
pets tjeneste ved opphør av avtalen med dattersel
skapet. Høyesterett  fant – ut  fra en samlet vurde
ring av  forholdet mellom datterselskapet og mor
selskapet  og  de  rettigheter direktøren  hadde 
overfor morselskapet under sitt midlertidige opp
hold  i Norge – at også morselskapet måtte anses 
som arbeidsgiver. 

Se  også  MathersonSelig  Europeansaken  der 
mor  og  datterselskap  måtte  anses  som  samme 
virksomhet  i  forhold  til  arbeidsmiljøloven  § 60 
nr. 2.11  I Ulrikkadommen hadde panthaver en så 
sterk stilling over et skips eier og ansatte, at det ut 
fra  sjøloven  ble  konkludert  med  arbeidsgiveran
svar for panthaver.12 

I  en  dom  referert  i  Rettens  Gang  2002 
side 1551,  kom  lagmannsretten  etter  en  konkret 
vurdering til at det ikke var tale om delt arbeidsgi
veransvar mellom mor og datterselskap. Det  var 
ikke bestridt at arbeidstakerne var ansatt i datter
selskapet. Retten viste til at det ikke var hjemmel i 
loven  for at  andre utenfor selskapet  skulle påleg
ges arbeidsgiveransvar, og at dette etter rettsprak
sis bare kunne skje i høyst ekstraordinære tilfeller. 

I den aktuelle saken var det ikke slike særlige 
omstendigheter som kunne underbygge et utvidet 

10. Rt. 1990 s. 1126. 
11. Rt. 1993 s. 345. 
12. Rt. 1937 s. 21. 
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arbeidsgiveransvar. Forholdet mellom mor og dat
terselskap hadde vært som i konsern flest. Etable
ringen av datterselskapet hadde i høyeste grad re
alitet. Det dreide seg ikke om omgåelse av loven; 
utilbørlige  transaksjoner  i  selskapsforhold  som 
ikke  tålte dagens  lys eller  som av andre grunner 
ikke fortjente lovbeskyttelse. Morselskapet hadde 
ikke på noe stadium erklært seg som sideordnet ar
beidsgiver  med  datterselskapet.  Morselskapet 
hadde  ikke  garantert  arbeidstakerne fortsatt  ar
beid i konsernet hvis datterselskapet skulle bli ned
lagt.  Det  var  ikke  avtaler  som  arbeidsmessig, 
lønns  og  pensjonsmessig  kunne  sammenlignes 
med forholdene i Wärtsilädommen. At morselska
pet eide samtlige aksjer i datterselskapet gjorde at 
man  heller  ikke kunne  trekke  paralleller  til  Ul
rikkadommen. Når det ikke var tale om annet enn 
et  regulært  konsernforhold,  kunne  det  ikke kon
kluderes  med  arbeidsgiveransvar  for  morselska
pet. 

Utgangspunktet  om  at  virksomhetsbegrepets 
avgrensning følger arbeidsgiverbegrepet er modi
fisert i rettspraksis.13 

Særlig om arbeidsgiverbegrepet i offentlig sektor 

Det er kommunen som sådan som er arbeidsgiver i 
henhold  til  arbeidsmiljøloven  § 4.  Dette  er  sam
menfallende  med  at  kommunen  er  den  juridiske 
person. 

Spørsmål  om  arbeidsgiverbegrepet  i  kommu
ner  i  forhold  til  arbeidstidsbestemmelsene  i  ar
beidsmiljøloven  var  oppe  for Høyesterett  i  1998  i 
den såkalte Furusethdommen.14 En arbeidstaker i 
Oslo  kommune  var  ansatt  i  heltidsstilling  i  en 
etat/bydel, men innehadde samtidig deltidsstilling 
i en annen av kommunens bydeler/etater. For del
tidsstillingen  fikk  han  ordinær  lønn.  Etter  at  han 
var oppsagt,  krevde  han  overtidsgodtgjørelse  for 
arbeidet  i deltidsstillingen. Høyesterett kom til at 
kommunen klart måtte  regnes  som én arbeidsgi
ver. At arbeidstakeren var ansatt i kommunen som 
sådan, fremgikk uttrykkelig av kommunens perso
nalreglement.  Arbeidstakeren  hadde  stilling  i  to 
bydeler,  samtidig  som  det  var  tatt  forbehold  om 
overføring til en annen stilling i etaten, bydelen el
ler kommunen. At arbeidsgiverfunksjonene var de
legert fra bystyret til de enkelte etater eller byde
ler, gjorde ikke disse til arbeidsgivere. 

Kommunale  foretak  er  en  del  av  kommunen 
som juridisk person. Kommunen vil derfor ha ar
beidsgiveransvaret.  Innen 1. januar 2004 skal alle 

interkommunale selskap organiseres etter lov om 
interkommunale selskaper. Selskap organisert et
ter denne loven er ikke egne rettssubjekter. Samar
beidsordninger  mellom  to  eller  flere  kommuner 
om  oppgaver  eller  tjenester  som  er  etablert  før 
1. januar  2000  kan  etter  omstendighetene  regnes 
som selvstendige rettssubjekter.15 

Begrepet arbeidsgiver er i staten knyttet til be
grepet virksomhet. I § 40 nr. 2 i Hovedavtalen i sta
ten  er  virksomhetsbegrepet  definert  slik:  «Med 
virksomhet  menes  hver  statsetat/institusjon». 
Virksomhetens ledelse utøver i utgangspunktet ar
beidsgiverfunksjonen. 

Gjennom  lov  og  avtale  er det  gitt  flere  regler 
som medfører sentral samordning og koordinering 
av statlige arbeidsgivere fra sentrale statlige myn
digheter. For eksempel er det slik at Regjeringen 
med Stortingets  samtykke  inngår  tariffavtaler  på 
vegne  av  staten,  jf.  tjenestetvistloven  § 31  første 
ledd. Hovedtariffavtalen og andre sentralt inngåtte 
tariffavtaler inngås og fortolkes på statens vegne av 
Arbeids og administrasjonsdepartementet. Depar
tementets fortolkning binder de lokale statlige ar
beidsgivere  i  tariffspørsmål.  Etter  tjenestemanns
loven § 13 nr. 2 skal en overtallig tjenestemann om 
mulig tilbys annen stilling i staten, dvs. i en annen 
statlig virksomhet enn der vedkommende var an
satt.  Tjenestemannsloven  forutsetter  i  § 5  nr. 1 
siste  punktum  at  Kongen  kan  gi  alminnelige  ret
ningslinjer for hvordan ansettelsesretten skal nyt
tes. Dette vil gjelde  for alle statlige arbeidsgivere 
som omfattes av tjenestemannsloven.16 

I tillegg vil statlige arbeidsgivere, som er under
lagt  Regjeringens  myndighetsområde,  kunne  ut
rustes med sammenfallende fullmakter i personal
spørsmål. Regjeringen vil således kunne gi statlige 
arbeidsgivere samme instrukser for eksempel i li
kestillingsspørsmål,  i etterutdanningsspørsmål el
ler i forhold til lærlinger mv. Overordnede hensyn 
knyttet til statlige arbeidstakeres lønns og arbeids
vilkår vil således være direkte bindende for samt
lige statlige arbeidsgivere. Disse vil også som følge 
av likhetsprinsippet i forvaltningsretten være nær
mere knyttet til hverandre enn i privat sektor. 

Høyesterett har ikke tatt stilling til spørsmålet 
om arbeidsgiverbegrepet i staten. 

Andre enn arbeidsgivers ansvar for arbeidsmiljøet 

Etter arbeidsmiljøloven er det arbeidsgiver som er 
ansvarlig for gjennomføring av lovens krav. I noen 

15. Rt. 1997 s. 623 flg. 
13. Rt. 1992 s. 776. 16. Se også likestillingsloven § 5 siste ledd, samt Statens perso
14. Rt. 1998 s. 1357. nalhåndbok 2003 side 439 om ferieloven § 11 nr. 3. 
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tilfeller  kan  også  andre  pålegges  ansvar  for  ar
beidsmiljøet. En arbeidsgiver har etter § 15 ansvar 
for helse, miljø og sikkerhet ikke bare for egne ar
beidstakere, men også for andre arbeidstakere når 
arbeidsgivere  driver  virksomhet  samtidig  på 
samme  arbeidsplass. Byggherre  har  etter  bygg
herreforskriften visse plikter relatert til arbeidsmil
jøet.  Arbeidsmiljøloven  § 8  fastsetter  at  arbeids
plassen  skal  innrettes  slik  at  arbeidsmiljøet  blir 
fullt  forsvarlig.  Etter § 8 nr. 4  kan  reglene  gjøres 
gjeldende også overfor utleier av lokaler mv. Høy
esterett har i enkelte saker lagt til grunn at ansva
ret for arbeidsmiljøet kan legges på andre enn ar
beidsgiver,  som  for  eksempel flere  bedrifter  i  en 
«paraplyorganisasjon».17 

10.4.2	 Regulering av arbeidsgiverbegrepet 
i andre nordiske land 

Finland 

Utgangspunktet etter finsk rett er som i norsk rett 
at det er den arbeidsgiveren, for eksempel et fore
tak, som har inngått arbeidsavtalen som har rettig
heter og plikter.  Begrepet  arbeidsgiver defineres 
ikke i lovgivningen. 

Den finske arbeidsavtaleloven fikk i 2001 en ny 
bestemmelse  om  arbeidsgiveransvaret  i  konsern 
m.m. Endringen er en kodifisering og presisering 
av rettstilstanden. Bestemmelsen utvider området 
for tilbudsplikten i forhold til hovedregelen om at 
arbeidstaker  ved  oppsigelse  på  grunn  av  nedbe
manning skal tilbys arbeid som samsvarer med ar
beidet i arbeidsavtalen, jf. 7 kapittel 4 §. 

Det  grunnleggende  vilkåret  for  tilbudsplikten 
er  at  arbeidsgiverselskapet  utøver  bestemmende 
innflytelse  i  personalspørsmål  i  det  selskap  hvor 
det skal vurderes om arbeid kan tilbys. Det vises til 
at  man  i  den  finske  aksjeselskapsloven  har  nær
mere bestemmelser om når et aksjeselskap anses 
å  ha  bestemmende  innflytelse  i  et  annet  subjekt. 
Lovendringen tok imidlertid ikke bare sikte på sel
skaper  omfattet  av  aksjeselskapsloven,  men  også 
andre  foretaksorganiseringer  uavhengig  av  hvil
ken rettslig organisering de har. 

Det  at  et  selskap  som  nedbemanner  har  be
stemmende  innflytelse  over  et  annet,  innebærer 
ikke i seg selv at tilbudsplikten utvides. Loven opp
stiller også flere vilkår. I rettspraksis er det særlig 
lagt vekt på om selskapene har felles personalfor
valtning  og  likheter  i  virksomhetenes  aktiviteter, 
samt selskapenes felles aktiviteter for øvrig. 

17. Rt. 1985 s. 941. 

Danmark 

Den  danske  arbeidsmiljøloven  omfatter  arbeid 
som utføres for en arbeidsgiver, jf. § 2 stk. 1. Loven 
har  ingen  definisjon av  begrepet  arbeidsgiver. 
Spørsmålet om det er tale om en arbeidsgiver av
gjøres ut fra en konkret vurdering i det enkelte til
felle.  I  denne  vurderingen  legges  det  vekt  på  de 
samme momentene som etter norsk rett. 

I Danmark er det  ingen alminnelig  lovgivning 
som regulerer stillingsvernet for arbeidstaker. For 
enkelte arbeidstakergrupper er  stillingsvernet  re
gulert i lov, for andre i kollektive avtaler og indivi
duelle  avtaler.  Etter  gjeldende  rett  foreligger  det 
neppe noen plikt  til å omplassere arbeidstaker  til 
andre foretak knyttet til et konsern ved oppsigelse 
på grunn av arbeidsmangel. 

Sverige 

Etter  1 kapittel  2 § i  arbetsmiljøloven  omfatter  lo
ven «varje verksamhet  i vilken arbetstagare utför 
arbete för arbetsgivares räkning». Loven gir ingen 
definisjon  av  begrepet  arbeidsgiver.  Arbeidsgive
ren er den fysiske eller juridiske person som har 
inngått avtale med en annen om utførelse av arbeid 
i et ansettelsesforhold. Dersom arbeidstakeren er 
ansatt  i  et  foretak  tilhørende  et  konsern  eller 
gruppe  av  foretak,  gjelder  ansettelsesforholdet  i 
forhold til det aktuelle foretaket og ikke i forhold til 
hele konsernet eller gruppen. 

I Sverige er rettslige virkninger av forutgående 
tjenestetid  (ansiennitet)  lovregulert  i  langt  større 
grad enn i Norge. Ansiennitet har betydning i flere 
bestemmelser  i  anställningsskyddlagen, blant  an
net med hensyn til overgang fra midlertidig til fast 
tilsetting,  nedbemanning,  oppsigelsestid,  for
trinnsrett og forholdet mellom flere fortrinnsberet
tigede. Forutgående tjenestetid i andre selskaper i 
konsern  tilgodeses  i  forhold  til  alle disse virknin
gene, jf. anställningsskyddslagen 3 § nr. 1. 

10.5 Arbeidstakerbegrepet 

10.5.1	 Gjeldende rett 

Arbeidsmiljølovens arbeidstakerbegrep 

Arbeidsmiljøloven definerer arbeidstaker slik i § 3 
nr. 1 første ledd: 

«Med  arbeidstaker mener  denne  lov  enhver 
som utfører arbeid i annens tjeneste» 

Et fremtredende karakteristika ved arbeidsavtalen 
er arbeidstakerens avhengige  stilling  i  forhold  til 
arbeidsgiveren  og sistnevntes  styringsrett  i  ar
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beidsforholdet. Dette gir seg utslag i særlig to sær
trekk. Arbeidstakeren er normalt økonomisk avhen
gig som lønnsmottaker og står  i et organisatorisk 
avhengighetsforhold som innebærer underordning 
i forhold til arbeidsgiver. 

Forarbeidene trekker opp en del momenter det 
skal legges vekt på i vurderingen.18 Disse er utfylt 
og tolket i rettspraksis.19 

Følgende  kriterier  kan  etter  rettspraksis  tale 
for at det foreligger et arbeidstakerforhold: 
–	 Arbeidstakeren har plikt til å stille sin person

lige arbeidskraft til rådighet og kan ikke bruke 
medhjelpere for egen regning. 

–	 Arbeidstakeren har plikt  til  å underordne seg 
arbeidsgiverens ledelse og kontroll av arbeidet. 

–	 Arbeidsgiveren stiller  til  rådighet arbeidsrom, 
maskiner, redskap, arbeidsmaterialer eller an
dre hjelpemidler som er nødvendige for arbei
dets utførelse. 

–	 Arbeidsgiveren bærer  risikoen  for  arbeidsre
sultatet. 

–	 Arbeidstakeren  får  vederlag  i  en  eller  annen 
form for lønn. 

–	 Tilknytningsforholdet  mellom  partene  har  en 
noenlunde  stabil  karakter,  og  er  oppsigelig 
med bestemte frister. 

–	 Hvis det arbeides hovedsaklig for én oppdrags
giver vil dette også kunne tale for at forholdet 
reelt sett er et arbeidstakerforhold. 

Listen er ikke uttømmende med hensyn til hvilke 
momenter som kan være relevante. Dette er ikke 
absolutte holdepunkter, men en rettesnor for vur
deringen av om det  foreligger et  arbeidstakerfor
hold. Det skal foretas en helhetsvurdering av samt
lige omstendigheter i avtaleforholdet.20 

Kriteriene er utviklet på bakgrunn av avgrens
ningen  mot  selvstendige  oppdragstakere.  Når  de 
kriteriene anvendes på andre situasjoner kan de gi 
liten  veiledning.  I  tvilstilfeller  må  det  avgjørende 
være en konkret vurdering av om arbeidsforholdet 
i hovedsak har karakter av et ansettelsesforhold. 

Arbeidstakerbegrepet må også avgrenses mot 
tillitsverv.21  Det  må  videre avgrenses  mot  andre 
personer  som  er  utnevnt  eller  valgt.  En  offentlig 
ombudsmann er valgt eller oppnevnt til sitt verv og 
vil derfor som utgangspunkt  ikke regnes som ar

18. Sentrale forarbeider er Ot.prp. nr. 31 (1935) (arbeidervern
loven),  Ot.prp.  nr. 104  for  1947  (den  gamle  ferieloven), 
Ot.prp.  nr. 3  (1975–76)  (arbeidsmiljøloven)  og  Ot.prp. 
nr. 54 (1986–87) (ferieloven). 

19. Rt. 1994 s. 1064, Rt. 1992 s. 1053, Rt. 1990 s. 903, Rt. 1984 s. 
1044, Rt. 1968 s. 725, Rt. 1958 s. 1229 og ARD 1991 s. 140. 

20. Rt. 1990 s. 903. 
21. Rt. 1995 s. 2018 og Rt. 1987 s. 424. 

beidstaker. Det samme gjelder for stortingsrepre
sentanter,  kommunestyremedlemmer,  ordførere, 
overformyndere  og  verger.  Generelt  må  det  av
grenses mot personer som utfører en offentligret
tslig  plikt  som  ombud,  formenn  og  medlemmer 
som er valgt eller oppnevnt til offentlige råd, styrer 
o.l. og som har lovplikt til å motta disse verv. Det 
samme vil gjelde offentlige tjenestemenn eller em
betsmenn som ved lov er pålagt å delta i offentlige 
nemnder, som for eksempel fylkeslegen som med
lem av  fylkesnemda etter  folketrygdloven § 13–3. 
Videre  må  det  avgrenses  blant  annet  mot  arbeid 
som  utføres  på grunnlag  av  idømt  samfunnstje
neste,  lovgivningen om verneplikt og arbeid som 
utføres med hjemmel i lov om sosiale tjenester.22 

Særlige grupper som kan regnes som arbeidstakere 

I arbeidsmiljøloven § 3 nr. 2 bokstav a–g gis det en 
oppregning av  grupper  som  kan  anses  som  ar
beidstakere  i  forhold  til  noen  av  bestemmelsene 
hvis de utfører arbeid i virksomhet som går inn un
der loven. Dette gjelder elever, vernepliktige, sivile 
tjenestepliktige, innsatte i fengselsvesenets anstal
ter, pasienter i helseinstitusjoner, attføringsinstitu
sjon  o.l.,  personer  som  i  opplærings  eller  attfø
ringsøyemed  utplasseres  i  virksomheter  uten  å 
være arbeidstakere, og personer som uten å være 
arbeidstakere deltar i arbeidsmarkedstiltak. Hvilke 
bestemmelser i arbeidsmiljøloven som skal gjøres 
gjeldende  for disse gruppene fastsettes  i  forskrif
ter.23 Begrunnelsen  for disse  reglene er at  andre 
kan ha samme behov for vern mot ulykker, helse
skader mv. som arbeidstakere. 

10.5.2 Arbeidstakerbegrepet i andre lover 

Arbeidstakerbegrepet er  definert  i  ferieloven  § 2  
(1) som”(e)nhver som utfører arbeid i annens tje
neste». Arbeidstakerbegrepet skal fortolkes likt et
ter arbeidsmiljøloven og ferieloven. 

Permitteringslønnsloven  § 1  har  en  tilsvarende 
definisjon av arbeidstakerbegrepet, som også skal 
forstås på samme måte. 

Arbeidstilsynet har i tillegg lagt de samme for
tolkninger til grunn i relasjon til lønnsgarantiloven 
§ 2 som fastsetter at lønnsgarantiordningen omfat
ter forfalte krav på lønn og annet arbeidsvederlag i 
tjenesteforhold. 

22. Se  Henning  Jakhelln:  «Oversikt  over  arbeidsretten»  1996 
s. 24. 

23. Se forskrift av 14. mai 1993 nr. 353 om personer som i opp
lærings eller attføringsøyemed utplasseres i virksomheten 
og  forskrift  av  20. desember  2001  nr. 1544  om  personer 
som deltar i arbeidsmarkedstiltak. 
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Folketrygdloven  § 1–8  definerer  arbeidstaker 
som «enhver som arbeider i en annens tjeneste for 
lønn  eller  annen  godtgjørelse.»  Momentene  det 
legges vekt på  i den konkrete vurderingen er de 
samme som etter arbeidsmiljøloven. Det er  imid
lertid ikke avgjørende for vurderingen hvilken ka
tegori vedkommende kommer i etter annen lovgiv
ning. 

Folketrygdlovens  arbeidstakerbegrep  må  av
grenses  mot  frilansere  og  mot  selvstendig  næ
ringsdrivende.  Disse  gruppene  er  også definert  i 
loven. 

Med selvstendig næringsdrivende menes etter 
folketrygdloven § 1–10 «enhver som for egen reg
ning  og  risiko  driver  en  vedvarende  virksomhet 
som er egnet til å gi nettoinntekt.» Det legges av
gjørende  vekt  på  skattemyndighetenes  avgrens
ning av selvstendig næringsvirksomhet. I bestem
melsen gis det en ikke uttømmende liste over rele
vante momenter i vurderingen: 

– «om virksomheten har et visst omfang, 
– om vedkommende har ansvaret for resulta

tet av virksomheten, 
– om  vedkommende  har  arbeidstakere  i  sin 

tjeneste eller nytter frilansere, 
–	 om vedkommende driver virksomheten fra 

et fast forretningssted (kontor, verksted el
ler lignende) 

–	 om vedkommende har den økonomiske ri
sikoen for virksomheten, 

– om  vedkommende  bruker  egne  driftsmid
ler.» 

Med  frilanser  menes  etter  folketrygdloven  § 1–9 
«enhver som utfører arbeid eller oppdrag utenfor 
tjeneste  for  lønn eller  annen  godtgjørelse,  men 
uten  å  være  selvstendig  næringsdrivende».  Som 
frilansere regnes mange utøvende kunstnere, jour
nalister med mer, samt personer som mottar  for
skjellige  former  for  lønn, provisjon, honorar eller 
godtgjørelse som medlem i styrer og råd med mer. 
En som regnes som frilanser etter folketrygdloven 
kan etter omstendighetene regnes som arbeidsta
ker etter arbeidsmiljøloven og ferieloven, mens fri
lansere  derimot  regnes  som  arbeidstakere  etter 
skatteloven. 

Hvorvidt  en  person  regnes  som  arbeidstaker, 
frilanser  eller  selvstendig  næringsdrivende  etter 
folketrygdloven har betydning  for  retten  til  syke
penger,  yrkesskadedekning  og  dagpenger  under 
arbeidsløshet.24 

Skatteloven benytter benevnelsen arbeidstaker, 
men har ingen definisjon av begrepet. Avgrensnin
gen  mot  selvstendig  næringsdrivende  skjer etter 

de samme kriterier som etter folketrygdloven. Ved 
avgrensningen  er det  sentrale  kriteriet  hvorvidt 
virksomheten skjer for egen regning og risiko.25 

10.5.3 Initiativer fra EU og ILO 

EU 

Arbeidstakerbegrepet forekommer  i  flere  EUretts
akter.  Det  følger  av EFdomstolens  praksis  at  ar
beidstakerbegrepet i EUtraktatens artikkel 39 om 
fri bevegelse for arbeidstakere ikke defineres i na
sjonal rett, men har en autonom EUrettslig betyd
ning. Det er de reelle rettighetene og pliktene mel
lom partene i arbeidsforholdet som er avgjørende. 
Det sentrale kjennetegnet for et ansettelsesforhold 
er at en person for en viss periode mot betaling ut
fører arbeid av økonomisk betydning for en annen 
og  under  dennes  ledelse.  Ikkediskrimineringsdi
rektivene  gjelder  så vel  arbeidstakere  som  selv
stendige,  noe  som  betyr at  avgrensningen  av  ar
beidstakerbegrepet  har  mindre  relevans.  På  ar
beidsmiljøområdet gjelder også et eget EUrettslig 
arbeidstakerbegrep. Etter rammedirektivet om ar
beidsmiljø26 regnes arbeidstakere som enhver per
son ansatt av en arbeidsgiver, inkludert praktikan
ter og lærlinger, men ikke personer som arbeider i 
arbeidsgiverens hjem. I andre tilfeller er hovedre
gelen at arbeidstakerbegrepet fastsettes i nasjonal 
rett.  Virksomhetsoverdragelsesdirektivet27  omfat
ter alle som etter nasjonal rett har samme beskyt
telse som arbeidstakere. 

Formålet med  rammedirektivet  om  ikkediskri
minering28 er å gjennomføre prinsippet om likebe
handling når det gjelder adgang til sysselsetting og 
erverv,  herunder  forfremmelse,  ervervsutdan
nelse,  ansettelsesvilkår  samt  medlemskap  i  visse 
organisasjoner,  for  alle  uansett  religion  eller  tro, 
handikap, alder eller seksuell orientering. Bestem
melsene  om  ikkediskriminering  omfatter  også 
selvstendige. 

Regjeringen har vedtatt at bestemmelsene i di
rektivet  skal  gjennomføres  i  Norge  innen  imple
menteringsfristen 2. desember 2003. Departemen
tet har i Ot.prp. nr. 104 (2002–2003) foreslått regler 
om  diskriminering som  også  skal  gjelde  overfor 
selvstendige.  Dette  lovforslaget  bygger  på  utval

24. Om begrepene arbeidstaker,  selvstendig  næringsdrivende 
og  frilanser  i  folketrygdloven, se  Asbjørn  Kjønstad  (red.): 
«Folketrygdloven med kommentarer» 1998 s. 52 flg. 

25. Rt. 2002 s. 996 der Høyesterett viste til folketrygdloven § 1– 
10. 

26. Rådsdirektiv 89/391/EØF. 
27. Rådsdirektiv 2001/23/EF. 
28. Rådsdirektiv 2000/78/EF. 
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gets delinnstilling NOU 2003: 2 Skjerpet vern mot 
diskriminering i arbeidslivet. 

Rådet vedtok 23. januar 2003 en henstilling  til 
medlemsstatene  om  å  forbedre  helse  og  sikkerhet 
for selvstendige. Med selvstendige menes i henstil
lingen personer som utøver sin yrkesaktivitet uten 
et ansettelsesforhold av noen art og uten å være un
derordnet en tredjeperson. 

Bakgrunnen for Rådets anbefaling er blant an
net at selvstendige som regel ikke er omfattet av ar
beidsmiljødirektivene.  Det  pekes  på at  selvsten
dige ofte er utsatt for de samme helse og sikker
hetsmessige  risiki  som  arbeidstakere  og  at  dette 
medfører behov for initiativ fra Fellesskapets side. 
Videre er de sektorer hvor de selvstendige er høyt 
representert  ofte  de  mest  ulykkesutsatte.  Slike 
høyrisikosektorer  er  transport,  landbruk,  bygge
og anleggsektoren samt fiskeri. 

Rådet henstiller medlemsstatene om å fremme 
de  selvstendiges  helse,  miljø  og  sikkerhet  i  ar
beidslivet.  I den  forbindelse kan medlemsstatene 
velge de foranstaltninger som de finner best egnet, 
for eksempel et eller flere av følgende tiltak: lovgiv
ning, insitamenter, opplysningskampanjer og mot
ivering av de relevante interesser. 

Henstillingen  er  ikke  en  juridisk  bindende 
rettsakt, og vil således ikke medføre behov for lov
endringer i første omgang. Etter fire år skal med
lemsstatene  rapportere  til Kommisjonen om  tilta
kene som er satt i verk er effektive. Henstillingen 
kan bli fulgt opp av et forslag til direktiv med bin
dende forpliktelser. 

ILO 

Temaet «contract  labour» var oppe på  ILOkonfe
ransen i 1998. Det ble ikke enighet om noe felles in
strument, men temaet ble vedtatt vurdert videre. I 
etterkant av konferansen har en utredet blant an
net fremvekst og utviklingen av de såkalte «depen
dant workers» som er en gråsoneform for arbeids
takere uten arbeidsrettslig beskyttelse. Saken var 
oppe som en generell diskusjon på konferansen i 
2003 under  tittelen  «The  employment  relations
hip». Det ble der enighet om å arbeide mot en re
kommandasjon  som  fokuserer  på  arbeidsforhold 
som  i  realiteten er  ansettelsesforhold  selv om de 
ikke  formelt  sett  fremstår som  dette  («disguised 
employment  relationships»).  Rekommandasjonen 
skal  rette  seg  mot  behovet  for  mekanismer  som 
sikrer at personer i slike arbeidsforhold får samme 
vern  som  ordinære  arbeidstakere.  Dette  temaet 
settes på dagsorden på en senere konferanse. 

10.5.4 Arbeidstakerbegrepet i de øvrige 
nordiske land 

Sverige 

Arbeidstakerbegrepet er ikke definert i svensk lov
givning. Spørsmålet om en person er arbeidstaker 
eller oppdragstaker avgjøres som i norsk rett etter 
en helhetsvurdering. Hvilke kriterier som er rele
vante i vurderingen følger av forarbeider og retts
praksis. Disse kriteriene er i hovedtrekk de samme 
som tillegges vekt i norsk rett. Arbeidstakerbegre
pet  er  med  andre  ord  langt  på vei  parallelt  med 
norsk rett i innhold og til dels også i regulerings
form. 

I Arbetslivsinstitutets utredning Hållfast arbets
liv  fra 2003 ble arbeidstakerbegrepet vurdert. Ut
redningen har i den forbindelse vurdert om det er 
behov for endringer i avgrensningen av anvendel
sesområdet for den tradisjonelle arbeidsretten. På 
bakgrunn  av  en  analyse  av  arbeidsmarkedsstati
stikken og av rettspraksis konkluderes det med at 
det  ikke  forekommer  alvorlige  problemer  som 
skulle begrunne ny  lovgivning med hensyn til ar
beidstakerbegrepet. De problemer som foreligger 
løses  ifølge  utredningen  best  gjennom  rettsprak
sis. 

Danmark 

Noen enhetlig definisjon av arbeidstakerbegrepet 
foreligger  ikke  i  Danmark.  Spørsmålet om  hvem 
som er arbeidstaker må avgjøres i relasjon til hvil
ken lov det er tale om. Vanligvis avgjøres spørsmå
let etter en helhetsvurdering der det tas hensyn til 
en rekke faktorer som i hovedtrekk er de samme 
som tillegges vekt i norsk rett. 

Finland 

I Finland er  arbeidsavtaleloven  den  grunnleg
gende  loven  som  regulerer  det  individuelle  ar
beidsforholdet mellom arbeidsgiver og arbeidsta
ker. Loven omfatter arbeidsavtaler 

«genom  vilket  en  arbetstagare  eller  arbetsta
gare  til  sammans  som  ett  arbetslag  förbinder 
sig att personligen utföra arbete för en arbetsgi
vares räkning under dennes ledning och över
vakning  mot  lön  eller  annat  vederlag» 
(1 kapittel 1 §). 

Hvem som regnes som arbeidstaker avgjøres ut fra 
begrepet arbeidsavtale. En arbeidstaker er således 
en som har forpliktet seg gjennom avtale til å utføre 
arbeid for en annen mot vederlag og under dennes 
ledelse  og  overvåking.  Hvis  arbeidsforholdets 
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rettslige karakteristikk er uklar eller omtvistet vil 
forholdet i praksis bli gjenstand for en helhetsvur
dering der partenes formål, benevnelsen på avtalen 
og andre momenter tillegges vekt. Det legges sær
lig vekt på hvilken grad av selvstendig stilling den 
arbeidsutførende parten har i forhold til den andre 
avtaleparten. 

10.6	 Arbeidsgivers ansvar for andre 
enn egne arbeidstakere 

10.6.1 Arbeidsmiljøloven § 15 

Arbeidsmiljøloven § 15 regulerer ansvar hvor flere 
arbeidsgivere  samtidig  driver  virksomhet  på 
samme arbeidsplass. Et eksempel på et tilfelle som 
omfattes av loven er byggeplasser. Et annet eksem
pel kan være butikker med egne ansatte og med le
verandører som arbeider i lokalene. 

Bestemmelsen sier for det første at hver enkelt 
arbeidsgiver  skal  sørge  for  at  egen  virksomhet  er 
innrettet og egne arbeidstakeres arbeid er ordnet 
og blir utført på en slik måte at også andre arbeids
takere er vernet i samsvar med reglene i arbeids
miljøloven (§ 15 nr. 1 bokstav a). Bestemmelsen ut
vider  det  tradisjonelle  arbeidsgiveransvaret  i  den 
forstand at arbeidsgiver(ne)  innenfor bestemmel
sens virkeområde har et ansvar ikke bare for egne 
arbeidstakere, men også for at andre arbeidsgive
res  arbeidstakere  har  et  fullt  forsvarlig  arbeids
miljø.  Ansvaret  omfatter  også  innleide  arbeidsta
kere.  Bestemmelsen  innebærer  ingen  innskrenk
ning i «hovedarbeidsgivers» ansvar. 

For det andre følger det av § 15 at hver enkelt 
arbeidsgiver skal medvirke til samarbeid  for å si
kre  fullt  forsvarlig arbeidsmiljø  for alle arbeidsta
kere på arbeidsplassen (§ 15 nr. 1 bokstav b). En 
av arbeidsgiverne, hovedbedriften, skal ha ansva
ret for samordningen av de enkelte virksomheters 
verne  og  miljøarbeid  (§ 15  nr. 1 bokstav  c).  Der
som det samtidig sysselsettes mer enn ti arbeidsta
kere  og  det  ikke  er  klart  hvem  som  skal  regnes 
som hovedbedrift, skal arbeidsgiverne skriftlig av
tale hvem  som  skal være  samordningsansvarlig 
(§ 15 nr. 2). 

Arbeidsmiljøloven § 15 gjelder først og  fremst 
der selve arbeidsutførelsen i en virksomhet repre
senterer  en  risiko  for  andre  arbeidsgiveres  ar
beidstakere. Dersom det ved anlegg av tunnel bru
kes helsefarlige tetningsstoffer  for å hindre vann
lekkasje, må således arbeidsgiver ikke bare sørge 
for  at  egne  arbeidstakere  vernes;  arbeidsgiveren 
må også sørge for at ikke andre arbeidstakere blir 
utsatt for skadelig eksponering (ved bruk av verne
utstyr, at de hindres adgang  til  faresone eller  lig

nende). Bestemmelsen er også blitt fortolket slik at 
arbeidsgiver har en viss plikt til å tilrettelegge for
holdene for arbeid som andre arbeidstakere utfø
rer på en virksomhets eget område, for eksempel 
ved at det stilles krav til restauranter eller butikker 
om  å  tilrettelegge  forholdene  i  virksomheten  for 
varelevering  slik  at  leverandørens  arbeidstakere 
skal kunne utføre sitt arbeid på en forsvarlig måte. 

Bestemmelsen omfatter kun arbeidsgivere og 
arbeidstakere.  Innleide  arbeidstakere  vil  dermed 
omfattes av arbeidsgivers ansvar etter bestemmel
sen.  Enmannsvirksomheter  er  derfor  i  utgangs
punktet ikke omfattet av bestemmelsen. Et unntak 
er  gjort  gjennom  forskrift  om  arbeidsmiljølovens 
anvendelse i bygge og anleggsvirksomhet hvoret
ter enmannsvirksomheter  plikter å medvirke ved 
samordningen av virksomhetenes verne og miljø
arbeid. 

Reglene  i  § 15  gjennomfører  kravene  i  EUs 
rammedirektiv  om  arbeidsmiljø  artikkel 6 (4)  og 
artikkel 10  (2)  om  at  arbeidsgivere  skal  samar
beide  med  hensyn  til  vernetiltak  og  informere 
hverandre  og  de  ansatte  om  arbeidsmiljørisiki. 
Reglene om ansvar for andre enn egne arbeidsta
kere og samarbeidsplikten må derfor fortolkes i lys 
av disse EUreglene. 

10.6.2 Byggherreforskriften 

Forskrift  om  sikkerhet,  helse  og  arbeidsmiljø  på 
bygge  og  anleggsplasser  (byggherreforskriften) 
implementerer  EUdirektivet  om  minimumsfor
skrifter  for  sikkerhet  og  sunnhet  på  byggeplas
ser.29 Forskriften er hjemlet i arbeidsmiljøloven § 2 
nr. 8 som  gir  anledning  til  å  fastsette  regler  for 
byggherre eller dennes representant. 

Byggherreforskriften har sin bakgrunn i at byg
geplasser utgjør en virksomhetssektor der arbeids
takerne utsettes for et særlig høyt risikonivå. Util
fredsstillende  arkitektoniske  og/eller  organisato
riske  løsninger  eller  dårlig  planlegging  av 
arbeidene  under  forberedelsen  av  prosjektet  har 
vært en medvirkende faktor i mange arbeidsulyk
ker på byggeplasser. Under gjennomføringen av et 
byggeprosjekt kan manglende samordning føre til 
arbeidsulykker, særlig når  forskjellige  foretak ar
beider samtidig eller etter  tur på samme arbeids
plass. 

Forskriften  pålegger  både  byggherrer,  pro
sjektledere, arbeidsgivere og enkeltmannsforetak 
plikter i alle faser av et bygg eller anleggsarbeid. 
Byggherren har etter forskriften et selvstendig an
svar for arbeidsmiljøet på arbeidsplassen. Forskrif

29. Rådsdirektiv 1992/57/EØF. 
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ten definerer byggherre som enhver fysisk eller ju
ridisk person som får utført et bygge eller anleggs
arbeid, dvs. er oppdragsgiver ved prosjektering og 
gjennomføring. Prosjektleder opptrer på vegne av 
byggherren,  og  er  den  som  utfører  byggherrens 
plikter  helt  eller  delvis.  Prosjektlederfunksjonen 
må baseres på avtale med byggherren. 

Byggherre  eller  prosjektleder  skal  utpeke  en 
eller flere koordinatorer for sikkerhet, helse og ar
beidsmiljø der det er flere virksomheter til stede, jf. 
§ 7. Det er viktig at koordinatoren har tilstrekkelig 
kunnskap  om  det  arbeidet  prosjektet  omfatter, 
samt  kunnskap  om  gjeldende  bestemmelser  for 
sikkerhet, helse og miljø. 

Kravene  til  samordning er omfattende og alle 
aktørene på bygge eller anleggsplassen, både ar
beidsgivere  og  enmannsvirksomheter,  plikter  å 
følge  koordinatoren(e)s  anvisninger.  Kravene  et
ter byggherreforskriften fritar ikke den enkelte ar
beidsgiver for plikter og ansvar etter arbeidsmiljø
loven, heller ikke kravene etter arbeidsmiljøloven 
§ 15. 

10.6.3 HMSforskriften § 6 

Når flere virksomheter utøver arbeid på samme ar
beidsplass  skal  de  etter  HMSforskriften  (intern
kontrollforskriften)  § 6  skriftlig  avtale  hvem  som 
skal ha ansvaret  for å  samordne  internkontrollen 
for  felles  aktiviteter  eller  områder.  Samordnings
kravet er begrenset til tilfeller hvor det er nødven
dig.  I  departementenes  veiledning  til  bestemmel
sen legges det til grunn at det er nødvendig med 
samordning når flere virksomheter til sammen har 
mer enn  ti arbeidstakere på arbeidsplassen. Kon
kret  risikovurdering  kan  medføre  at  samordning 
av  internkontroll  er nødvendig  også  når  det  er 
færre arbeidstakere til stede. 

Dersom det ikke inngås skriftlig avtale kan til
synsmyndighetene  bestemme  hvem som  skal 
være samordningsansvarlig. Tilsynsmyndighetene 
kan også omgjøre inngåtte avtaler i særlige tilfeller. 

Internkontroll  i  oppdragsforhold  er  regulert  i 
§ 6 andre ledd. Bestemmelsen omfatter arbeid som 
utføres  ved  oppdrag  på  oppdragsgivers eget  om
råde eller  anlegg.  Utgangspunktet  er  at den som 
driver virksomhet knyttet  til et  fysisk anlegg etc. 
skal sørge for at alle aktiviteter på området er om
fattet av internkontroll, uansett om de som utfører 
aktiviteten er ansatt  i virksomheten eller  ikke. Så 
vidt mulig skal internkontrollen til den som utfører 
oppdraget  legges  til grunn  for de aktiviteter  som 
omfattes  av  oppdraget.  Oppdragsgiver  skal  infor
mere  om  fellesregler  og  påse  at  mulige  mangler 
blir korrigert eller nødvendige tilpasninger foretatt 

i  egen  eller  oppdragstakers  internkontroll.  Rege
len forutsetter  at  arbeidsgiver undersøker om de 
oppdragstakere  virksomheten  engasjerer  har  til
fredsstillende internkontroll, men uten at dette er 
noen egentlig plikt for arbeidsgiver. Graden av til
passing  og/eller  korrigering  mellom  oppdragsgi
vers  og  oppdragstakers  internkontroll  vil  variere 
både med type og omfang av oppdraget, virksom
hetens størrelse og risikofaktorer og hvor tilfreds
stillende oppdragstakers internkontroll vurderes å 
være.  Poenget  er  at  internkontrollen  skal  være 
samordnet i nødvendig grad slik at arbeidsmiljøet 
er i samsvar med arbeidsmiljølovens krav. 

10.6.4 EUdirektiv om vern av innleide m.m. 

I 1991 vedtok EU et direktiv med formål å sikre at 
midlertidig ansatte og vikarer fra vikarbyrå har til
svarende vern som andre når det gjelder sikkerhet 
og  helse på  arbeidsplassen.30  Direktivet  har  ikke 
ført til lovendringer i norsk rett, antakelig fordi en 
har ment at kravene allerede er gjennomført gjen
nom forståelsen av norsk rett. Vern av innleide føl
ger blant annet av arbeidsmiljøloven § 15. 

Direktivet  innebærer  økt  fokus  på  vikarenes 
helse,  miljø  og  sikkerhetsforhold  når  de  utfører 
arbeid hos en innleier. Formålet er at de skal like
behandles med innleiers egne ansatte i forhold til 
disse kravene, jf. artikkel 2. 

Direktivet setter spesifikke krav om at vikaren 
har rett til å få informasjon om risiko og nødvendig 
opplæring i forhold til risiko (jf. artikkel 3 og 4). Vi
dere har direktivet bestemmelser om helsekontroll 
dersom vikaren settes til arbeid som er spesielt far
lig for deres sikkerhet og helse, særlig til visse ty
per arbeid der spesiell helsekontroll definert i den 
nasjonale lovgivning er påkrevd. Medlemslandene 
kan velge å forby at vikaren settes til slikt arbeid (jf. 
artikkel 5). Verne og helsepersonale i innleievirk
somheten  skal  gjøres  kjent  med  at  det  benyttes 
innleide vikarer i den grad dette er nødvendig for 
at verne og helsepersonalet skal kunne utføre opp
gavene  knyttet  til  vern  og  forebygging  på  en  til
fredsstillende måte for alle arbeidstakere i  foreta
ket og/eller virksomheten (jf. artikkel 6). Innleier 
skal informere utleier om hvilke yrkeskvalifikasjo
ner som kreves og om arbeidets egenart  før den 
innleide  starter  å  arbeide.  Vikarbyrået  skal  gjøre 
de  berørte  arbeidstakere  oppmerksom  på  alle 
disse faktorer. Medlemsstatene kan fastsette at de 
opplysninger innleier skal gi vikarbyrået skal frem

30. Rådsdirektiv 91/383/EØF om sikkerheten og helsen på ar
beidsplassen for arbeidstakere som har et tidsbegrenset el
ler midlertidig arbeidsforhold. 



NOU 2004: 5 159 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 10 

legges i en kontrakt om plassering av oppdrag (jf. 
artikkel 7). 

Innleier skal etter artikkel 8 være ansvarlig for 
arbeidsvilkårene til arbeidstakeren i den perioden 
oppdraget varer.  Innleiers ansvar er begrenset  til 
arbeidsvilkår  knyttet  til  sikkerhet,  hygiene  og 
helse på arbeidsplassen. Ansvaret skal gjelde uav
hengig av utleiers ansvar etter nasjonal rett. 

10.6.5	 Samordning, innleie mv. i andre 
nordiske land 

Den danske arbeidsmiljøloven pålegger arbeidsgi
vere  som  samtidig  utfører  arbeid  på  samme  ar
beidssted å samarbeide om å skape et sikkert ar
beidsmiljø  for  alle  beskjeftigede.  Loven  har  ikke 
noen  generell  bestemmelse  om  samordningsan
svar. Ved bygge og anleggsvirksomhet er imidler
tid  byggherren pålagt  omfattende  koordinerings
oppgaver.  Reguleringen  av  byggherrens  plikter 
går noe lenger enn i den norske byggherreforskrif
ten. 

Den svenske arbeidsmiljøloven har regler som 
tilsvarer arbeidsmiljøloven § 15 nr. 1 bokstav a) og 
b). Når det gjelder ansvar for samordning skiller lo
ven  mellom  bygge  og  anleggsvirksomhet  og  an
dre tilfeller hvor flere driver virksomhet på samme 
sted. I førstnevnte tilfelle er samordningsansvaret 
tillagt byggherren. Byggherren kan, slik som etter 
den  norske  byggherreforskriften,  overføre  sam
ordningsansvaret  til  en  av  arbeidsgiverne  på  ar
beidsstedet. Ved annen virksomhet enn bygge og 
anleggsvirksomhet  skal  arbeidsgiverne  avtale 
hvem  som  skal  være  samordningsansvarlig.  Hva 
som nærmere ligger i samordningsansvaret er de
taljert beskrevet i loven. 

Verken  Sverige  eller  Danmark  har  regler  om 
samordning av internkontroll. 

I Sverige ble det  i 1994  innført et særskilt an
svar  for  den  som  leier  inn  arbeidskraft.  Ansvaret 
for innleid arbeidskraft  tilsvarer arbeidsgivers ar
beidsmiljøansvar  for egne ansatte, dog begrenset 
til det aktuelle arbeidet den innleide utfører for inn
leier.  Bestemmelsen  i  arbetsmiljølagen  3 kapittel 
12 § lyder: 

«Den som råder över ett arbetsställe skall se till 
att det på arbetsstället finns sådana fasta anord
ningar att den som arbetar där utan att vara ar
betstagare i förhållande till honom inte utsätts 
för  risk  för  ohälsa  eller  olycksfall.  Han  skall 
även se till att andra anordningar som finns på 
arbetsstället kan användas utan sådan risk. 

Den  som  anlitar  inhyrd  arbetskraft  för  att 
utföra  arbete  i  sin  verksamhet  skall  vidta  de 
skyddsåtgärder som behövs i detta arbete.» 

Den finske arbeidsavtaleloven 1 kapittel 7 § har re
gler om overføring av rettigheter og plikter mellom 
partene i en arbeidsavtale til tredjemann. Bestem
melsen  regulerer  både  arbeidsgivers  rettigheter 
(styringsretten) og plikter med hensyn til vikarers 
utførelse av arbeid. Tredje ledd lyder: 

«När arbetsgivaren med samtycke av arbetsta
garen överför denne till en annan arbetsgivares 
förfogande  (användarföretag),  övertar  använ
darföretaget rätten att leda och övervaka arbe
tet samt de för arbetsgivaren föreskrivna skyl
digheter som har direkt samband med hur ar
betet utförs och ordnas.» 

10.7 Utvalgets vurderinger og forslag 

10.7.1	 Arbeidsgiverbegrepet 

Generelle betraktninger 

Måtene å organisere virksomheter på er blitt flere. 
Nettverkspregede organisasjonsmodeller vil anta
kelig være den sterkest voksende form i fremtiden. 
På denne bakgrunn er det viktig å fokusere på for
holdet  mellom  nye  organisasjonsformer  og  ar
beidstakernes  grunnleggende  rettigheter.  Spørs
mål  om  arbeidsgiveransvaret  i  konsern  og  andre 
sammensatte organiseringer har derfor vært gjen
stand for utredning, debatt og diverse forslag i lang 
tid. 

Spørsmålene  for  utvalget  har  i  denne  forbin
delse vært om arbeidsmiljølovens arbeidsgiverbe
grep bør utvides. Dette dreier seg blant annet om 
hvem som skal ha ansvaret for helse, miljø og sik
kerhet i en virksomhet, og om ansvaret skal ligge 
på den som arbeidstaker formelt er knyttet til gjen
nom ansettelsesavtalen eller om også andre skal ha 
et slikt ansvar. Videre er det spørsmål om bereg
ningen av arbeidstiden i forhold til arbeidsmiljølo
vens arbeidstidsbestemmelser. Dette vil  få betyd
ning blant annet  for overtidsberegning og om  lo
vens ytre rammer  for  arbeidstidens  lengde  er 
overholdt.  Spørsmålet  om  utvidelse  av  arbeidsgi
verbegrepet har  også betydning  i  relasjon  til  stil
lingsvernet. Særlig gjelder dette plikten til å  tilby 
annet passende arbeid i forbindelse med oppsigel
ser.  Det  samme  gjelder  oppsagte  arbeidstakeres 
eventuelle  fortrinnsrett  ved  nyansettelser.  Spørs
målet er om disse pliktene skal være relatert til den 
enkelte virksomhet eller om de også skal relateres 
til andre virksomheter for eksempel i et konsern. 

En  utvidelse  av  arbeidsgiverbegrepet  vil  med 
andre ord bety at arbeidstakere får rettigheter i for
hold til flere enn den som ansettelsesforholdet for
melt er knyttet til. Det betyr også at flere får ansvar 
for overholdelse av arbeidsmiljølovens bestemmel



160 NOU 2004: 5 
Kapittel 10 Arbeidslivslovutvalget 

ser. Det vil  innebære at Arbeidstilsynet vil kunne 
rette pålegg mot flere enn den som  i dag  regnes 
som arbeidsgiver, og at flere vil kunne bli straffean
svarlige for manglende overholdelse av lovens be
stemmelser.  En  utvidelse  vil  derimot  ikke  bety 
endringer i regelen om at det er den arbeidstaker 
er ansatt hos som har hovedansvaret for å sikre et 
fullt forsvarlig arbeidsmiljø. 

Utvalget har vurdert om nye måter å organisere 
arbeidet på tilsier en generell utvidelse av arbeids
giverbegrepet.  Arbeidsgiverbegrepet  gir  få  av
grensnings eller tolkningsproblemer i de tradisjo
nelle arbeidsgiverorganiseringene. Problemstillin
gen  er  imidlertid  om  dagens  arbeidsgiver  og 
virksomhetsorganiseringer og samarbeid gir mer 
kompliserte beslutningsstrukturer, og om ramme
betingelser  av betydning  for  arbeidstakernes  ret
tigheter i mindre grad blir satt av arbeidsgiver selv. 

Spørsmålet er om en utvidelse av arbeidsgiver
begrepet vil bety en ansvarsplassering som treffer 
der den reelle avgjørelsesmyndigheten  ligger, og 
om utvidelsen er rimelig overfor de virksomheter, 
selskaper osv. som eventuelt pålegges ansvar. Ut
fordringen  er å  finne  fremtidsrettede  løsninger 
som ikke får utilsiktede konsekvenser verken for 
arbeidstakeres situasjon eller  for virksomhetenes 
evne til å møte fremtidens markedskrav. 

Utvalget har i disse spørsmål delt seg i et fler
tall, medlemmene Bakke, Bastholm, Borgerud, Bø
hagen,  Kvam,  Leveraas,  Meyer,  Nygård,  Nymo, 
Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen, og et mindre
tall medlemmene Andreassen, Bjergene, Haaland og 
Sundnes. 

Flertallets forslag: Ingen endringer i lovens 
definisjon 

Ifølge  utvalgets  flertall  fremstår  det  som  lite  hen
siktsmessig å foreslå noe gjennomgående, utvidet 
arbeidsgiveransvar for konsernselskaper og andre 
med bestemmende innflytelse eller lignende. 

Flertallet  tar  utgangspunkt  i  at  beslutnings
strukturen normalt ikke er så komplisert at det får 
betydning for  arbeidstakernes  rettigheter.  Gjel
dende  definisjon  av  arbeidsgiverbegrepet  i  ar
beidsmiljøloven § 4 og praksis knyttet til denne, er 
ifølge  flertallet i  de  aller  fleste  tilfeller  treffende 
med hensyn til hvor den reelle avgjørelsesmyndig
heten i arbeidsmiljøspørsmål ligger. Flertallet leg
ger til grunn at det etter gjeldende rett blant annet 
skal  legges  vekt på  hvem  som  i  praksis  har  opp
trådt som arbeidsgiver og som har utøvet arbeids
giverfunksjoner. Det vises også til at det etter gjel
dende rett er åpning for at arbeidsgiveransvar kan 

plasseres hos  flere dersom det  foreligger et  sær
skilt grunnlag for det. 

Flertallet  mener  videre  at  en  utvidelse  av  ar
beidsgiverbegrepet kan nødvendiggjøre en sentra
lisert ledelse av en rekke sider ved forskjellige virk
somheter som har samme eierskap. Et konsern vil 
måtte  etablere  sentrale  strukturer for  å  håndtere 
det utvidede arbeidsgiveransvaret. Dette kan være 
lite kostnadseffektivt, og kan undergrave rollene til 
ledelsen i det enkelte selskap. 

Mer konkret kan en sentralisering av beslutnin
ger være vanskelig å forene med arbeidet for helse, 
miljø og  sikkerhet på  lokalt nivå. Dagens  rettstil
stand  legger etter  flertallets  vurdering  forholdene 
bedre til rette for å treffe beslutninger nær der be
slutningene  skal  iverksettes.  Ansvar  for  helse, 
miljø og sikkerhet forutsetter lokal og konkret inn
sikt i arbeidsmiljøet og mulighet til å påvirke det. 
Utenforstående  virksomheter  vil  gjerne  ikke  ha 
den nødvendige tilstedeværelse som dette krever. 
Faren ved et utvidet arbeidsgiveransvar kan være 
at  engasjementet  i  den  enkelte  virksomhet  blir 
mindre. Videre kan det være en  fare  for ansvars
oppsplitting. 

Det er etter flertallets vurdering heller ikke øn
skelig  å  utvide  arbeidsgiverbegrepet  i  forhold  til 
stillingsvernsreglene. En utvidelse kan blant annet 
medføre at omstillingsprosesser blir mer ressurs
krevende. Det kan bli vanskelig å oppfylle  lovens 
krav til forsvarlig saksbehandling ved oppsigelser 
som skjer i mer komplekse konsernstrukturer. Vi
dere vil det måtte foretas en avveining mellom alle 
ansatte  i  et  konsern  ved  driftsinnskrenkninger.  I 
konkrete  tilfeller  der  ansatte  i  en  virksomhet  må 
vike for ansatte fra andre virksomheter, kan dette 
gi urimelige utslag. 

Flertallet  mener  i  tillegg  at  en  lovfestet  utvi
delse  av  arbeidsgiverbegrepet  ikke  er hensikts
messig fordi det ofte kan være vanskelig å fastslå 
når og av hvem det utøves reell innflytelse over en 
virksomhet. Flertallet viser her til det mangfoldet 
av virksomhetsorganiseringer som er beskrevet  i 
punkt 10.3.2. Det kan være tale om alt fra mindre 
konserner  der  morselskapet  er  heleier  i  ett  eller 
flere datterselskap, til nettverk der virksomhetene 
er samarbeidspartnere som leverandører, kunder, 
lisensgivere, partnere mv. Hvis det utvidede ansva
ret  skal  være  betinget  av «bestemmende  innfly
telse»  eller  lignende  kriterier,  blir  det  en  meget 
skjønnsmessig bestemmelse. Det er viktig at hvem 
som  har  arbeidsgiveransvaret  fremgår  tilstrekke
lig tydelig av loven. Dette vil bli mer uklart med en 
lovfesting  av  et  subsidiært  ansvar  for  konsernle
delse mv. 
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Flertallet mener at en heller ikke er tjent med å 
lovfeste de regler som i dag gjelder, i en ny defini
sjon av arbeidsgiverbegrepet. Selv om måtene virk
somhetene organiserer seg på er mangfoldige og 
kan by på uklarheter når det gjelder ansvarsplasse
ring,  ivaretar  dagens  rettstilstand  i  tilstrekkelig 
grad  hensynet  til  klarhet  og  forutberegnelighet. 
Generelt fremstår det som en vanskelig oppgave å 
kodifisere  rettspraksis  til  en  lovtekst  som  gir  en 
klarere og mer  forutsigbar avgrensning av hvilke 
tilfeller der flere selskaper eller virksomheter skal 
anses å ha arbeidsgiveransvar. Dette skyldes blant 
annet at den rettspraksis som foreligger i forhold 
til  rettigheter  og  plikter  ved  en  sammensatt  ar
beidsgiversituasjon  i  stor grad  er  knyttet  til  kon
krete vurderinger av forholdene i den enkelte sak. 
Det  bør  fortsatt  være  domstolene  som  avgjør 
spørsmålet på bakgrunn av en konkret vurdering 
av forholdene i den enkelte sak. 

Mindretallets forslag: Lovfesting av et utvidet 
arbeidsgiverbegrep 

Utvalgets mindretall er ikke enige i flertallets argu
mentasjon. Mindretallet vil på bakgrunn av de se
nere års utvikling og erfaringer fra arbeidslivet, til
synsmyndigheter og rettspraksis svare  ja til man
datets spørsmål om loven tydeligere bør klargjøre 
hvem som har ansvar og hvor ansvar for de ulike 
reglene ligger. Etter mindretallets oppfatning vil et 
arbeidsgiveransvar  slik  Konsernutvalget  foreslo 
best  ivareta  virksomhetenes  og  arbeidstakernes 
behov for klarhet og forutsigbarhet. 

I dagens virkelighet med nye organisasjonsfor
mer  både  selskapsrettslig  og operativt,  gir  gjel
dende arbeidsgiverbegrep tilfeldige rettigheter og 
plikter  for  arbeidstaker.  En  målsetting må derfor 
være at lovverket sikrer arbeidstakeres rettigheter 
uavhengig  av  hva  slags  organisasjonsform  som  i 
øyeblikket velges, slik at man ikke kan organisere 
seg vekk fra det ansvar arbeidsgiver til enhver tid 
må ha. 

Adgangen til å organisere virksomheter på for
skjellige måter må som et utgangspunkt anses som 
en del av arbeidsgivers styringsrett. På den annen 
side må det grunnleggende arbeidsrettslige syns
punkt  være  at  arbeidstakernes  rettsstilling  ikke 
bør være avhengig av formelle foretaksstrukturer, 
men av de underliggende og reelle  forhold. I  for
hold til arbeidsrettslige spørsmål vil reguleringen 
av  arbeidsgiverbegrepet måtte  utformes på  bak
grunn  av  de  særlige  hensyn  som  gjør  seg  gjel
dende på dette område. 

Som  utgangspunkt  bør  derfor  anses  som  ar
beidsgiver også det eller de foretak hvor de reelle 

beslutninger  blir truffet  som  vedrører  arbeidsta
kernes  arbeidsforhold,  og  som  utøver  arbeidsgi
verfunksjoner som  følge av styringsretten, slik at 
de rettigheter og plikter som følger av det å være 
arbeidsgiver –  i  forhold  til arbeidsmiljølovens be
stemmelser – ikke begrenses til det eller de foretak 
som arbeidsforholdet er formelt knyttet til. 

Dette presiserer at det er den som er arbeidsgi
ver  etter  gjeldende  § 4  første  ledd  som  i  første 
rekke har de rettigheter og plikter som følger av ar
beidsgiverposisjonen. Denne arbeidsgiver vil der
for under enhver omstendighet være ansvarlig for 
at de plikter som arbeidsmiljølovens regler påleg
ger en arbeidsgiver blir oppfylt. Dette gjelder for så 
vel arbeidsmiljølovens krav til et fullt forsvarlig ar
beidsmiljø, som i forhold til lovens regler om stil
lingsvern, straffeansvar mv. Den som er arbeidsgi
ver etter § 4 første ledd kommer ikke bort fra sine 
forpliktelser  etter  arbeidsmiljølovens  bestemmel
ser ved at et ansvar for disse forpliktelser også kan 
påhvile  en  eller  flere  andre,  som  vil være  å  anse 
som arbeidsgivere etter Konsernutvalgets forslag. 
De  rettigheter  og  plikter  som  følger  av  forslaget 
kommer  i  tillegg til de rettigheter og plikter som 
følger av § 4 første ledd. Dette kommer til uttrykk 
ved  at  det  uttrykkelig  er  angitt  at  rettigheter  og 
plikter dernest er lagt til ethvert annet foretak som 
kan utøve bestemmende innflytelse over arbeidsgi
ver etter § 4 første ledd, eller til en gruppe av fore
tak, eller av foretak tilknyttet slik gruppe. Det er al
lerede slik etter arbeidsmiljølovens bestemmelser 
om masseoppsigelser at disse får anvendelse også 
hvor  de  planlagte  oppsigelser  skyldes  andre  enn 
arbeidsgiver  «og  som  har  beslutningsmyndighet 
overfor denne», for eksempel en konsernledelse, jf. 
§ 56 A nr. 7. 

Videre er uttrykket «bestemmende innflytelse» 
vel kjent så vel i norsk som i nordisk selskapslov
givning, og uttrykket anvendes også  i EUs regel
verk. 

Når det gjelder konsernforhold er det grunn til 
å  henlede  oppmerksomheten  til  en  bestemmelse 
som kom inn  i aksjelovene av 1997, § 6–16 andre 
ledd og særlig andre setning som sier at «morsel
skapet skal også underrette datterselskapets styre 
om beslutninger som kan ha betydning for datter
selskapet,  før  endelig  beslutning  treffes».  I  forar
beidene til  bestemmelsen  som  pålegger  morsel
skap  slik  opplysningsplikt  i  forhold  til  dattersel
skap heter det at 

«Bestemmelsen er begrunnet særlig ut fra hen
synet til de ansattes representanter i dattersel
skapets  styre.  For  disse  kan  det  være  et  pro
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blem  at  beslutninger  som  angår  datterselska
pet i realiteten treffes av morselskapet».31 

Dette  synes  igjen  å  understreke  morselskapets 
sterke posisjon i et konsern. 

Arbeidsmiljøloven  knytter  en rekke  plikter  til 
den som er arbeidsgiver, blant annet ansvaret for 
et  fullt  forsvarlig  arbeidsmiljø  (arbeidsmiljøloven 
§ 14, jf. §§ 7–13). Dette ansvar vil i første rekke på
hvile den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd. 
Det eller de foretak som anses som arbeidsgiver et
ter  Konsernutvalgets  forslag  vil  imidlertid  måtte 
påse  at  den  som  er  arbeidsgiver  etter  § 4  første 
ledd oppfyller sine forpliktelser etter § 14. Derved 
vil det sikres at de krav som følger av § 14 blir iva
retatt også i tilfeller hvor ett eller flere andre fore
tak har en bestemmende innflytelse over den som 
er arbeidsgiver etter § 4 første ledd. 

Dette vil blant annet innebære at særlig ledel
sen av et morselskap vil måtte forvisse seg om at 
konsernet har en overordnet styring med arbeids
miljøet. Det vil påhvile ledelsen en aktivitetsplikt i 
forhold til det eksisterende arbeidsmiljø innen kon
sernet, som en plikt til å påse at nødvendige tiltak 
blir  truffet  for  å  forbedre  arbeidsmiljøet  i  den  ut
strekning  arbeidsmiljøet  ikke  måtte  være  i  sam
svar med de krav som følger av § 14, herunder å 
påse at det så vel fra morselskapets side, som innen 
datterselskapet blir sørget  for nødvendige økono
miske rammer til slike tiltak. I denne sammenheng 
kan for øvrig merkes at det i aksjeselskapers årsbe
retning skal gis en redegjørelse om arbeidsmiljøet, 
og en oversikt over hvilke tiltak som er iverksatt på 
dette området. Et konsern kan også være organi
sert slik, når det gjelder forholdet mellom et mor
og  datterselskap,  at  ledelsen  av  datterselskaper 
kan ha en aktivitetsplikt også i forhold til arbeids
miljøet  innen  andre  datterselskaper  i  et  konsern, 
for eksempel hvor mor og datterselskaper har fel
les ledelse. Tilsvarende kan forholdet stille seg ved 
andre  forhold  hvor  bestemmende  innflytelse  kan 
utøves mellom forskjellige foretak innen en gruppe 
av  foretak. Vel så vesentlig er det  imidlertid at et 
strafferettslig  ansvar  vil  kunne  gjøres  gjeldende 
ikke  bare  mot  vedkommende  datterforetak eller 
mot  det  foretak  som  utgjør  konsernspissen,  men 
også mot  de  øvrige  underliggende  datterforetak 
mfl., og i andre tilfeller hvor bestemmende innfly
telse kan utøves mellom forskjellige foretak innen 
en gruppe. 

Når det gjelder beregningen av oppsigelsesfris
tens lengde, fastsetter arbeidsmiljøloven § 58 nr. 5 

31. NOU 1992: 29 s. 152. 

andre ledd at ansettelsestiden skal beregnes slik at 
det 

«medregnes  den  tid  som  arbeidstakeren  har 
vært  tilsatt  i  annen  virksomhet  innenfor  kon
sern som arbeidsgiveren tilhører eller innenfor 
annen gruppe av virksomheter som er knyttet 
sammen gjennom eierinteresser eller felles le
delse på en slik måte at det vil være naturlig å 
se ansettelsen i sammenheng. Har virksomhe
ten eller del av den blitt overdratt eller leiet ut 
til  ny  arbeidsgiver,  skal  det  også  medregnes 
den tid arbeidstakeren har vært tilsatt hos den 
tidligere arbeidsgiver eller i virksomhet innen
for konsern eller gruppe av virksomheter som 
den tidligere arbeidsgiver tilhørte». 

Bestemmelsen gir uttrykk for at ansettelsesforhol
det således skal anses som en sammenhengende 
ansettelse, uavhengig av de formelle arbeidsgiver
forhold,  dersom  de  underliggende  reelle  forhold 
tilsier  det.  Noe  arbeidsgiveransvar  for  konsernet 
eller gruppen av virksomheter ut over dette følger 
imidlertid ikke direkte av bestemmelsen. 

Beregningen  av ansettelsestidens  lengde  har 
også betydning i forhold til oppsigelsesvernet etter 
arbeidsmiljøloven  § 60  nr. 2,  idet  den enkelte  ar
beidstakers ansiennitet er et viktig hensyn ved be
dømmelsen av om en oppsigelse er saklig, ved si
den av andre omstendigheter som arbeidstakerens 
alder  og  sosiale  forhold.  Hvor  arbeidstakeren  er 
ansatt innen et konsern eller gruppe av virksomhe
ter  vil  det  imidlertid  ved  oppsigelse  på  grunn  av 
driftsinnskrenkninger  eller  rasjonaliseringstiltak 
kunne  bli  spørsmål  om  ansiennitetshensyn  skal 
vurderes  samlet  for  konsernet  eller  gruppen  av 
virksomheter,  eller  i  forhold  til  den  enkelte  virk
somhet. Dette spørsmål er neppe endelig avklart i 
rettspraksis, men i flere konsern er det inngått av
taler. 

Mindretallet  foreslår  på denne  bakgrunn  at 
Konsernutvalgets  forslag  til tredje  og  følgende 
ledd i bestemmelsen om arbeidsgiverbegrepet tas 
inn i loven. 

Utviklingen i organiseringen av virksomheter i 
Norge tilsier at stadig flere arbeidstakere er ansatt 
i et foretak som er del av et konsern eller konsern
lignende foretaksgruppe som kjede, franchise o.l. 
For å sikre at lovens bestemmelser om helse, miljø 
og sikkerhet kan gjennomføres fullt ut på en forut
sigbar  måte,  vil  mindretallet  dersom  det  ikke  får 
medhold i foreslått endring av arbeidsgiverbegre
pet foreslå at et subsidiært arbeidsgiveransvar inn
føres for helse, miljø og sikkerhetsspørsmål, ver
neombud og arbeidsmiljøutvalg. 
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10.7.2	 Arbeidstakerbegrepet 

Generelle betraktninger 

Det  underliggende  spørsmålet  i  relasjon  til ar
beidstakerbegrepet er hvem som skal være beskyt
tet  gjennom  arbeidsmiljølovens  regler.  Utvalget 
har lagt til grunn at det er en forutsetning for å opp
rettholde  et  rimelig  beskyttelsesnivå  og  å  unngå 
sosial dumping at så mange som mulig faller innen
for det samme regelverket. De arbeidsrettslige re
guleringene bør ikke stå i veien for utviklingen av 
nye arbeids og organisasjonsformer. Det må være 
rom  for  ulike  tilknytningsformer  i  arbeidslivet. 
Grensedragningen mellom de som omfattes av lo
vens vern og de som faller utenfor bør i tillegg være 
klar og forutsigbar. 

Innledningsvis kan det slås fast at de utviklings
trekk vi ser i arbeidslivet foreløpig ikke har ført til 
noen store endringer når det gjelder arbeidsstyr
kens sammensetning. Det er fremdeles mest van
lig å  være  fast ansatt hos én arbeidsgiver på hel
eller deltid. Den klare hovedregel er fortsatt anset
telsesforhold  mellom  arbeidstakere  og  arbeidsgi
vere.  Slik  bør  det  etter  utvalgets  vurdering  også 
være i fremtiden. 

Mye taler allikevel for at det er i ferd med å bli 
større variasjon  i arbeidstakernes  tilknytningsfor
mer til virksomhetene, for eksempel gjennom inn
leie, frilans, kontraktører og konsulenter. Dermed 
vil  det  finnes  flere  personer  i  virksomheten  som 
ikke er ansatt som arbeidstakere i arbeidsmiljølo
vens forstand, men som likevel påvirkes av og er en 
del av arbeidsmiljøet. 

Ingen endringer i lovens definisjon 

Utvalget  foreslår  ingen  endringer  i  gjeldende  ar
beidstakerbegrep.  Arbeidstakerbegrepet  er  godt 
innarbeidet i praksis og det bør godt dokumenterte 
grunner til for å foreslå endringer i definisjonen av 
begrepet. Arbeidstakerbegrepet byr i de fleste til
feller  ikke  på  store  problemer.  Selv  om  det  kan 
være noen avgrensningsproblemer, er det  likevel 
ikke grunnlag for å si at kriteriene har mistet sin re
levans og bør endres. Relevansen av de ulike mo
mentene er endret i takt med endringene i måten 
arbeidet utføres på. Det  innebærer blant annet at 
momenter  som  for  eksempel  eiendomsretten  til 
verktøy kanskje ikke har like stor vekt i dag. I en 
samlet  helhetsvurdering  har  dette  mindre  betyd
ning. Samtidig illustrerer dette arbeidstakerbegre
pets innebygde fleksibilitet og elastisitet i forhold 
til utviklingen i arbeidslivet. 

Det  fremstår heller  ikke som særlig hensikts
messig  å  innta  et eller  flere  momenter  i  loven. 

Rettspraksis viser at domstolene skjærer gjennom 
omgåelsesforsøk  og  foretar  konkrete  helhetsvur
deringer av alle relevante momenter. Tilsvarende 
gjelder for forvaltningspraksis knyttet til arbeidsta
kerbegrepet. 

Utvalget mener  at  fordelene  med  en  fleksibel 
regel  oppveier de  avgrensningsproblemer  denne 
reguleringsformen innebærer. Selv om ordlyden i 
definisjonen er knapp er den fremdeles dekkende 
for  realiteten  i  arbeidstakerbegrepet.  Det  forelig
ger et stort kildemateriale i forarbeider, rettsprak
sis og teori som utfyller definisjonen. Fra et bruker
synspunkt kan dette materialet være utilgjengelig. 

Utvalget  mener  imidlertid  at  hensynet  til  ar
beidsutøverens behov i denne sammenheng bare i 
begrenset grad taler  for en mer utfyllende defini
sjon. Med utgangspunkt i dagens definisjon vil det 
for  de  fleste  praktiske  tilfeller  ikke  være  tvil om 
hvorvidt vi har å gjøre med et regulært ansettelses
forhold. I tvilstilfeller vil en mer utfyllende lovtekst 
ikke  nødvendigvis  føre  til  at  rettstilstanden  frem
står som klarere for den det gjelder. Uansett hvil
ken ordlyd en velger kommer man ikke utenom at 
spørsmålet  i  siste  hånd  må  avgjøres etter  en 
skjønnsmessig  helhetsvurdering,  slik  erfaringen 
har vært i Finland som har en definisjon av arbeids
takerbegrepet i arbeidsavtaleloven. 

Enda  viktigere  er at  det  fremdeles  bør  være 
åpent for en utvikling av begrepet i takt med nye or
ganisasjonsformer  og  tilknytningsformer.  Denne 
utviklingen kan og bør skje i rettspraksis. Utvalget 
mener at de momentene og den helhetsvurdering 
som  domstolene  legger  til  grunn  i  tilstrekkelig 
grad  ivaretar hensynet  til  fleksibilitet og  forutsig
barhet.  Utvalget  forutsetter  imidlertid  at  domsto
lene i sine avgjørelser reflekterer en fremtidig ut
vikling på arbeidsmarkedet. 

10.7.3	 Arbeidsgivers ansvar for andre enn 
egne arbeidstakere 

Utvidelse av arbeidsgivers ansvar for andre enn 
egne arbeidstakere 

Utvalget har vurdert endringer i forhold til bestem
melsen i arbeidsmiljøloven § 15 på følgende punk
ter: Utvalget har for det første vurdert om arbeids
givers ansvar kun bør gjelde  for andre arbeidsta
kere som i dag, eller om ansvaret bør utvides til å 
gjelde  andre  persongrupper  som  selvstendige  og 
andre som utfører arbeid. Dernest har utvalget vur
dert om vilkåret «samme arbeidsplass» treffer be
stemmelsens formål eller om det finnes en bedre 
og mer dekkende formulering. 

Utvalget presiserer at bestemmelsen kun gjel
der arbeidsgivers ansvar i forhold til hvordan egen 
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virksomhet er innrettet og hvordan egne arbeidsta
keres  arbeid  utføres  og  ordnes.  Ansvaret  gjelder 
således kun så langt arbeidsgivers egen virksom
het  eller  ansatte  representerer  en  arbeidsmiljøri
siko  for  arbeidstakere  i  andre  virksomheter.  Ar
beidsgiver  har  således  normalt  ikke  ansvar  for 
hvordan andres arbeidstakere utfører sitt arbeid el
ler hvordan arbeidsmiljøforholdene er i andre virk
somheter.  Unntak vil  bare  gjelde  der  egen virk
somhet er så  integrert med andre arbeidstakeres 
arbeid at den i seg selv representerer en risiko for 
disse. Det typiske eksempelet vil være ordinær ar
beidsleie  hvor  innleide  arbeidstakere  blir  under
lagt arbeidsgivers direkte styring og instruksjon. 

Primæransvaret  for  arbeidsmiljøet  ligger  uan
sett hos den arbeidsgiver som en arbeidstaker er 
ansatt hos. Utvalget foreslår ingen endringer i disse 
spørsmålene. 

Anvendelsesområdet  for  arbeidsmiljøloven 
§ 15  er  at  det  er  flere  arbeidsgivere  samtidig  på 
samme arbeidsplass. Begrepet arbeidsplass er ikke 
definert i loven. Lovforarbeidene nevner to eksem
pler; bygge og anleggsplass og tilfeller hvor andre 
virksomheter kommer inn i en eksisterende virk
somhet for å utføre reparasjonsarbeid. 

Formålet  med  gjeldende  bestemmelse  er  å 
sørge for at én virksomhets aktivitet ikke i seg selv 
representerer  en  uakseptabel  arbeidsmiljørisiko 
for andres arbeidstakere. Dette vil kunne være til
felle når virksomhetenes aktiviteter fysisk er nær 
hverandre.  I  arbeidsmiljøloven  § 15  benyttes  be
grepet «samme arbeidsplass» for å beskrive dette 
risikoområdet.  Utvalget  mener  imidlertid  at  dette 
begrepet ikke er helt treffende. For det første kan 
det være vanskelig å avgjøre hva som ligger i be
grepet  «samme  arbeidsplass».  Et  eksempel  kan 
være  et  havneområde  hvor  mange  virksomheter 
samtidig driver aktiviteter med til dels høy risiko, 
og hvor det vil være et vesentlig moment å sikre at 
den enkelte virksomhet ikke utgjør en fare for an
dre. Ut  fra ordlyden er det  ikke gitt, og  i alle  fall 
problematisk å avgrense, hva som er «samme ar
beidsplass». Formålet tilsier  imidlertid at bestem
melsen uansett bør komme til anvendelse i den ut
strekning den enkelte virksomhet faktisk utgjør en 
risiko for en annen. For det andre kan det tenkes 
tilfeller hvor det ikke er naturlig å anse «aktivitets
området» som samme arbeidsplass, men hvor virk
somhetenes art og fysiske nærhet likevel kan inne
bære  en  risiko  for  andres  arbeidstakere.  Eksem
pler  vil  typisk  kunne  være  kjøpesenter  eller 
kontorfellesskap.  Utvalget  mener  at  også  sist
nevnte tilfeller i prinsippet bør omfattes av bestem
melsen. Utvalget foreslår derfor å bytte ut vilkåret 
«samme arbeidsplass» med et krav om at det skal 

være  tale  om  personer  som  utfører  arbeid  «i  til
knytning  til  arbeidsgivers  aktivitet  eller  innret
ning». Denne formuleringen treffer etter utvalgets 
oppfatning  bedre  bestemmelsens  formål  enn  da
gens ordlyd. Ved å frigjøre anvendelsesområdet fra 
et  rigid, men  lite presist, geografisk område som 
«samme  arbeidsplass»,  vil bestemmelsen  i  større 
grad rettes mot den faktiske risiko som arbeid nær 
hverandre vil kunne representere. Begrepet «i til
knytning til» angir  likevel at det må være en klar 
nærhet mellom virksomhetenes aktiviteter. 

Utvalget  presiserer  at  bestemmelsens  øvrige 
vilkår  må  være til  stede  for  at  den  faktisk  skal 
komme  til  anvendelse.  Dersom  en  virksomhets 
innretning og arbeidsutførelse ikke representerer 
noen risiko for andre, utløses heller ikke noe utvi
det ansvar for andres arbeidstakere, uavhengig av 
hvor nær hverandre virksomhetene driver sine ak
tiviteter. Eksempelvis antar utvalget at en virksom
het  som  driver  butikk  i  et  kjøpesenter  bare unn
taksvis vil  representere noen risiko  for øvrige ar
beidstakere  i  senteret,  slik  at ansvar  etter 
bestemmelsen  derfor  sjelden  vil  være  aktuelt.  At 
ansvaret etter § 15 utvides til prinsipielt å gjelde for 
eksempel i et kjøpesenter, innebærer således ikke 
noe annet enn at den enkelte butikkinnehaver må 
se til at «sitt og sine» ikke representerer noen uak
septabel arbeidsmiljøbelastning eller arbeidsmiljø
risiko for andre som utfører arbeid i tilknytning til 
arbeidsgivers aktivitet eller innretning. Etter utval
gets oppfatning vil forslaget til endring i virkeområ
det gi en noe mer fleksibel bestemmelse, men hvor 
det praktiske innholdet i all hovedsak tilsvarer gjel
dende § 15 i arbeidsmiljøloven. 

Arbeidsgiver har i dag ansvar etter § 15 kun for 
arbeidstakere. Utvalget foreslår en utvidelse av den 
personkrets som arbeidsgiver skal ha ansvar for, ved 
også å inkludere selvstendige og andre som utfø
rer arbeid uten å være arbeidstakere. 

Etter utvalgets oppfatning er det rimelig å kreve 
at  arbeidsgiver  sørger  for  at  egen  virksomhet er 
innrettet slik at den ikke representerer noen uak
septabel  risiko  for  andre  som  utøver  arbeid  i  til
knytning til  virksomheten,  uavhengig  av  om  de 
som utfører arbeidet regnes som arbeidstaker eller 
om de har en annen arbeidsrettslig status. 

Utvalget foreslår derfor en lovtekst som i prin
sippet omfatter alle som faktisk utfører arbeid i til
knytning til arbeidsgivers aktivitet eller innretning. 
Bestemmelsen vil etter forslaget omfatte så vel inn
leide  arbeidstakere  som  selvstendige  og  andre. 
Innleide arbeidstakere omfattes også i  dag av ar
beidsgivers ansvar etter § 15. Dette følger uten vi
dere av begrepet «andre arbeidstakere». Av opplys
ningshensyn  foreslår likevel  utvalget  at  innleide 
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blir  nevnt  særskilt  i  bestemmelsen.  Forslaget  tar 
sikte på å kodifisere gjeldende rett og å klargjøre 
oppfyllelse av forpliktelsene etter EUdirektivet om 
vern av innleide m.m. 

Utvalget foreslår dessuten at selvstendige om
fattes, og nevnes særskilt, i bestemmelsen. 

Foruten de reelle hensyn som nevnt ovenfor, vi
ser utvalget også til EUs henstilling til medlemssta
tene om å forbedre helse og sikkerhet for selvsten
dige. Den omfatter også personer som utøver sin 
yrkesaktivitet  uten  et  ansettelsesforhold  av  noen 
art  og uten  å  være  underordnet  en  tredjeperson. 
Formålet  med  henstillingen  er  at  ansvarsforhol
dene under utførelsen av arbeidet skal klargjøres 
slik at disse gruppene vernes på  lik  linje med ar
beidstakerne i virksomheten. Se nærmere om hen
stillingen i punkt 10.5.3. 

Utvalget viser også til at selvstendige allerede i 
dag har et visst vern etter arbeidsmiljøloven med 
forskrifter.32 Arbeidsmiljøkrav for selvstendige føl
ger av en rekke forskrifter, for eksempel innenfor 
transport,  landbruk og bygg og anlegg. Dette er 
områder som regnes som særlig risikoutsatte. Ar
beidsmiljøkrav rettet mot selvstendige følger også 
av  forskrift  om  bruk  av  verneutstyr,  forskrift  om 
dykking  og  forskrift  om  eksponering  av  farlige 
stoffer i arbeidet. 

Utvalget  foreslår videre at det presiseres  i be
stemmelsen at den også skal gjelde «andre» som 
utfører  arbeid  i  tilknytning  til  virksomheten  eller 
innretningen, dvs uten å være arbeidstakere eller 
selvstendige. 

Ved å klargjøre at alle som utfører arbeid omfat
tes av bestemmelsen, unngås vanskelige avgrens
ningsspørsmål  i  forhold  til  personer  i  gråsonen 
mellom arbeidstakere og selvstendige. Det vil såle
des ikke være nødvendig å definere gruppen selv
stendige eller å avgrense mot arbeidstakere. Utval
get presiserer at utvidelsen av personkretsen ikke 
innbærer  noen  endring  i  bestemmelsens  materi
elle krav, forslaget innebærer således ikke noe ar
beidsgiveransvar  i  tradisjonell  forstand overfor 
selvstendige. 

En elektriker som driver for seg selv og som ut
bedrer  det elektriske anlegget  i  en arbeidsgivers 
virksomhet kan tjene som eksempel. Arbeidsgiver 
vil her være ansvarlig for at egen virksomhet,  in
kludert de ansattes arbeid, ikke medfører noen ri
siko  for  elektrikeren.  Arbeidsgiveren  vil  derimot 
ikke være ansvarlig for at elektrikeren har den nød

32. Jf. særlig arbeidsmiljøloven § 2 nr. 5, nr. 7 og nr. 8 som gir 
hjemmel  til  å  vedta  forskrifter  om  at  lovens  regler  skal 
gjelde helt eller delvis for virksomheter som ikke sysselset
ter  arbeidstakere.  Det  vises  også  til  HMSforskriften  og 
byggherreforskriften. 

vendige kompetanse og at arbeidet blir gjennom
ført på en forsvarlig måte slik at elektrikeren ikke 
blir skadet. Ansvaret vil således være det samme 
som arbeidsgiver har i dag etter arbeidsmiljøloven 
§ 15 for elektrikere og andre som utfører arbeid i 
virksomheten,  men  som  er  ansatt  i  et  firma  ar
beidsgiver har gjort en avtale med. 

Samarbeidsplikt og samordningsansvar 

Både  arbeidsmiljøloven § 15,  HMSforskriften  § 6 
og  byggherreforskriften  har  regler  om  samord
ning.  Reglene  er  delvis  ulike  og  delvis  overlap
pende med hensyn til samordningsansvarlig og an
svarsområde. 

Ved  vedtakelsen  av  byggherreforskriften ble 
arbeidsmiljøloven  § 15  stående  uendret.  Innenfor 
bygge og anleggsvirksomhet gjelder derved om
fattende  koordineringsplikt  for  byggherre  samti
dig som en av entreprenørene har samordningsan
svar etter arbeidsmiljøloven § 15. Dette kan skape 
uklarhet for aktørene, i tillegg til at de to regelset
tene kan virke ansvarspulveriserende. 

En løsning på dette problemet kan være å legge 
koordineringsansvaret ved bygge og anleggsvirk
somhet  til  samme  aktør.  Ettersom  byggherrefor
skriften  gjennomfører  et  EUdirektiv  må  i  tilfelle 
prinsippene i direktivene legges til grunn. I forhold 
til arbeidsmiljøloven § 15 kan dette gjennomføres 
ved  at  man  unntar  bygge  og  anleggsvirksomhet 
fra  samordningsbestemmelsen.  Dette  er  den  løs
ningen som er valgt i Sverige. Etter utvalgets vurde
ring vil imidlertid en slik løsning være i strid med 
hensynet til forenkling av lovverket. 

Et annet problem er at arbeidsmiljøloven § 15 
nr. 2 i praksis ofte misforstås. Bestemmelsen om
handler  skriftlig  avtale  om  samordningsansvaret, 
og sier blant annet at det  ikke er nødvendig med 
slik  avtale  dersom  arbeidsplassen  ikke  samtidig 
sysselsetter mer enn ti arbeidstakere. Bestemmel
sen oppfattes gjerne slik at selve samordningskra
vet ikke utløses før det er ti arbeidstakere samtidig 
på arbeidsplassen. Dette er imidlertid ikke menin
gen; bestemmelsen unntar kun kravet om skriftlig 
avtale. 

Utvalget  har  på  denne  bakgrunn  vurdert  om 
samordningsregelen skal videreføres. Utvalget har 
i dette spørsmålet delt seg i et flertall medlemmene, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leve
raas, Meyer, Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sver
drup Svendsen og et mindretall medlemmene Andre
assen, Bjergene, Haaland og Sundnes. 

Utvalgets flertall foreslår at reglene om hoved
bedriften som ansvarlig for samordning og reglene 
om  skriftlig  avtale  og  melding  til  Arbeidstilsynet 
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om  samordningsansvarlig  tas  ut  av  loven,  dvs.  at 
§ 15 nr. 1 bokstav c og nr. 2 oppheves. Forenklin
gen krever enkelte mindre endringer  i gjeldende 
forskrifter som for eksempel byggherreforskriften 
§ 12 g)  som  forutsetter  reglene  i dagens § 15 om 
hovedbedrifter. 

Loven vil dermed ikke regulere hvem som er 
ansvarlig for  samordningen.  Dette  er  den løsnin
gen som er valgt i dansk rett. Etter det flertallet er
farer er den selvstendige betydningen av reglene 
om  samordningsansvar  i  § 15  av  begrenset  prak
tisk betydning. Flertallet vil peke på at Arbeidstilsy
net  ikke kan gi pålegg  til hovedbedrift eller sam
ordningsansvarlig med mindre det man gir pålegg 
om kan spores tilbake til en svikt  i selve samord
ningen av verne og miljøarbeidet. Pålegg om  for 
eksempel utbedringer må rettes mot arbeidsgiver. 
Reglene om samordning er viktigst i bygg og an
leggssektoren der byggherreforskriften gjelder.  I 
andre  sektorer  antas  det  at  HMSforskriftens  re
gler om samordning av internkontroll er tilstrekke
lige. 

Ved en opphevelse av arbeidsmiljølovens sam
ordningsregler,  vil  byggherreforskriftens  regler 
om  byggherres  ansvar  gjelde  som  før.  På  denne 
måten unngås dagens uklarhet ved at byggherrens 
ansvar etter byggherreforskriften delvis er overlap
pende med samordners ansvar etter arbeidsmiljø
loven  § 15  og samordners  ansvar  etter  HMSfor
skriften § 6. Utenfor bygge og anleggsvirksomhet 
vil  man stå  igjen  med  HMSforskriftens  krav om 
nødvendig samordning av internkontrollen for fel
les aktiviteter og områder,  samt prinsippene  i ar
beidsmiljøloven § 15 nr. 1 bokstav a) og b) som på
legger hver enkelt arbeidsgiver et selvstendig an
svar  for  andre  enn  egne  arbeidstakere  og for  å 
samarbeide med andre arbeidsgivere. Samtidig vil 
naturligvis HMSforskriftens alminnelige krav til ri
sikovurdering,  som  også  omfatter  kartlegging  av 
risiko knyttet  til manglende samordning, komme 
til anvendelse. 

Flertallet mener at det viktigste er at loven sig
naliserer en plikt til å samarbeide. 

Ved at loven kun slår fast hovedprinsippene vil 
man få en langt enklere lovtekst. 

Utvalget  har  vurdert  behovet  for  dokumenta
sjon av samarbeidet ved skriftlig avtale for eksem
pel om at en av arbeidsgiverne skal være ansvarlig 
for å samordne tiltakene eller om opprettelse av et 
eget samarbeidsorgan. Spørsmålet er om det skal 
innføres nye regler om dokumentasjon av samar
beidet.  Mye  taler for  at  det  kan  være  behov  for 
dette hvis det er tale om mange arbeidsgivere og 
uoversiktlige forhold. 

Det er flere dokumentasjonskrav etter dagens 
regler. Arbeidsmiljøloven § 15 nr. 2 bestemmer at 
arbeidsgiver ved arbeidsplasser hvor det samtidig 
sysselsettes mer enn ti arbeidstakere og ingen av 
virksomhetene kan regnes som hovedbedrift, skal 
inngå en skriftlig avtale om hvem som skal  være  
ansvarlig for samordningen. Så lenge arbeidsmiljø
loven § 15 nr. 2  relaterer seg  til  reglene om sam
ordningsansvarlig som flertallet foreslår skal tas ut, 
gir det  ingen mening å videreføre lovens bestem
melse slik den står nå. Etter HMSforskriften § 6 
skal det, når det er nødvendig, inngås skriftlig av
tale om hvem som skal være ansvarlig for å sam
ordne  internkontrollen.  Det  er  også  dokumenta
sjonskrav i byggherreforskriften kapittel 2, for ek
sempel krav om skriftlig avtale mellom byggherre 
og prosjektleder blant annet om hvem som skal ut
peke koordinator og sørge for plan for arbeidsmil
jøet. 

Etter  flertallets  syn  vil  kravene  til  dokumenta
sjon i byggherreforskriften og i HMSforskriften i 
utgangspunktet  være  tilstrekkelige.  Flertallet  vil 
derfor ikke foreslå noen regel om dokumentasjon i 
tilknytning til bestemmelsen. På sikt vil det  imid
lertid kunne vurderes om det er behov for en for
skrift med for eksempel krav om skriftlig avtale. 

På denne bakgrunn foreslår utvalgets flertall at 
den  nye  bestemmelsen  om  arbeidsgivers  ansvar 
for andre enn egne arbeidstakere får følgende ord
lyd: 

§ 2–2 Arbeidsgivers ansvar  for andre  enn  egne 
arbeidstakere 

Når andre enn arbeidsgivers egne arbeidstakere, 
herunder innleide arbeidstakere og selvstendige, utfø
rer arbeidsoppgaver i tilknytning til arbeidsgivers ak
tivitet eller innretning, skal arbeidsgiver 
a) sørge  for at egen virksomhet er slik  innrettet og 

egne arbeidstakeres arbeid er ordnet og blir utført 
på en slik måte at også andre enn egne arbeidsta
kere er sikret et fullt forsvarlig arbeidsmiljø. 

b) samarbeide med andre arbeidsgivere for å sikre 
et fullt forsvarlig arbeidsmiljø. 

Kongen kan gi forskrifter om de plikter som følger av 
denne paragraf. 

Utvalgets  mindretall  mener  at  det  er usikkert 
om byggherreforskriften og HMSforskriften dek
ker  samordningsplikten slik  flertallet  begrunner 
sitt  forslag  med.  Etter  byggherreforskriften 
kapittel 2 er  det  krav  om  skriftlig  avtale  mellom 
byggherre og prosjektleder blant annet om hvem 
som skal utpeke koordinator og sørge for plan for 
arbeidsmiljøet. Dette regulerer kun ansvarsforhol
det etter at samordningsansvaret er avklart, og vil 
ikke  dekke  behovet  for  samordning  i  de  tilfeller 
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hvor det er flere arbeidsgivere som opererer innen
for  samme hovedarbeidsgiver. Det er heller  ikke 
godt nok slik som flertallet sier at ansvaret må på
ligge alle arbeidsgivere, dvs. at hver og en har an
svaret for å ta kontakt med andre aktuelle arbeids
givere. Det er også viktig å opprettholde bestem
melsen  om  at  Arbeidstilsynet  skal  kobles  inn 
dersom det ikke kommer til enighet om hvem som 
har samordningsansvaret. 

Disse medlemmer mener at for å sikre at dette 
samarbeidet kommer i gang må det være et lovfes
tet krav til skriftlig avtale som synliggjør hvem som 
har  hovedansvaret  for  samordningen.  Gjennom 
skriftlighetskravet  vil  ansvaret  være  tydelig  plas
sert. Det er videre viktig å opprettholde dagens be
stemmelse  om  at  Arbeidstilsynet  skal  kobles  inn 
dersom det ikke kommer til enighet om hvem som 
har samordningsansvaret. Dette må tydeliggjøres i 
loven slik at det omfatter de ulike måtene å organi
sere arbeidslivet, uavhengig av og/eller på tvers av 
bransjer, for eksempel kjøpesentre og næringspar
ker. 

Mindretallet foreslår på denne bakgrunn at det 
tas  inn  et  andre  ledd  i  bestemmelsen  som  har 
samme ordlyd som nåværende § 15 nr. 2, bortsett 
fra at vilkåret i første setning som relaterer seg til 
«hovedbedrift» tas ut: 

Ved arbeidsplasser hvor det samtidig sysselsettes 
mer enn ti arbeidstakere, skal arbeidsgiverne skrift
lig  avtale  hvem  av  dem  som  skal  ha  ansvaret  for 
samordning av de enkelte virksomhetenes verne og 
miljøarbeid.  Kommer  slik  avtale  ikke  i  stand,  skal 
dette meldes Arbeidstilsynet, som bestemmer hvilken 
arbeidsgiver som skal ha ansvaret for samordningen. 

Dagens regelverk regulerer henholdsvis «sam
arbeid», «samordning» og «koordinering» mellom 
arbeidsgivere. Kun i arbeidsmiljøloven § 15 er ut
trykket  samarbeid  benyttet.  Uttrykkene  er  ikke 
klart definert og det fremstår som uklart hvorvidt 
det er noen tilsiktede innholdsmessige forskjeller 
mellom  dem. Utvalget  foreslår  at  det  i  lovteksten 
velges uttrykket  «samarbeid»  fordi dette er et  al
minnelig brukt ord som alle forstår. 

Hovedhensikten  med  samarbeidsplikten  er  at 
arbeidsgiverne skal samordne sine vernetiltak. Ut
valget legger til grunn at samarbeidsplikten fortsatt 
bør gjelde alle arbeidsgivere som driver virksom
het i tilknytning til hverandre. I bygge og anleggs
bransjen  skal  således  hovedentrepenører  så  vel 
som underleverandører trekkes inn i samarbeidet. 
Underleverandører vil ha rett og plikt på linje med 
hovedentrepenør til informasjon og til å samordne 
sine arbeidsmiljøtiltak. 

Ved en utvidelse av virkeområdet  til  § 15 kan 
det vurderes  om  gruppen  av  samarbeidspliktige 

også bør utvides. Loven pålegger i dag kun arbeids
givere på arbeidsplassen en samarbeidsplikt. Loven 
regulerer ikke de tilfeller der for eksempel en en
mannsvirksomhet skaper negative arbeidsmiljøpå
virkninger for arbeidstakere. Det kan være behov 
for å gi selvstendige plikter, på linje med det som 
gjelder  for  arbeidsgivere  og  arbeidstakere  i  dag. 
Mye taler for at en utvidelse av selvstendiges ret
tigheter bør korrespondere med utvidede plikter. 

I  bygge  og  anleggsbransjen  har  enmannsbe
drifter samarbeidsplikt allerede, jf. forskrift for ar
beidsmiljølovens anvendelse for enmannsbedrifter 
innen bygge og anleggsvirksomhet § 3. En gene
rell utvidelse av denne regelen til alle sektorer er 
naturligvis mulig. Også virksomheter utenfor risi
koutsatte sektorer ville da omfattes. Videre vil  lo
ven dermed også regulere generelt samarbeidsfor
mer mellom selvstendige der ingen arbeidsgivere 
er involvert. 

Etter utvalgets  vurdering vil  en slik  regel  føre 
for  langt.  Det  vil  nødvendigvis  måtte  være  en 
grense for hvor langt en ny lov kan gå med hensyn 
til å regulere selvstendige. En utvidelse bør i stedet 
kunne vurderes for enkelte sektorer i etterkant og 
eventuelt reguleres i forskrift. Dagens § 2 nr. 7 kan 
være en mulig hjemmel for slike forskrifter. 

Utvalget  har  vurdert  hvilke  tiltak  arbeidsgi
verne skal ha plikt til å samarbeide om. 

Gjenstand for samordning etter arbeidsmiljølo
ven § 15 er i dag de enkelte virksomheters verne
og miljøarbeid. Praksis viser at det kan være uklart 
hva som ligger i dette uttrykket. Samordningskra
vet kan forstås som bare å gjelde et krav om felles 
vernetjeneste,  eller  som  et  mer  omfattende  krav 
om også å gjelde samordning av relevante sikker
hetstiltak. 

Utvalget mener at ansvaret for samarbeid ikke 
bør begrenses, og foreslår derfor at ansvaret skal 
omfatte  alle  relevante  sikkerhetstiltak.  Samar
beidsplikten bør relatere seg til kravet om fullt for
svarlig arbeidsmiljø og arbeidsgivers ansvar for an
dre enn egne ansatte etter den samme bestemmel
sen. 

Utvalget har vurdert om det bør presiseres i lov
teksten hva som ligger i samarbeidsplikten. Etter 
utvalgets  vurdering er det mest hensiktsmessig å 
vise  til kravet om et  fullt  forsvarlig arbeidsmiljø  i 
lovteksten, med utfyllende forklaringer i  forarbei
dene. Samarbeidskravet bør omfatte både de kon
krete vernetiltak som linjeledelsen har ansvaret for 
og  den  organiserte  vernetjenestens  oppgaver. 
Dette er en videreføring av det som gjelder etter 
dagens § 15. 

Dette henger sammen med spørsmålet om hva 
samarbeidet skal munne ut i. Utvalget mener at det 
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ikke kan eller bør settes konkrete krav. Her bør lo
ven  gi  rom  for  ulike  vernebehov,  tilknytningsfor
mer mellom arbeidsgiverne, typer av virksomheter 
mv. 

Det samme gjelder spørsmålet om hvem som 
skal  initiere  samarbeidet eller hvem som skal ha 
ansvaret hvis et  samarbeid  ikke kommer  i  stand. 
Her mener utvalget at ansvaret må påligge alle ar
beidsgivere, dvs at hver og en har ansvaret for å ta 
kontakt med andre aktuelle arbeidsgivere. 

Utvalget  mener  likevel  at  det  bør  gis  en  for
skriftshjemmel  slik  at  nærmere  regler  for  gjen
nomføringen av samarbeidet ved eventuelt behov 
kan nedfelles  i  forskrift. Slike regler har vi  i  alle
rede i dag i HMSforskriften § 6 og i byggherrefor
skriften. 

Forskriftshjemmel 

Utvalget foreslår at det gis hjemmel til å gi forskrift 
som presiserer arbeidsgivers ansvar for andre enn 
egne arbeidstakere. Det kan bli behov for å stille 
nærmere  krav  til  samarbeidet  for  eksempel  ved 
krav om felles arbeidsmiljøutvalg eller samarbeids
organ  i  spesielle  tilfeller.  Et  annet  eksempel  kan 
være dokumentasjonskrav med hensyn  til samar
beidet  mellom  arbeidsgivere.  Eventuelle  forskrif
ter  må  harmoniseres  med  HMSforskriftens  og 
byggherreforskriftens regler om samordning, do
kumentasjon  mv.  Slike  forskrifter  bør  eventuelt 
vedtas etter en nærmere vurdering av behovet på 
bakgrunn av erfaringer med regelen. 
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Kapittel 11 

Helse, miljø og sikkerhet 

11.1 Systematisk helse, miljø 
og sikkerhetsarbeid 

11.1.1 Bakgrunn 

I henhold til mandatet skal en ny lov særlig bidra til 
et inkluderende arbeidsliv og gi et godt og forutsig
bart  regelverk  ved  omstillinger.  I  denne  forbin
delse er utvalget særlig bedt om å vurdere lovens 
bestemmelser rettet mot forebygging og systema
tisk helse, miljø og sikkerhetsarbeid med sikte på 
en klargjøring/presisering av arbeidsgivers og ar
beidstakers  plikter.  Det  skal  særlig  vurderes  om 
reglene  bør  styrkes  når  det  gjelder  organisato
riske/psykiske faktorer i arbeidsmiljøet. 

Regulering  av  helse,  miljø  og  sikkerhet  i  ar
beidslivet må avveie mange hensyn og interesser. 
For det første er det hensynet til arbeidstakernes 
trygghet, helse og velferd. For det andre er det ar
beidslivets og samfunnets interesse i å forebygge 
helseskader  hos  arbeidstakere,  blant  annet  for  å 
begrense sykefravær og redusere tidlig avgang fra 
arbeidslivet. For det tredje er det hensynet til ver
diskapning, dvs. til å organisere arbeidslivet slik at 
produksjonen av etterspurte varer og tjenester blir 
mest mulig optimal og utført mest mulig effektivt. 
Arbeidslivsutvalget1 påpekte at hensynene kan ten
kes  å  komme  i  konflikt  med  hverandre,  men  at 
vern av ansattes helse og velferd kan kombineres 
med samfunnshensyn og verdiskapning. Blant an
net gjennom å forebygge helseproblemer, sykefra
vær og utstøting, vil et godt arbeidsmiljø bidra po
sitivt til verdiskapning og redusere kostnader til sy
kefravær og uførepensjonering. Ansatte som trives 
og identifiserer seg med virksomheten de arbeider 
i og som får anledning til å utnytte og utvikle sine 
faglige og personlige ressurser, er bedre rustet til 
å skape tilfredse kunder og verdier for eierne sam
tidig som de har overskudd til et aktivt privatliv. 

Etter Arbeidslivsutvalgets syn vil utfordringen 
langt på vei bestå i å tilpasse regelverket til aktuelle 
endringer  i  arbeids  og  samfunnsliv  som  på  best 
mulig måte avveier arbeidstakernes, virksomhete
nes og samfunnets interesser. 

1. NOU 1999: 34 Nytt Millennium – nytt arbeidsliv? 

Utvalget har derfor lagt hovedvekt på en vurde
ring av om kravene til tilrettelegging av arbeidet og 
til arbeidsgivers og arbeidstakers plikter i det sys
tematiske helse, miljø og sikkerhetsarbeidet er til
passet dagens og fremtidens arbeidsliv. Det er en 
viktig  målsetting at  den  nye  loven  også  på  dette 
området  skal  være  et  viktig  virkemiddel  for  å 
fremme  inkludering og  forebygge  utstøting  i  ar
beidslivet. 

11.1.2 Status på området 

11.1.2.1 Systematisk helse, miljø og 
sikkerhetsarbeid 

Internkontrollprinsippet  ble  gjort  gjeldende  for 
landbaserte  virksomheter  ved  fastsettelse  av  den 
første internkontrollforskriften i 1992. Erfaringene 
fra  petroleumssektoren  hadde  vist  at  internkon
troll førte til økt systematikk, bedre kvalitet og min
dre  feilproduksjon.  Krav  om  internkontroll  var 
ment å bidra til en «ny giv» i helse, miljø og sikker
hetsarbeidet (HMS), både på myndighets og virk
somhetsnivå. 

SINTEF IFIM2 gjennomførte både  i 1994 og  i 
1999  en  evaluering  av  systematisk  HMSarbeid  i 
norske virksomheter. Evalueringen i 1999 viste at 
65  prosent  av  virksomhetene  var  kjent  med  for
skriften  om  systematisk  helse,  miljø  og  sikker
hetsarbeid. Fem av  ti  virksomheter  hadde  i  1999 
innført systematisk helse, miljø og sikkerhetsar
beid. 86 prosent av virksomhetene var i gang med 
arbeidet. Dette var en klar økning fra 1993. De stør
ste virksomhetene var de «flinkeste», og offentlig 
sektor  hadde  kommet  lenger  enn  privat  sektor. 
Kommunal sektor hadde oppnådd de beste resulta
tene.  80  prosent  av  kommunale virksomheter 
hadde innført systematisk HMSarbeid. 

Arbeidstilsynet rapporterer at et flertall av virk
somhetene med mer enn ti årsverk arbeider syste
matisk med helse, miljø og sikkerhet. Innføring av 
systematisk helse, miljø og sikkerhetsarbeid har 
skjedd i alle bransjer og  i alle størrelsessegment, 

2.	 Skaar mfl.: «Bærer arbeidet frukter? – en evaluering av sys
tematisk HMSarbeid  i  norske  virksomheter»,  SINTEF 
IFIM 1999 
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men  sterkest  og  raskest  i  de  største  virksomhe
tene.3 Det er publisert studier som har vist at det er 
store  virksomheter,  virksomheter  med  høy  kom
petanse på HMSarbeid og virksomheter som har 
hatt eksterne instanser som har krevet HMSresul
tater som har hatt størst suksess med å innføre in
ternkontroll. Torp4 har vist at  innføring av intern
kontrollrutiner  kan  bedre  ansattes  opplevelse  av 
eget arbeidsmiljø og øke deres delaktighet i fore
byggende arbeid, samt at det er sannsynlig at  in
ternkontroll  kan  påvirke  forekomsten  av  mus
kel/skjelettlidelser. 

SINTEF IFIM pekte imidlertid i 1999 på at man 
fremdeles står overfor en rekke utfordringer mht. 
innføring av systematisk HMSarbeid. De små virk
somhetene, og spesielt de med færre enn fem an
satte, henger etter. Selv om mange virksomheter 
nå  har  innført  systematisk  HMSarbeid,  er  dette 
mange steder mer preget av papireksersis enn av 
aktivitet og iverksetting av tiltak. Internkontrollen 
omfatter først og fremst det fysiske arbeidsmiljøet, 
og ikke det organisatoriske. Dette er utfordringer 
som utvalget legger vekt på ved vurderinger av be
hovene for revisjonen av regelverket. 

11.1.2.2	 Organisatorisk og psykososialt 
arbeidsmiljø 

SINTEF Teknologiledelse (2001)5 trekker et skille 
mellom det organisatoriske og det sosiale/psyko
sosiale arbeidsmiljøet. Organisatorisk arbeidsmiljø 
omfatter grovt sett hvordan arbeidet er tilrettelagt 
og organisert, hvilken innflytelse den enkelte har 
over egen arbeidssituasjon, og hvordan de sosiale 
forholdene er, herunder forholdet til kunder, bru
kere, oppdragsgivere og leverandører. Det psyko
sosiale arbeidsmiljøet berører  i stor grad den en
kelte arbeidstakers psyke, så som samhold/isola
sjon,  ledelse,  konflikter/konflikthåndtering, 
mobbing mv. 

Som det  fremgår av kapittel 5, viser nasjonale 
målinger  av  det  organisatoriske  og  psykososiale 
arbeidsmiljøet  enkelte  svakt  positive  utviklings
trekk. Flertallet av norske arbeidstakere opplever å 
ha det bra  i arbeidslivet. Ca.  to  tredjedeler av ar
beidstakerne opplever at: 
–	 de er fornøyd med jobben sin, og ville tatt den 

på nytt i dag, 

3.	 Arbeidstilsynets årsmelding 2001 
4.	 Torp mfl.: Hvilken betydning har systematisk HMSarbeid 

for  arbeidstakernes  arbeidsmiljø,  atferd  og  helse?,  Univ.  I 
Bergen, Seksjon for samfunnsmedisin, Rapport nr. 1/ 2000. 

5.	 Torvatn  og  Molden:  HMStilstanden  i  Norge  i  2001,  SIN
TEF Teknologiledelse, Ny Praksis, 2001 

–	 de har et positivt sosialt arbeidsmiljø med trive
lige kolleger og lite mobbing, 

–	 jobben  er  en  kilde  til  overskudd  –  i  tillegg  til 
lønn, 

–	 arbeidsmengden (timer i uken) er som de øn
sker, 

–	 de har en tilfredsstillende fleksibilitet mht. når 
og hvordan de vil arbeide, 

–	 de har kontroll over arbeidsutførelsen sin. 

Det er relativt få (en av ti) som opplever helsepla
ger knyttet til jobben. De siste årene oppgir stadig 
færre at de opplever konflikter på arbeidsplassen, 
og stadig flere sier de har mulighet til å planlegge 
eget arbeid. 

Samtidig viser undersøkelser endringer i nega
tiv retning ved at for eksempel arbeidstempoet går 
opp, og at kunder og klienter griper stadig sterkere 
inn i utførelsen av arbeidet. Blant annet viser SIN
TEF IFIM til at 32 prosent av mennene og 42 pro
sent av kvinnene var helt eller delvis utslitt etter ar
beid. 62 prosent rapporterte at jobben var hovedår
saken  til  manglende  overskudd.  Arbeid  som 
innebærer  å  bruke  egne  følelser  (emosjonelt ar
beid) og å knytte personlige relasjoner kan virke 
belastende  når  tid,  ressurser og  muligheter  ikke 
samsvarer  med opplevde  forventninger.  Dette  er 
aktuelle problemstillinger for eksempel i bransjer 
som helse, omsorg, undervisning og tjenesteyting. 
Arbeidstakere i slike relasjoner har økt risiko for å 
bli utslitt (utbrent). Høy grad av kunde eller klient
kontakt kan også i noen tilfeller medføre risiko for 
trakassering og vold/trusler om vold. Generelle ut
viklingstrekk  ved  arbeidslivet  er  økt  intensitet, 
kompleksitet  og  omstilling,  et  økende  fokus  på 
kunder, større tidspress og store omstillinger. Ne
gativt stress ser også ut til å være et økende pro
blem i norsk arbeidsliv. I en mindre undersøkelse 
gjennomført av MMI høsten 20026, svarte 40 pro
sent av et representativt utvalg arbeidstakere at de 
i løpet av det siste året har opplevd så vedvarende 
stress at det har gitt seg utslag i helseplager. Ofte 
kan en arbeidstaker ha en uheldig arbeidssituasjon 
over noe  tid  før  konsekvensene  viser  seg.  Disse 
kan likevel være alvorlige, for eksempel hjerte og 
karlidelser, psykiske lidelser eller muskel og skje
lettsykdommer. Dårlig organisatorisk og psykoso
sialt  arbeidsmiljø  kan også  gi  seg  utslag  i  akutte 
hendelser som arbeidsulykker. 

Sosial  kontakt  og  sosial  støtte  er  viktig,  ikke 
bare ut  fra et  trivselsaspekt. Gode sosiale relasjo
ner med kollegaer og ledere har vist seg å kunne 

6.	 MMIundersøkelse  gjennomført  oktober  2002  etter  opp
drag fra Direktoratet for arbeidstilsynet 
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være sentralt  i  forebygging av stressrelaterte pla
ger  og sykdommer.  Sosial  kontakt  og  støtte  kan 
altså ha en slags «buffereffekt» mot uheldige helse
messige effekter. Alenearbeid med liten grad av so
sial kontakt kan forekomme blant nattevakter,  lo
komotivførere, skogsarbeidere, vakter ved alarm
sentraler, kontrollromsarbeidere osv. I tillegg til at 
slike  arbeidssituasjoner  kan  gi trivselsproblemer 
med  påfølgende  helserisiko  eller  høy  turnover, 
kan  det  også  innebære  økt  risiko  for  ulykker  og 
større utsatthet for vold/trusler om vold. Noen ar
beider  isolert  fra andre  selv  om  de  befinner seg 
blant andre mennesker. Eksempler kan være po
liti,  bussjåfører osv.  Den  uheldige  belastningen  i 
slike jobber kan for eksempel være knyttet til van
sker med å få hjelp i evt. kritiske situasjoner. Sær
lig utsatt er de som har ansvar for menneskers liv 
og helse og/eller store materielle verdier. 

11.1.2.3	 Særlig om arbeidsmiljø under 
omstillinger 

I utvalgets mandat pekes det på at arbeidsformer, 
hvordan  arbeidet  organiseres, og  muligheten  for 
kontakt med andre er i endring, og at behovet for 
kunnskap og forskning øker. Evne til omstilling er 
blitt et nøkkelord både for bedriftene og for den en
kelte arbeidstaker. Det skal vurderes om loven bør 
styrkes i forhold til medvirkning når det gjelder til
rettelegging  av  arbeidsoppgaver,  organisering  av 
arbeidet og den enkeltes faglige og personlige ut
vikling, herunder muligheter til å kvalifisere seg til 
nye jobbkrav bunnet i økende behov for omstilling 
og fleksibilitet i arbeidslivet. 

Som vist i kapittel 5 og 6 er forskningen om om
stillingers  effekt  på  arbeidsmiljøet  verken  omfat
tende eller entydig. De kvalitative analysene viser 
at  omstillinger  utført  på  det  forskerne  mener  er 
«gal»  måte,  fører  til  utrygghet,  stress  og  man
glende mestring. Samtidig kan omstillinger ha po
sitive følger både i form av bedre mestring og mer 
utfordrende arbeid. Det er pekt på tre organisato
riske arbeidsmiljøfaktorer som særlig påvirker den 
enkelte arbeidstakers evne til å mestre og å bear
beide omstillingsprosesser: 
– graden av informasjon og kommunikasjon, 
– medvirkning/medbestemmelse, 
– kompetansetrygghet. 

I tillegg er graden av støtte og systematisk HMSar
beid i den enkelte virksomhet av betydning for om 
omstilling oppleves å føre til muligheter eller til be
lastninger blant arbeidstakerne. 

11.1.3	 Lovens bestemmelser rettet mot 
forebygging og systematisk helse, 
miljø og sikkerhetsarbeid 

11.1.3.1	 Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven skal gi grunnlag for at virksom
heten selv skal kunne løse sine arbeidsmiljøproble
mer i samarbeid med arbeidslivets organisasjoner 
og med kontroll og veiledning fra offentlig myndig
het,  jf. § 1 nr. 3. Arbeidsmiljøet skal  tilpasses den 
vernetekniske,  yrkeshygieniske  og  velferdsmes
sige  standard  som  til enhver  tid  samsvarer  med 
den teknologiske og sosiale utviklingen i samfun
net, jf. § 1 nr. 1. 

Lovens  generelle  krav til  arbeidsmiljøet  er at 
det skal være fullt  forsvarlig,  jf. arbeidsmiljøloven 
§ 7. Ifølge bestemmelsen skal arbeidsmiljøet være 
fullt  forsvarlig ut  fra både en enkeltvis og samlet 
vurdering av de faktorer i arbeidsmiljøet som kan 
ha innvirkning på arbeidstakernes fysiske og psy
kiske helse. Kravet til  fullt forsvarlig arbeidsmiljø 
er  nærmere  presisert  i  §§ 8–13  og  i  forskrifter 
hjemlet i disse bestemmelsene. 

11.1.3.2	 Arbeidsgivers plikter 

Arbeidsgiver har hovedansvaret for at arbeidsmil
jøkravene  blir  gjennomført,  jf.  arbeidsmiljøloven 
§ 14.  Å  sørge  for  et godt  og  sikkert arbeidsmiljø 
skal inngå som en del av den ordinære styringen av 
virksomheten. Arbeidsgiveren har plikt til å foreta 
løpende kartlegging av arbeidsmiljøet og sørge for 
at arbeidet planlegges og organiseres slik at kra
vene i arbeidsmiljøregelverket blir ivaretatt. 

Våren 2003 ble det foretatt en endring i arbeids
miljøloven § 14 for å presisere at arbeidsgiver skal 
sørge for systematisk forebyggende arbeidsmiljø
og tilretteleggingsarbeid, og at dette omfatter sys
tematisk  arbeid  med  sykefravær.  Det  fremgår  av 
forarbeidene7  at  det  med  «systematisk  sykefra
værsarbeid» menes systematisk forebyggende ar
beid for å hindre at arbeidsmiljøbelastninger fører 
til sykdom, samt tilrettelegging av arbeidsplassen 
og  iverksetting av  tiltak slik at det er enklere  for 
den sykmeldte å komme tilbake til arbeid. Arbeids
giver kan på den annen side ikke forventes å ha an
svaret for å forebygge sykdom og sykefravær som 
skyldes forhold utenfor arbeidet. 

Selv om arbeidsgiver kan delegere oppgaver i 
forbindelse  med  gjennomføringen  av  lovens krav 
til  lavere nivå i virksomheten, fritar dette ikke ar
beidsgiver  fra det overordnete ansvar.  I dette  lig
ger at  arbeidsgiver  selv,  eller  den  som  i  dennes 

7. Ot.prp. nr. 18 (2002–2003) 
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sted leder virksomheten, må vurdere hvordan ar
beidsmiljøproblemene best kan  løses og hvordan 
myndighet kan delegeres slik at kravene overhol
des. 

11.1.3.3	 Arbeidstakers plikter 

Det er et grunnleggende prinsipp at ansvaret for ar
beidsmiljøarbeidet i  virksomheten  ligger  på  ar
beidsgiver.  Arbeidstakerne  har  likevel  plikt  til  å 
medvirke  ved gjennomføringen  av  de  tiltak  som 
blir satt i verk for å skape et sunt og trygt arbeids
miljø, og til å delta i det organiserte vernearbeidet 
i virksomheten, jf. arbeidsmiljøloven § 16. Arbeids
takerne skal utføre arbeidet i samsvar med påbud 
og instrukser fra overordnet eller fra Arbeidstilsy
net.  De  skal  bruke  påbudt  verneutstyr,  vise  akt
somhet og ellers medvirke til å hindre ulykker og 
helseskader. 

Dersom  arbeidstakerne  blir  oppmerksomme 
på feil eller mangler som kan medføre fare for liv el
ler helse, skal de, dersom de selv ikke kan rette på 
feilen eller mangelen, straks underrette arbeidsgi
ver eller den arbeidsgiver har gitt fullmakt, verne
ombudet  og  i  nødvendig  utstrekning  andre  ar
beidstakere. 

En arbeidstaker som anser at arbeidet ikke kan 
fortsette  uten  at  det  medfører  fare  for  liv  eller 
helse, har plikt til å avbryte arbeidet. 

Arbeidstakere som har til oppgave å lede eller 
kontrollere  andre  arbeidstakere,  har  en  særlig 
plikt til å påse at hensynet til sikkerhet og helse blir 
ivaretatt under planlegging og utførelse av de opp
gaver som hører inn under deres ansvarsområder. 

11.1.3.4	 Forskrift om systematisk helse, miljø 
og sikkerhetsarbeid i virksomheter 

Forskrift om systematisk helse, miljø  og sikker
hetsarbeid  i  virksomheter  (Internkontrollforskrif
ten)  trådte  i  kraft  1. januar  1997,  og  avløste  tidli
gere forskrift om internkontroll fra 1991. 

Formålet med internkontroll er å fremme syste
matisk arbeid med helse, miljø og sikkerhet slik at 
kravene fastsatt  i og  i medhold av arbeidsmiljølo
ven, forurensningsloven, brann og eksplosjonslov
givningen,  produktkontrolloven,  sivilforsvarslo
ven, lov om elektriske anlegg og elektrisk utstyr og 
genteknologiloven blir overholdt. Det  stilles krav 
om medvirkning fra arbeidstakernes side og om at 
disse skal ha nødvendige kunnskaper om det sys
tematiske  helse,  miljø  og sikkerhetsarbeidet. 
Virksomheten skal sette mål og klarlegge ansvars
forholdene  på  området.  Det  skal gjennomføres 
kartlegginger av farer og problemer, og disse skal 

risikovurderes. På bakgrunn av dette skal virksom
heten  lage  planer  og  iverksette  og  gjennomføre 
disse. Videre skal virksomheten ha rutiner for å av
dekke, rette opp og forebygge avvik. Endelig skal 
virksomheten sørge for at systemet overvåkes kon
tinuerlig. Visse deler av systemet skal dokumente
res skriftlig. 

Krav  til  form og  omfang av dokumentasjonen 
avhenger av virksomhetens art, aktiviteter, risiko
forhold  og  størrelse.  Virksomheten  må  selv  vur
dere  hvilken  risiko driften  medfører.  Virksomhe
ten har likeledes plikt til å ha løpende oversikt over 
eventuelle  endringer  over  tid.  Kravet  til  kartleg
ging,  risikoanalyse  og  forebyggende  tiltak  øker 
med graden av risiko. 

En  sammenhengende  fortolkning  av  forskrift 
om  helse,  miljø  og  sikkerhetsarbeid  og  bestem
melsene i arbeidsmiljøloven §§ 8–13 innebærer at 
arbeidsgiver skal sørge for å kartlegge/foreta risi
kovurderinger av helse, miljø og sikkerhetsutfor
dringene  i  virksomheten. Dette  innebærer alt  fra 
kartlegging av fysiske forhold til undersøkelser av 
hvordan  arbeidstakerne  samarbeider.  Kartleggin
gen  skal gi  grunnlag  for  planlegging  og  priorite
ring av tiltak. Det skal utarbeides alminnelige, sys
tematiske oppfølgingsrutiner, både når det gjelder 
tilrettelegging av arbeidet og arbeidsplassen gene
relt, men også rutiner for individuell tilrettelegging 
ut  fra den enkelte arbeidstakers personlige  forut
setninger og behov. 

I henhold til Intensjonsavtalen om et mer inklu
derende  arbeidsliv,  som  ble  inngått  mellom  par
tene og myndighetene i oktober 2001, skal arbeidet 
for et mer inkluderende arbeidsliv være en del av 
virksomhetens systematiske HMSarbeid. 

11.1.3.5	 Arbeidsmiljølovens bestemmelser om 
systematisk helse, miljø og 
sikkerhetsarbeid 

Arbeidsmiljøloven er en rammelov med en utstrakt 
bruk av rettslige standarder, jf. for eksempel kravet 
om  at  arbeidsmiljøet  skal  være  «fullt  forsvarlig». 
Loven legger  til  rette  for et  kontinuerlig  forbe
dringsarbeid  på  arbeidsmiljøområdet  i  pakt  med 
samfunnsutviklingen  og  ny  innsikt  om  sammen
heng mellom arbeidsmiljø og helse, jf. arbeidsmil
jøloven  § 1  nr. 1.  Arbeidsmiljøregelverket  har 
hovedfokus  på  tiltak  som  forebygger  sykdom  og 
skader som følge av belastende arbeidsmiljø, frem
for reparerende tiltak. 

Plikten  til  å  gjennomføre  systematisk  helse, 
miljø og sikkerhetsarbeid fremgår ikke direkte av 
arbeidsmiljøloven  i  dag.  Loven  har  kun  en  for
skriftshjemmel, selve reguleringen fremgår av for
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skrift om systematisk helse, miljø og sikkerhets
arbeid i virksomheter som er hjemlet i denne. 

11.1.3.6 Utenlandsk rett 

EUrett på området – Rammedirektivet 

Rådsdirektiv 89/391/EØF om iverksetting av tiltak 
som forbedrer arbeidstakernes sikkerhet og helse 
på  arbeidsplassen,  det  såkalte  rammedirektivet, 
tjener  som  grunnlag  for  en  rekke  særdirektiver 
som  dekker  forskjellige  risikoforhold  i  arbeidsli
vet. 

Direktivet krever at arbeidstaker skal få kjenn
skap  til  enhver  risiko  for  sikkerhet  og  helse  og 
gjennom balansert medbestemmelse få anledning 
til å medvirke til at nødvendige tiltak blir iverksatt. 
Direktivet inneholder generelle prinsipper om, og 
krav til, arbeidsmiljøet. Arbeidsgiver pålegges ho
vedansvaret  for  å  oppfylle  disse.  Ifølge  direktivet 
skal arbeidsgiver  iverksette  de  nødvendige  tiltak 
for  å  verne  arbeidstakernes  sikkerhet og  helse, 
herunder  forebygge  yrkesrisiko,  fjerne  risiko  og 
ulykkesfaktorer og sørge  for  informasjon og opp
læring mv. 

Direktivet pålegger arbeidstakerne ansvar for i 
størst mulig utstrekning å ivareta sin egen sikker
het og helse, samt sikkerheten og helsen til andre 
personer som berøres av arbeidstakerens handlin
ger  eller  forsømmelser  på  arbeidsplassen,  i  sam
svar  med  arbeidsgiverens  instruksjon  og  opplæ
ring. Direktivet er et minimumsdirektiv. 

Danmark 

Regler om sikkerhet og helse på arbeidsplassen er 
i hovedsak regulert gjennom arbejdsmiljøloven og 
forskrifter gitt med hjemmel i denne. Arbeidsmiljø
regelverket er i overensstemmelse med dansk tra
disjon etablert  i  tett  samarbeid med arbeidslivets 
parter. Den danske arbejdsmiljølov inneholder re
gler om sikkerhet og helse, men ikke arbeidsretts
lige bestemmelser. Arbeidslivets parter har inngått 
avtaler også på dette feltet, men lovregler domine
rer innen området sikkerhet og helse. 

Det  primære  ansvarssubjekt i dansk  arbeids
miljørett er arbeidsgiveren, enten som enkeltper
son eller som kollektiv enhet. Det stilles imidlertid 
krav  om  at  arbeidstakerne  aktivt  medvirker til  å 
fremme sikkerhet og helse. 

Danmark har  ingen  «ren»  internkontrollfor
skrift, men det fremgår av forskrift om arbeidets ut
førelse at arbeidsgiver blant annet skal sørge for at 
det  utarbeides  skriftlige arbeidsplassvurderinger 
av sikkerhets og helseforholdene på arbeidsplas
sen, og at prosessen rundt planlegging, tilretteleg

ging,  gjennomføring  og  oppfølging  av  denne  ar
beidsplassvurderingen  skal gjøres  i  samarbeid 
med  verneorganisasjonen.  Det  presiseres  her  at 
det ved planlegging av nye eller endring av eksiste
rende arbeidsplasser, arbeidsprosesser og – meto
der, innføring av ny teknologi mv., skal sikres at ar
beidsmiljøet bringes  i overensstemmelse med ar
beidsmiljølovgivingens  alminnelige  og  spesielle 
krav. 

Sverige 

Den svenske arbetsmiljölagen dekker arbeidsmil
jøområdet  i  tradisjonell  forstand,  dvs.  regler  om 
krav til arbeidsmiljøet, samarbeid mellom partene i 
arbeidslivet, mindreåriges arbeid, samt regler om 
tilsyn og straff. 

Arbetsmiljölagens  grunntanke  er  å  forebygge 
helseskader og ulykker, samt å oppnå et godt ar
beidsmiljø.  Ansvaret  for  arbeidsmiljøarbeidet  på
hviler arbeidsgiver, men med et allment medvirk
ningsansvar for arbeidstakerne. 

Loven er en rammelov og lovens formuleringer 
er  ikke  i utgangspunktet ment å skulle anvendes 
direkte i det praktiske arbeidsmiljøarbeidet. Loven 
drar derimot opp rammene for myndighetenes for
skrifter  på  arbeidsmiljøområdet  som  igjen  får  di
rekte anvendelse i det praktiske liv. 

Lovens kapittel 2  innledes med en viktig prin
sipperklæring om at arbeidsmiljøet må tilpasses ar
beidets natur og den sosiale og tekniske utviklin
gen i samfunnet. Arbeidsmiljøet skal likevel være 
fullt  tilfredsstillende under hensyn  til  forutsetnin
gene. Prinsippet innebærer blant annet at arbeidet 
skal tilpasses arbeidstakernes ulike fysiske og psy
kiske forutsetninger og at arbeidstakerne skal ha 
mulighet til å medvirke til utformingen av sin egen 
arbeidssituasjon. 

Kapitlet lister også opp en del spesifikke krav til 
ulike  arbeidsmiljøfaktorer som  for  eksempel  sik
kerheten i forbindelse med tekniske innretninger. 

Også  den  svenske  arbetsmiljölagen  har  be
stemmelser om internkontroll. 

11.1.4	 Krav til det organisatoriske og 
psykososiale arbeidsmiljøet 

11.1.4.1 Innledning 

I  den  senere  tid  er  fokus  i  større  grad  flyttet  fra 
rene fysiske faktorer som kan lede til uhelse til psy
kososiale og organisatoriske arbeidsmiljøfaktorer. 
Reguleringen  av  psykososiale  og  organisatoriske 
arbeidsmiljøutfordringer er  i dag mindre fremtre
dende  enn  reguleringen  av  de  fysiske  faktorene. 
For den enkelte arbeidstaker vil imidlertid de psy
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kososiale  og  organisatoriske  forhold  kunne  være 
en minst like viktig helse og trivselfaktor som det 
fysiske arbeidsmiljø. 

Ifølge arbeidsmiljøloven § 1 er lovens overord
nede målsetting å sikre arbeidstakerne et arbeids
miljø som gir full trygghet mot fysiske og psykiske 
skadevirkninger,  sikre  trygge  tilsettingsforhold 
samt en meningsfylt arbeidssituasjon. Formulerin
gen «en meningsfylt arbeidssituasjon» gjenspeiler 
at organisatoriske og sosiale arbeidsmiljøfaktorer 
fikk stor oppmerksomhet allerede ved revisjonen 
av arbeidervernlovgivingen i 1977. 

Arbeidsmiljølovgivningens  regler  om  tilrette
legging og organisering av arbeidet er ment å iva
reta arbeidstakernes helse, sikkerhet og velferd  i 
alle faser av det yrkesaktive liv. Både gjennom krav 
til generelt og systematisk HMSarbeid, men også 
gjennom individuell tilrettelegging for den enkelte. 
Bestemmelsene om dette fremgår av arbeidsmiljø
loven kapittel II og III med tilhørende forskrifter. 

11.1.4.2 Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven  §§ 12,  13  og  14  er  særlig  sen
trale  bestemmelser  i  forhold  til  problemstillinger 
knyttet til organisatoriske og psykososiale arbeids
miljøfaktorer. 

Arbeidsmiljøloven  § 12  regulerer  tilretteleg
ging og organisering av arbeidet i vid forstand. Be
stemmelsen fokuserer i første rekke på de organi
satoriske  og  sosiale  arbeidsmiljøfaktorene,  men 
også hensynet til sikkerhetshensyn ivaretas av be
stemmelsen. Bestemmelsen signaliserer at hensy
net til velferd og positive verdier er sentrale hensyn 
bak arbeidsmiljøloven. 

Bestemmelsen stiller krav om at teknologi, ar
beidsorganisasjon,  utførelse  av  arbeidet,  arbeids
tidsordninger  og  lønnssystemer  skal  legges  opp 
slik at arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige fy
siske og psykiske belastninger, eller slik at deres 
muligheter for å vise aktsomhet og ivareta sikker
hetshensyn  forringes. Arbeidstakerne skal videre 
gis rimelig mulighet for faglig og personlig utvik
ling i arbeidet, jf. § 12 nr. 1. Arbeidsmiljøloven § 12 
presiserer at arbeidstakerne ikke skal utsettes for 
trakassering, herunder seksuell trakassering, eller 
annen utilbørlig adferd. Den økte oppmerksomhe
ten på midten av 1990tallet mht. mobbing og sek
suell  trakassering  er  bakgrunnen  for  bestemmel
sen. Det er arbeidsgivers plikt å legge forholdene 
på  arbeidsplassen  til rette  slik  at  arbeidstakere 
ikke utsettes for trakassering eller annen utilbørlig 
opptreden,  verken  fra  andre  arbeidstakere,  ledel
sen,  arbeidsgivere  eller  fra andre.  Regelen  retter 
seg mot alle former for trakassering og utilbørlig 

opptreden, som kan ha varierende uttrykk i ulike 
miljøer og til forskjellige tider. 

Det stilles i § 12 også krav om at arbeidet skal 
tilrettelegges på en slik måte at den ansattes ver
dighet  ikke  krenkes.  Denne  bestemmelsen  kom 
inn etter forslag fra flertallet i Stortingets kommu
nalkomité i behandlingen av Ot.prp. nr. 50 (1993– 
94). Bakgrunnen var et ønske om at personale på 
serveringssteder  eller  annen  ervervsvirksomhet 
ikke må benytte påkledning som er kjønndiskrimi
nerende, eller som gir uttrykk for en nedsettende 
eller krenkende holdning. Toppløs servering er et 
eksempel på dette. 

Arbeidsmiljøloven § 12 har i tillegg som målset
ting  å  fremme  en  demokratiseringsprosess  med 
høy grad av innflytelse og medvirkning for arbeids
takerne. Etter § 12 nr. 2 skal det tas hensyn til den 
enkelte  arbeidstakers  mulighet  for  selvbestem
melse og faglig ansvar ved planleggingen av arbei
det.  Arbeidstakerne  og  deres  tillitsvalgte  skal  vi
dere  holdes  orientert  om systemer  som  benyttes 
ved planlegging og gjennomføring av arbeidet, her
under om planlagte endringer i slike systemer. Ar
beidstakerne skal være med på selve utformingen 
av systemene samt gis den opplæring som kreves 
for å sette seg inn i disse, jf. § 12 nr. 3. 

Etter  arbeidsmiljøloven  § 14  andre  ledd  bok
stav f)  skal arbeidet organiseres og  tilrettelegges 
under hensyn til den enkelte arbeidstakers alder, 
kyndighet,  arbeidsevne  og  øvrige  forutsetninger. 
Tolket i sammenheng med § 12 innebærer dette at 
arbeidsgiver skal ta hensyn til arbeidstakernes in
dividuelle  fysiske  og  psykiske  forutsetninger  ved 
tilrettelegging og utforming av arbeidet for den en
kelte. 

Arbeidsmiljøloven  har  i  § 13  en  særskilt  be
stemmelse  om  organisering  og  tilrettelegging  av 
arbeidet  for  arbeidstakere  med  redusert  arbeids
evne. Etter § 13 har arbeidsgiver ansvar for tilrette
legging  for  arbeidstakere  med  redusert  arbeids
evne. Plikten gjelder både generell tilrettelegging 
slik at en arbeidssøker med redusert arbeidsevne 
kan få arbeid ved virksomheten, jf. § 13 nr. 1, og in
dividuell tilrettelegging for den enkelte arbeidsta
ker som er tilsatt i virksomheten, og som midlerti
dig  eller  varig har  fått  redusert  sin  arbeidsevne 
pga.  ulykke,  sykdom,  slitasje  e.l.,  jf.  § 13  nr. 2. 
Denne bestemmelsen ble revidert våren 2003 for å 
tydeliggjøre og presisere arbeidsgivers ansvar for 
tilrettelegging  for og oppfølging av sykmeldte ar
beidstakere, se nedenfor. 

Arbeidsmiljøloven § 13 nr. 2 pålegger arbeids
giver  forpliktelser  overfor  arbeidstaker  med  mid
lertidig eller varig redusert arbeidsevne. Arbeids
giver har plikt til «så langt det er mulig» å «iverk
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sette  de  nødvendige  tiltak  for  at  arbeidstakeren 
skal kunne få eller beholde et høvelig arbeid». Ar
beidstaker skal fortrinnsvis gis anledning til å be
holde sitt vanlige arbeid, eventuelt etter særskilt til
rettelegging av arbeidet, endringer i tekniske inn
retninger,  gjennomgått  attføring  eller  lignende. 
Hvilke tiltak som er nødvendige for at arbeidsgiver 
skal anses å ha gjort det som er «mulig», er et av
veiningsspørsmål. Det må foretas en konkret vur
dering i det enkelte tilfelle, der virksomhetens og 
arbeidstakers forhold må veies opp mot hverandre. 
Dersom det ikke viser seg mulig å tilrettelegge for 
at  arbeidstaker kan  fortsette  i  sitt  vanlige arbeid, 
skal  arbeidsgiver vurdere  omplassering  til  annet 
arbeid. 

Når det gjelder sammenhengen mellom § 12 og 
§ 13, er det et poeng at kravene i § 12 om individu
ell tilrettelegging skal bidra til å hindre at arbeids
taker kommer i en situasjon hvor arbeidsevnen re
duseres slik at vedkommende midlertidig eller va
rig må  forlate  arbeidslivet.  Bestemmelsen  har 
således  fokus  på  forebygging,  mens § 13  i  større 
grad fokuserer på «reparasjon». 

11.1.4.3	 Nye bestemmelser om oppfølging av og 
tilrettelegging for sykmeldte 
arbeidstakere 

Sandmanutvalget8  peker  på  arbeidsplassen  som 
den viktigste arenaen for å  forebygge sykefravær 
og at arbeidstakere varig  faller ut av arbeid.  I ut
valgsinnstillingen fremheves det blant annet at til
tak for å redusere sykefravær bare kan lykkes der
som de iverksettes i samarbeid mellom arbeidsgi
ver  og  arbeidstaker.  Etter  Sandmanutvalgets  syn 
er det en forutsetning at både arbeidsgiver og ar
beidstaker ansvarliggjøres i arbeidet med arbeids
miljø generelt og oppfølging av sykmeldte spesielt. 
Utvalget  påpeker  at  tiltak  på  sykefraværsområdet 
må bidra til å forsterke arbeidstakernes tilknytning 
til arbeidslivet. Langsiktige og stabile arbeids og 
ansettelsesforhold gir partene større interesse  i å 
utvikle og bedre arbeidsmiljøet. Det understrekes 
at arbeidsplassene må tilrettelegges slik at en sik
rer at flest mulig kan delta  i arbeidslivet og være 
selvforsørget. 

Som  en  oppfølging  av  Sandmanutvalgets  for
slag  på  arbeidsmiljøområdet,  foreslo  Arbeids og 
administrasjonsdepartementet enkelte endringer i 
arbeidsmiljøloven  for å  tydeliggjøre, presisere og 
til dels utvide arbeidsgivers ansvar  for  tilretteleg

8.	 NOU 2000: 27 «Sykefravær og uførepensjonering – Et inklu
derende arbeidsliv» 

ging  for,  og  oppfølging  av,  sykmeldte  arbeidsta
kere. Forslagene ble sendt på en bred høring høs
ten  2001.  Samtlige  arbeidsgiverorganisasjoner 
gikk på prinsipielt grunnlag mot forslagene og an
befalte at de ble oversendt Arbeidslivslovutvalget 
for videre vurdering. Det ble blant annet vist til at 
en rekke av forslagene, på bakgrunn av det pågå
ende arbeidet med oppfølging av Intensjonsavtalen 
for  et  mer  inkluderende  arbeidsliv,  var  unødven
dige  på  det  daværende  tidspunkt.  Høringsinstan
sene for øvrig, herunder samtlige arbeidstakeror
ganisasjoner, var generelt positive til forslagene. 

Selv om det  i høringsrunden ble  fremholdt at 
det  ikke  burde  foretas  vesentlige  endringer  i  ar
beidsmiljøloven  før  Arbeidslivslovutvalget  hadde 
levert  sin  innstilling,  valgte  regjeringen  å  legge 
særlig  vekt  på  at  det  skulle  være  en  tidsmessig 
sammenheng mellom de ulike delene av regjerin
gens  oppfølging  av  Sandmanutvalgets  innstilling, 
jf. blant annet Sosialdepartementets  fremleggelse 
av  Ot.prp.  nr. 29  (2001–2002)  og  Ot.prp.  nr. 102 
(2001–2002) om endringer  i  folketrygdloven. Det 
ble ansett som uheldig dersom oppfølgingen på ar
beidsmiljøområdet kommer flere år etter. Selv om 
de ulike elementer i Intensjonsavtalen om et mer 
inkluderende arbeidsliv langt på vei kan sies å til
svare forslagene til endringer i arbeidsmiljøloven, 
var det likevel bare et mindretall av virksomhetene 
som valgte å inngå samarbeidsavtale med trygdee
taten. Kravene til arbeidsgiver om systematisk sy
kefraværsarbeid og utarbeiding av oppfølgingspla
ner burde derfor etter regjeringens syn gjøres ge
nerelle  så  snart  som  mulig.  Det  ble imidlertid 
forutsatt i proposisjonen at de foreslåtte lovendrin
gene ville være midlertidige i den forstand at disse 
temaer også ville være sentrale i det pågående ut
valgsarbeidet med å revidere arbeidsmiljøloven, jf. 
Ot.prp. nr. 18 (2002–2003). 

Stortinget var enig i at det hastet å innføre nye 
tiltak som kan redusere sykefraværet og avgangen 
fra arbeidslivet, og sluttet seg  til  forslagene. Lov
endringene trådte i kraft 30. april 2003. 

Følgende endringer ble vedtatt: 
–	 Arbeidsgivers plikt til å gjennomføre systema

tisk  arbeid  med  sykefravær  ble  presisert  i  ar
beidsmiljøloven § 14. 

–	 Begrepet  «yrkeshemmet»  i  arbeidsmiljøloven 
§ 13 ble endret til «arbeidstaker med midlerti
dig eller varig redusert arbeidsevne». 

–	 Det ble presisert i § 13 at arbeidsgiver har plikt 
til å vurdere redusert eller endret arbeidstid for 
arbeidstaker med redusert arbeidsevne. 

–	 Det ble i § 13 fastsatt en ny plikt for arbeidsgi
ver til å utarbeide oppfølgingsplaner for tilrette
legging  av  arbeidet  for  sykmeldte  arbeidsta
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kere senest etter åtte uker, med mindre dette 
anses åpenbart unødvendig. 

–	 Det ble presisert at arbeidsmiljøloven § 64 om 
oppsigelsesvern ved sykdomsfravær også skal 
gjelde  der  arbeidstaker  kun  er delvis  fravæ
rende, for eksempel ved aktiv eller delvis syk
melding. 

–	 Det ble  presisert  i  arbeidsmiljøloven  § 16 at 
sykmeldte  arbeidstakere  plikter  å  medvirke 
ved  utarbeiding  og  gjennomføring  av  oppføl
gingsplaner  for  at  vedkommende  skal  kunne 
komme raskest mulig tilbake til arbeid. 

11.1.4.4	 Nærmere om arbeidstakers 
medvirkningsplikt 

En forutsetning for at arbeidsgiver skal kunne opp
fylle sin plikt til individuell tilrettelegging av arbei
det, er at arbeidstaker medvirker og opplyser om 
sin funksjonsevne. Arbeidstakers bidrag er en for
utsetning  for  at  arbeidsgivers  sykefraværsarbeid 
skal ha noen reell effekt. Dersom en arbeidstaker 
uten  rimelig grunn vegrer seg mot å samarbeide 
med  arbeidsgiver  på  dette  området,  vil  dette  be
grense arbeidsgivers plikter til individuell tilrette
legging  og  til  utarbeiding  av  oppfølgingsplaner. 
Dette var bakgrunnen for endringen i arbeidsmiljø
loven § 16 nr. 1 hvor det nå presiseres at arbeidsta
kere  som  er  helt  eller  delvis  sykmeldte  plikter  å 
medvirke  ved  utarbeiding  og  gjennomføring  av 
oppfølgingsplaner for at vedkommende skal kunne 
komme raskest mulig tilbake til arbeidet. 

Det  fremgår  også  av  Sosialdepartementets 
drøfting av problemstillinger knyttet  til arbeidsta
kerens opplysnings og medvirkningsplikt i Ot.prp. 
nr. 29 (2001–2002), at det er forutsatt i Intensjons
avtalen  om  et  mer  inkluderende  arbeidsliv  at  ar
beidstakerne forplikter seg til å gi opplysninger til 
arbeidsgiveren  om  egen  funksjonsevne  ved  syk
melding, slik at relevante tiltak kan settes inn ras
kest mulig. Arbeidstaker skal slutte opp om en dia
log med arbeidsgiver om mulige tilrettelegginger i 
arbeidet og være med på å bruke de virkemidler 
som står til rådighet for arbeidsgiver og arbeidsta
ker. 

Tiltak rettet inn mot den enkelte arbeidstakers 
behov må til en viss grad basere seg på individuelle 
opplysninger,  og  dette  reiser  problemstillinger  i 
forhold  til  arbeidstakers  taushetsrett.  Utgangs
punktet må være at denne type tilretteleggingsar
beid skal bygge på en vurdering av funksjonsevne, 
og ikke på en medisinsk diagnose. Fokus skal såle
des  rettes mot hva arbeidstaker kan og  ikke kan 
gjøre av arbeidsoppgaver. Det er svært viktig at ar
beidsgivers plikter til individuell tilrettelegging og 

arbeidstakernes  tilsvarende  plikt  til  medvirkning 
ikke  medfører  utilbørlig  press  på  arbeidstakerne 
om å utlevere forhold av privat art, for eksempel på
gående  utredning  for  alvorlig  sykdom,  psykiske 
kriser,  komplikasjoner  i  forbindelse  med 
abort/graviditet osv. 

11.1.4.5	 Øvrige rammebetingelser 

Også avtaleverket regulerer forhold knyttet til or
ganisatorisk og psykososialt arbeidsmiljø. For ek
sempel  presiseres  det  i  Hovedavtalen  LO/NHO 
§ 9–1 at forholdene må legges til rette slik at de en
kelte  medarbeidere,  eventuelt  gjennom  de  tillits
valgte, kan få reell innflytelse på bedriftens almin
nelige arbeid med blant annet å øke effektiviteten, 
nedsette  produksjonsomkostningene,  bedre  be
driftenes  konkurranseevne,  utnytte  ny  teknologi 
og lette nødvendig omstilling. Det heter videre at 
utvikling av former for medbestemmelse og et be
dre arbeidsmiljø forutsetter en utstrakt desentrali
sering og delegering av beslutningsmyndighet slik 
at de som arbeider innenfor den enkelte avdeling 
eller  arbeidsgruppe  gis  større  adgang  til  selv  å 
treffe beslutninger i det daglige arbeid, jf. § 9–2. 

11.1.4.6 Utenlandsk rett 

EUs regelverk 

EUs rammedirektiv9 om iverksetting av tiltak som 
forbedrer  arbeidstakernes  sikkerhet  og  helse  på 
arbeidsplassen  refererer  både  eksplisitt  og  impli
sitt  til  organisatoriske  og  psykososiale  spørsmål. 
Direktivet  fastslår  at  det  hører  til  arbeidsgivers 
plikter å tilpasse arbeidet til den enkelte arbeidsta
ker.  Dette  gjelder  spesielt mht.  tilrettelegging  av 
arbeidsplassen og valg av arbeidsutstyr og arbeids
og produksjonsmetoder  med  spesiell  tanke  på å 
unngå monotont arbeid og styrt arbeidstempo, og 
på å redusere negative helseeffekter av dette. 

Dansk rett 

Faktorer av psykososial karakter som påvirker den 
enkelte  medarbeiders  trivsel  er  i  utgangspunktet 
ikke direkte omfattet av den danske arbeidsmiljølo
ven, men det er hjemmel til å regulere organisato
riske og psykososiale risikofaktorer ved  forskrift. 
Forskrift om «arbejdets udførelse», gir blant annet 
regler om planlegging og tilrettelegging av arbei
det. Arbeidsgiver har plikt til å sørge for at hver en
kelt  ansatt  får  en  tilstrekkelig  og  hensiktsmessig 
opplæring og instruksjon i å utføre arbeidet på en 

9. Rådsdirektiv 89/391/EØF 
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sikker  måte.  Kravet  til  opplæring  og instruksjon 
gjelder ved ansettelse, overføring eller endring av 
arbeidsoppgaver,  innføring  eller  endring  av  ar
beidsutstyr og ved innføring av ny teknologi. 

Forskriften  gir  videre regler om  organisering 
av arbeidet. Det skal legges vekt på å unngå eller 
begrense ensidig belastende arbeid og  isolert  ar
beid  som  medfører  fysisk  eller  psykisk  helsefare 
på kort eller lang sikt. Det skal videre tilstrebes at 
arbeidstempoet er slik at det ikke medfører fysisk 
eller psykisk helsefare på kort eller lang sikt. Det 
fremgår videre at tilrettelegging av arbeidet skal si
kre at arbeidet ikke medfører risiko for fysisk eller 
psykisk  helseskade  som  følge  av  mobbing,  her
under seksuell  trakassering. Det er spesifikt  fast
satt at det danske Arbeidstilsynet ikke har kompe
tanse til å gå inn i saker om mobbing og seksuell 
trakassering der partene har inngått tariffavtale om 
hvordan slike saker skal håndteres. 

Svensk rett 

I Sverige er det blant annet fastsatt forskrifter om 
«Våld  och  hot  i arbetsmiljön»  (1993)  og  «Krän
kande särbehandling  i  arbetslivet»  (1993).  Med 
krenkende  særbehandling  menes  atferd  og  hen
delser som mobbing, psykisk vold, sosial utstøting 
og  trakassering.  Det  fremgår av  de  svenske  re
glene at det er arbeidsgivers ansvar å planlegge og 
å organisere arbeidet slik at eksempelvis vold, trus
ler om vold og krenkende særbehandling så langt 
som mulig forebygges. Herunder skal det utarbei
des rutiner for å forebygge og fange opp problemer 
og for særskilt støtte til arbeidstakere som har blitt 
utsatt  for slik behandling. I det svenske regelver
ket nevnes også eksplisitt arbeidsgivers plikt til å 
hindre sosial isolasjon i arbeidet. 

11.1.5 Utvalgets vurderinger og forslag 

11.1.5.1 Generelle betraktninger 

Utvalget mener at det generelt er behov for en opp
rydding  i og  tydeliggjøring av lovens bestemmel
ser  om arbeidsgivers  og  arbeidstakers  plikter og 
en gjennomgang og modernisering av begrepsbru
ken i bestemmelsene. Videre bør bestemmelsene 
på området endres slik at de tydeligere omfatter og 
regulerer de mest fremtredende problemer og ut
fordringer i arbeidslivet i årene fremover. 

Arbeidsmiljøbestemmelsene bør gis en stram
mere struktur. I gjeldende lov er arbeidsmiljøkra
vene  plassert  innledningsvis  før  pliktsubjektene. 
Det synes mer logisk at subjektene kommer først. 
Utvalget foreslår således et eget innledende kapit
tel om arbeidsgivers og arbeidstakers plikter. 

Dernest  foreslår  utvalget  et  kapittel  med  be
stemmelser som angir virkemidlene i arbeidsmiljø
arbeidet. Dette vil  for det  første høyne profilerin
gen  av  «hovedvirkemiddelet»  i  arbeidsmiljøarbei
det  –  systematisk  HMSarbeid (internkontroll). 
Det vil dessuten gi et klarere skille mellom hvem 
som har ansvar for hva, og hvilken fremgangsmåte 
som skal følges for å ivareta ansvaret. 

Etter å ha slått fast pliktsubjekt og virkemidler, 
foreslås et kapittel som angir hva som skal oppnås; 
dvs. selve arbeidsmiljøkravene. 

Utvalgets  medlemmer Andreassen,  Bjergene, 
Haaland og Sundnes har følgende særmerknad: 

Disse medlemmene har vært usikre på om utval
gets tilnærming til generelle funksjonskrav i loven 
representerer en forenkling og i så fall for hvem? I 
utvalgets funksjonstid har det ikke vært gjennom
ført undersøkelser som viser behov for en slik til
nærming. Disse  medlemmene mener  at  dette  kan 
medføre  uklarheter  og  tolkningsproblemer  som 
igjen vil komplisere hverdagen og arbeidet  for et 
helsefremmende arbeidsmiljø både for  ledere,  til
litsvalgte og verneombud i virksomhetene. Syste
matisk HMS er en metode og kan derfor ikke auto
matisk erstatte detaljkrav. For verneombud og til
litsvalgte  er  detaljkrav  viktige  arbeidsredskap. 
Utstrakt bruk av funksjonsbestemmelser kan van
skeliggjøre deres arbeidsbetingelser. For å ivareta 
dette behovet må loven være detaljert på noen om
råder. 

11.1.5.2 Arbeidsgivers plikter 

Det er et grunnleggende prinsipp at arbeidsgiver 
har hovedansvaret  for at  lovens krav etterleves.  I 
gjeldende  lov  følger  dette  av  arbeidsmiljøloven 
§ 14 om «arbeidsgivers plikter». Paragrafen består 
dels av utpeking av pliktsubjektet i første ledd og 
retningslinjer  for  hvordan  arbeidsgiveransvaret 
skal  ivaretas  i  andre  ledd.  Etter utvalgets  oppfat
ning kan «metodekravene» i andre ledd «skygge» 
for hovedbudskapet i bestemmelsen; ansvarsplas
seringen. Oppregningen av «arbeidsgivers plikter» 
i andre ledd fremstår dessuten som noe tilfeldig, et
tersom pliktene som skisseres i paragrafen prinsi
pielt sett ikke skiller seg fra andre plikter rettet mot 
arbeidsgiver i omkringliggende bestemmelser. Ut
valget mener derfor at det av pedagogiske årsaker 
vil være hensiktsmessig å skille de to elementene 
og foreslår at gjeldende § 14 andre ledd plasseres i 
kapitlet  om  virkemidler  i  arbeidsmiljøarbeidet, 
dels i § 3–1 om systematisk helse, miljø og sikker
hetsarbeid,  dels  i  § 3–2  om  særskilte  forholdsre
gler for å ivareta sikkerheten. Endringen er av rent 
redaksjonell art og innebærer ingen materiell end
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ring når det gjelder arbeidsgivers ansvar og plik
ter. 

Utvalget mener at det er et poeng å tydeliggjøre 
den  prinsipielle  forskjellen  mellom  arbeidsgivers 
overordnede ansvar for arbeidsmiljøet på den ene 
side  og  arbeidstakernes  mer  konkrete  plikter  på 
den annen. Utvalget har blant annet vurdert om det 
vil  være hensiktsmessig  å  endre  ordlyden  i  be
stemmelsen fra «skal sørge for..» til «har ansvar for 
…» Begrepet ansvar vil i tilfelle stå som kontrast til 
begrepet plikt i arbeidstakerbestemmelsen. En slik 
endring vil imidlertid innebære en mer passiv be
skrivelse av arbeidstakers plikter enn i dag, noe ut
valget mener ikke er ønskelig. Utvalget vil derfor i 
stedet  foreslå  en  endring  i  bestemmelsen  om  ar
beidstakers  plikter,  ved  at «plikt»  her  endres  til 
«medvirkningsplikt», se nedenfor. 

Utvalget  foreslår på denne bakgrunn en gene
rell bestemmelse  om  arbeidsgivers  plikter  som 
ganske enkelt klart slår fast arbeidsgivers overord
nede ansvar for lovens etterlevelse. 

11.1.5.3 Arbeidstakers medvirkningsplikt 

Arbeidslivsutvalgets  innstilling  peker  på  at en 
rekke  forhold  fører  til  at  flere  arbeidstakere  enn 
tidligere får økt innflytelse på deler av sitt arbeids
miljø. Flere virksomheter organiseres og ledes slik 
at myndighet delegeres til ansatte ute i organisasjo
nen, blant annet fordi beslutninger da kan tas ras
kere og i tettere dialog med kunder og brukere, og 
fordi  de  ansattes  kompetanse  utnyttes  bedre. 
Mange  arbeidstakere  måles  i  større  grad  på  ar
beidsresultatet og ikke bare på tilstedeværelse. En 
rekke arbeidstakere  arbeider  utenfor  virksomhe
tens faste grenser, herunder  i eget hjem, og tar  i 
denne forbindelse ofte beslutninger om arbeidstid 
og  arbeidsmiljø.  Et  spørsmål  som  kan  reises  er  
hvorvidt en økning i de ansattes faktiske innflytelse 
også bør føre til flere plikter og mer ansvar for de
ler av deres arbeidsmiljø. 

Ifølge Arbeidslivsutvalget må en slik vurdering 
ta  i  betraktning  at  arbeidsgiver  har  styringsrett  i 
virksomhetene,  dvs.  rett  til  å  organisere,  lede  og 
fordele arbeidet, og til å tilsette og si opp arbeidsta
kere. Spørsmålet om å legge mer ansvar og plikter 
til arbeidstaker er derfor primært aktuelt for de de
ler av arbeidsmiljøet som arbeidstaker har større 
innflytelse  på  enn  arbeidsgiver.  Dette  vil  i  særlig 
grad kunne gjelde når arbeidstaker selv tar initiativ 
til arbeid, kanskje utenfor fastsatt arbeidstid og ar
beidssted, men det vil også kunne være aktuelt når 
arbeidstaker  har  en selvstendig  stilling  med  stor 
grad av selvstyring og beslutningsmyndighet. Ar

beidslivsutvalget understreker at det overordnete 
juridiske ansvaret for arbeidsmiljøet må ligge hos 
arbeidsgiver, noe som også følger av hensynet til å 
unngå ansvarspulverisering. 

Utvalget har i lys av dette drøftet om arbeidsta
ker bør pålegges et større ansvar for arbeidsmiljøet 
enn i dag. Det er et grunnleggende prinsipp at ho
vedansvaret for arbeidsmiljøarbeidet i virksomhe
ten påhviler arbeidsgiver. Arbeidstakerne har like
vel selvstendige plikter når det gjelder å medvirke 
ved  gjennomføringen  av  de  tiltak  som  blir  satt  i 
verk for å skape et sunt og trygt arbeidsmiljø, og til 
å delta i det organiserte vernearbeidet i virksomhe
ten, jf. arbeidsmiljøloven § 16. I forskrift om syste
matisk helse, miljø og sikkerhetsarbeid § 4 presi
seres det at plikten til å innføre og utøve internkon
troll skal gjøres  i samarbeid med arbeidstakerne, 
arbeidsmiljøutvalg,  verneombud  og/eller  tillits
valgte der dette finnes. Medvirkning i det systema
tiske helse, miljø og sikkerhetsarbeidet er således 
allerede i dag en del av arbeidsplikten. For verne
ombud  og medlemmer  av  arbeidsmiljøutvalg  er 
deltagelse i etablering og vedlikehold av internkon
troll  fastslått  i  arbeidsmiljøloven  §§ 24  og  26.  Ar
beidstakere  med  varig  eller  midlertidig  redusert 
arbeidsevne er videre nylig pålagt å medvirke ved 
å gi opplysninger til arbeidsgiver og trygdeetaten 
om egen funksjonsevne og å bidra til at hensikts
messige tiltak for å tilrettelegge arbeidet blir utre
det og iverksatt. 

Utvalget mener at arbeidstakers plikter etter ar
beidsmiljøloven § 16 allerede i dag er vidtgående. 
Arbeidstakers  medvirkningsansvar  fremgår  tyde
lig  av  dagens  regelverk.  Ansvaret  er  blitt  ytterli
gere understreket ved at arbeidstaker nå er pålagt 
å medvirke ved utarbeiding og gjennomføring av 
oppfølgingsplaner.  Arbeidstaker  bør  etter  utval
gets syn ikke pålegges et større ansvar for arbeids
miljøet enn  i dag. Av pedagogiske hensyn mener 
imidlertid utvalget at overskriften til bestemmelsen 
om arbeidstakers plikter bør endres til «Arbeidsta
kers medvirkningsplikt». Ved å benytte forskjellig 
begrepsbruk i  bestemmelsene  om  arbeidsgivers 
og  arbeidstakers  plikter,  søkes  det  å  få  klarere 
fram den prinsipielle forskjellen mellom arbeidsgi
vers overordnede ansvar for arbeidsmiljøet og ar
beidstakernes mer konkrete plikter i arbeidsmiljø
arbeidet. 

Arbeidstakerne har  allerede  i  dag  plikt  til  å 
varsle  arbeidsgiveren  eller  verneombudet,  og  i 
nødvendig utstrekning andre arbeidstakere, når de 
blir oppmerksomme på feil eller mangler som kan 
medføre  fare  for  liv eller helse,  jf.  arbeidsmiljølo
ven § 16 nr. 1 tredje ledd. Trakassering kan føre til 
helseskader og utstøting fra arbeidslivet og omfat
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tes  således  prinsipielt  av  bestemmelsen  om  vars
lingsplikt  for arbeidstaker. På bakgrunn av beho
vet for å tydeliggjøre lovens krav knyttet til det psy
kososiale  arbeidsmiljøet  har  utvalget  vurdert om 
arbeidstakers medvirkningsplikt når det gjelder å 
hindre  trakassering  eller  diskriminering  på  ar
beidsplassen  bør  løftes fram  og  tydeliggjøres  be
dre. Det er arbeidsgivers ansvar å sørge for at ar
beidstakerne  ikke  utsettes  for  trakassering,  men 
det er en forutsetning for oppfyllelse av denne plik
ten  at  arbeidsgiver  faktisk er  kjent  med  at  dette 
forekommer  på  arbeidsplassen. Utvalget  har  vur
dert om arbeidstakerne bør ha en selvstendig plikt 
til å melde fra om trakassering eller diskriminering 
i virksomheten, og således bidra til å hindre helse
skader  og  utstøting som  skyldes  mobbing  blant 
kollegaer.  Det  er  videre  vurdert  særskilt  om  ar
beidstaker bør ha en selvstendig plikt til selv å for
søke å rette på slike forhold. 

Det vil ofte være vanskelig å trekke skillet mel
lom hva som er akseptabel «fleiping» og hva som 
er trakassering i lovens forstand. Utvalgets delinn
stilling, NOU 2003: 2 «Skjerpet vern mot diskrimi
nering i arbeidslivet», definerer trakassering som 
uønsket atferd som finner sted med den hensikt el
ler virkning å krenke en annens verdighet. Begre
pet  «uønsket»  bidrar  til  å  understreke  at  den  ut
satte arbeidstakerens subjektive opplevelse av situ
asjonen kan være utslagsgivende for om atferden 
vil  kunne  karakteriseres  som  trakassering.  Ar
beidstakerne må således i sin vurdering av om det 
forekommer trakassering vurdere både hva som er 
den  underliggende  hensikt  med  handlingen  og 
den utsatte arbeidstakerens subjektive oppfatning 
av situasjonen. Dette gir naturlig nok et vidt rom 
for tolkning av situasjonen. 

Videre er det viktig at arbeidstakere som mel
der  fra om trakassering eller diskriminering  ikke 
av den grunn utsettes for represalier fra arbeidsgi
ver eller fra andre arbeidstakere. Det vil være en ri
siko for at det å bidra til at arbeidsgiveren blir kjent 
med trakassering på arbeidsplassen, oppfattes som 
«sladring» eller «angiveri», og således kan føre til 
negative konsekvenser for den som melder fra. Ut
valget  mener  derfor  at  det  bør  bestemmes  at  ar
beidstakeren skal anses å ha oppfylt sin medvirk
ningsplikt i denne sammenheng ved å melde fra til 
verneombudet, og ikke nødvendigvis direkte til ar
beidsgiver.  Verneombudet  kan  lettere  bringe  sa
ken videre, uten nødvendigvis å oppgi hvem som 
er kilden til opplysningene. Det vises i denne for
bindelse  også til  utvalgets drøfting  av  behov for 
vern  av  «varslere»,  se  innstillingens  kapittel  18, 
samt  forslaget  om  forbud  mot  gjengjeldelser  i 
NOU 2003: 2. 

Det må også vurderes nærmere hvilke konse
kvenser det bør ha for en arbeidstaker å unnlate å 
melde  fra om trakassering på arbeidsplassen. Ut
valget antar at konsekvensene i prinsippet vil måtte 
være de samme som ved brudd på bestemmelsene 
om  arbeidstakers  øvrige  plikter,  men  at  det  pga. 
usikkerheten knyttet til denne type saker må stilles 
strengere krav til dokumentasjon om brudd på re
glene.  I  praksis  innebærer  dette  at  det  må  doku
menteres at arbeidstakeren helt åpenbart har unn
latt å melde fra om grove tilfeller av trakassering, 
dvs. der hvor den uønskete atferden ikke kan for
veksles med spøk eller fleiping, samt at den har til 
hensikt eller fører til at en annen arbeidstakers ver
dighet krenkes. 

Utvalget har vurdert dilemmaer og konsekven
ser  knyttet  til  en  tydeliggjøring  av  arbeidstakers 
plikter til å medvirke til at arbeidsgiver gjøres kjent 
med at det  forekommer  trakassering eller diskri
minering i virksomheten. Utvalget mener at hensy
net til å kunne hindre helseskader og utstøting fra 
arbeidslivet som følge av trakassering eller diskri
minering må veie meget tungt. Utvalget mener der
for at det bør presiseres i loven at arbeidstakeren 
ikke kan forholde seg passiv dersom han får kjenn
skap  til at det  forekommer  trakassering eller dis
kriminering på arbeidsplassen, men i slike tilfeller 
har en plikt til å sørge for at arbeidsgiver eller ver
neombudet blir underrettet om dette. Utvalget me
ner imidlertid at arbeidstakeren ikke bør pålegges 
en selvstendig rettslig plikt til selv å forsøke å løse 
slike problemer.  Det  understrekes  imidlertid  at 
alle på en arbeidsplass har et moralsk og medmen
neskelig  ansvar  for  etter  beste  evne  å  hindre  at 
noen blir mobbet og trakassert på arbeidsplassen. 

11.1.5.4 Tydeliggjøring av kravene til systematisk 
helse, miljø og sikkerhetsarbeid 

Internkontrollreformen  har  vært  krevende,  både 
for myndighetene og for arbeidslivet. 

Det  foreligger  et  omfattende  regelverk  på 
HMSområdet. Statskonsult10 har tidligere pekt på 
at  helse,  miljø  og  sikkerhetsområdet  er  omfat
tende og uoversiktlig regulert. Imidlertid synes det 
ikke å være et problem at ulike krav kommer i kon
flikt med hverandre eller at det er åpenbare uklar
heter mht. grenseflater. Problemet er hovedsake
lig  at  summen  av  krav  medfører  at  regelverket 
fremstår som  uoversiktlig,  komplekst  og  omfat
tende.  Bestemmelsene  i  arbeidsmiljøloven  med 

10. Statskonsult: Rapport 1999: 2: Helt, stykkevis og delt? – Lov
og forvaltningsstruktur på helse, miljø og sikkerhetsområ
det. 
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forskrifter fanger allerede opp mange av de forhold 
som er sentrale i forhold til å ivareta kravene om et 
forsvarlig arbeidsmiljø, herunder å forebygge hel
seplager på grunn av arbeidet. Når virksomhetene 
likevel ikke  i  tilstrekkelig grad  klarer  å håndtere 
dette  problemkomplekset  tilfredsstillende,  er tro
lig noe av grunnen manglende prioritet og oversikt 
pga. «sumproblemet» og lav kompetanse i forhold 
til blant annet kartlegging og oppfølging. Det leg
ges imidlertid til grunn at internkontroll som tenk
ning og metode har kommet  for å bli, både fordi 
den  tydelig plasserer ansvaret for helse, miljø og 
sikkerhet hos virksomhetene selv,  fordi den styr
ker  kravene  til  arbeidstakernes  medvirkning  og 
fordi den fremmer en optimal bruk av tilsynsmyn
dighetenes ressurser. Myndighetene har  imidler
tid utfordringer når det gjelder utvikling og forenk
ling av regelverk og tilsyn på dette området. 

Utvalget mener at de generelle kravene til me
tode og systematisk HMSarbeid bør presiseres  i 
selve  lovteksten.  Dette vil  understreke  betydnin
gen av og lette forståelsen for virksomhetenes eget 
ansvar  for  HMSarbeidet.  Det  anbefales  derfor  å 
lovfeste en egen bestemmelse som slår fast selve 
plikten til systematisk HMSarbeid, som angir ho
vedinnholdet i denne plikten og som dessuten gir 
hjemmel for forskrift om systematisk helse, miljø
og  sikkerhetsarbeid  (internkontrollforskriften). 
Konkret består utvalgets forslag dels av en gjengi
velse av hovedkravene i HMSforskriften og dels av 
metodekravene som i dag finnes  i arbeidsmiljølo
ven § 14 andre  ledd, herunder den nylig vedtatte 
bestemmelsen om systematisk sykefraværsarbeid. 

Utvalgets  medlemmer  Andreassen,  Bjergene, 
Haaland og Sundnes vil påpeke at utviklingen i ar
beidslivet viser at hardere krav til inntjening og ef
fektivisering  øker  omstillingstakten,  og  at  stadig 
flere arbeidstakere  ikke makter presset og støtes 
ut  av  arbeidslivet.  Det  er  derfor  nødvendig  at  ar
beidsgivere tar et større ansvar for at helse, miljø 
og sikkerhet for arbeidstakerne blir ivaretatt i om
stillinger. Disse medlemmene understreker at en lo
jal oppfølging av HMSforpliktelsene fordrer at ar
beidsgiver  jevnlig utarbeider planer, rapporter og 
analyser  av  tiltakene  som  skal  iverksettes  i  virk
somheten,  herunder  konsekvenser  av  omstillin
ger. 

11.1.5.5	 Særskilte forholdsregler for å ivareta 
sikkerheten 

I gjeldende § 12 nr. 4 i arbeidsmiljøloven stilles det 
særlige krav til arbeid som medfører sikkerhetsri
siko.  Disse  bestemmelsene  hører  ikke  naturlig 
hjemme  sammen  med  kravene  til  tilretteleg

ging/medvirkning mv. Videre må enkelte av disse 
kravene anses å være dekket i andre steder i regel
verket,  for  eksempel  i  forskrift  om  systematisk 
helse, miljø og sikkerhetsarbeid. Arbeidsmiljølo
ven § 12 nr. 4 bokstav b) kan tjene som eksempel. 
Etter denne bestemmelsen skal det, når det «kan 
være  fare  for  katastrofe  eller  katastrofeliknende 
ulykker, … utarbeides planer for førstehjelp, røm
ningsveier og redningstiltak, registrering av hvilke 
arbeidstakere som oppholder seg på arbeidsstedet 
m.v.» Utvalget peker på at slike planer skal utarbei
des  som  en  del  av  virksomhetenes  systematiske 
HMSarbeid, når  risikoforholdene er som nevnt  i 
bestemmelsen. Dens innhold dekkes således av ut
valgets  forslag  til  § 3–1  om  krav  til  systematisk 
helse, miljø, og sikkerhetsarbeid (samt av spesial
forskriftene) og videreføres derfor ikke uttrykkelig 
i utvalgets lovforslag. 

I § 12 nr. 4 bokstav b) fastsettes det krav til ar
beidsinstruks mv., dersom det skal utføres arbeids
oppgaver som kan innebære særlig fare for liv og 
helse. I henhold til lovforarbeidene tar bestemmel
sen  sikte  på  å  redusere  risikoen  i  arbeid  hvor 
denne er høyere enn normalt, eller hvor risikofor
holdene er uvanlige. Hvor omfattende  instruksen 
skal være, og om den skal være skriftlig eller munt
lig, skal vurderes i det enkelte tilfellet. Konsekven
sene av manglende instrukser ved særlig risikofylt 
arbeid kan være alvorlig. Utvalget mener derfor at 
det er viktig at disse kravene beholdes i loven. Det 
bør dessuten stilles krav om at arbeidsinstruksen 
skal være skriftlig. Dette vil virke klargjørende og 
dessuten være i tråd med kravene til dokumenta
sjon i forskrift om systematisk helse, miljø og sik
kerhetsarbeid. 

Når det ikke på annen måte kan tas forholdsre
gler  for  å  oppnå  tilfredsstillende  vern  om  liv  og 
helse,  skal  hensiktsmessig  personlig  verneutstyr 
stilles til arbeidstakernes rådighet. Arbeidstakerne 
skal gis opplæring i bruken av utstyret og, om det 
er nødvendig, påbys å bruke det, jf. § 12 nr. 4 bok
stav e). Også denne bestemmelsen bør videreføres 
i loven. 

Utvalget foreslår at reglene plasseres i en egen 
paragraf om «særskilte forholdsregler for å ivareta 
sikkerheten»,  se  utvalgets  forslag  til  § 3–2.  Be
stemmelsene  i  arbeidsmiljøloven  § 14  andre  ledd 
bokstav  e)  om  nødvendig  sakkyndig  bistand  og 
bokstav  g)  om  krav til  opplæring  og instruksjon, 
foreslås også plassert her. 

Utvalget foreslår dessuten å videreføre bestem
melsen i arbeidsmiljøloven § 14 andre ledd bokstav 
g) som stiller krav om at arbeidsgiver må sørge for 
at  arbeidstakere  som  har  til  oppgave  å  lede  eller 
kontrollere  andre  arbeidstakere  har  tilstrekkelig 
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innsikt i vernespørsmål til å føre kontroll med at ar
beidet blir utført på en forsvarlig måte. Bestemmel
sen korresponderer med § 2–3 tredje ledd som på
legger lederne en selvstendig plikt til å påse at hen
synet  til  sikkerhet  og  helse  blir  ivaretatt  under 
planlegging og utførelse av arbeid som hører un
der deres ansvarsområde. Bestemmelsen gjelder i 
prinsippet overfor alle ledere, uansett hvor mange 
arbeidstakere de leder og hvilke risikoforhold som 
ligger innenfor den enkelte leders ansvarsområde. 
Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bastholm, 
Borgerud,  Bøhagen,  Kvam,  Leveraas,  Meyer,  Ny
gård,  Nymo,  Røine,  Strøm  og  Sverdrup  Svendsen, 
mener derfor at det ikke er hensiktsmessig å fast
sette  objektive  krav  til  hvilken  HMSkompetanse 
som i det enkelte tilfelle er «nødvendig». Omfanget 
av evt. kompetansetiltak må vurderes konkret i for
hold til ansvarsområde og risiko, og vil kunne være 
både  mindre  eller  betydelig  mer  omfattende  enn 
for  eksempel  den  opplæring  verneombud  og  ar
beidsgiver skal ha etter § 6–9. Flertallet vil imidler
tid anta at slik opplæring ofte vil være et hensikts
messig tiltak for å ivareta kravet i § 3–2 første ledd 
bokstav b). 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes mener at arbeidsta
kere som har til oppgave å lede eller kontrollere an
dre arbeidstakere, skal ha tilsvarende helse, miljø
og sikkerhetsopplæring som verneombud og med
lemmer  av  arbeidsmiljøutvalg.  Opplæringen  skal 
om mulig gis samlet for alle parter. Disse medlem
mer henviser  til utvalgets egen undersøkelse om 
helse, miljø og sikkerhetsopplæring (sluttrapport 
2002) hvor det ble anbefalt at ledere i mye større 
grad en i dag må ta slik opplæring og at det bør skje 
sammen med sine respektive verneombud. 

11.1.5.6 Arbeidsmiljøstandarden – «fullt 
forsvarlig» arbeidsmiljø 

Arbeidsmiljølovens  generelle  krav  til arbeidsmil
jøet fremgår av lovens § 7 nr. 1; arbeidsmiljøet, det 
fysiske og psykiske, skal være fullt forsvarlig. Selv 
om en rettslig standard som «fullt forsvarlig» ikke i 
seg selv gir presis veiledning om hvilke krav som 
stilles til arbeidsmiljøet, synes den å ha «festet seg» 
som begrep. Det virker å være en alminnelig opp
fatning at den har fungert godt som en generell ret
tesnor både for arbeidslivets parter og myndighe
tene. Etter utvalgets oppfatning er det ikke behov 
for å endre begrepsbruken. 

Utvalget mener videre at det kan være ønskelig 
å fremheve arbeidsmiljøstandarden ytterligere ved 
at den  frigjøres  fra  forskriftshjemlene  i gjeldende 
§ 7  nr. 2 og  3.  Ved  å  presenteres  uten  «forstyr

rende»  forskriftshjemler,  vil  den  fremstå  med  en 
klarere og  mer  fremtredende  profil,  hvilket  i  seg 
selv kan være hensiktsmessig. Utvalget antar dess
uten at hjemlene er unødvendige i den forstand at 
de må anses dekket av etterfølgende forskriftsfull
makter, dvs. forskriftshjemlene i de øvrige arbeids
miljøbestemmelsene.  I  dag  er  det  for  eksempel, 
med hjemmel i § 7 nr. 2, fastsatt bestemmelser om 
at  gravide  arbeidstakere  i  visse  tilfeller  skal om
plasseres  til  annet  arbeid.  Utvalget  antar  at  slike 
krav  må kunne  fastsettes  etter  forskriftsfullmak
tene i utkastet §§ 4–2 og 3–1. 

En fordel ved å bruke en rettslig standard som 
«fullt forsvarlig» er at det gir et dynamisk begrep 
hvis innhold endres i forhold til teknisk utvikling, 
endring i kunnskap osv. For den vanlige bruker av 
loven er det imidlertid ikke nødvendigvis så enkelt 
å få øye på dette poenget og utvalget mener at det 
vil være hensiktsmessig å la dette komme mer di
rekte til uttrykk i lovteksten. I henhold til arbeids
miljøloven  § 1  nr. 1  er et  av  lovens  formål  at  ar
beidsmiljøet til enhver tid skal ha en standard som 
«… er i samsvar med den teknologiske og sosiale 
utvikling i samfunnet». Som det også fremgår un
der kapittel 9 om lovens formål, mener utvalget at 
det kan være hensiktsmessig å flytte denne «utvi
klingsføringen»  fra  formålsbestemmelsen,  og  at 
den heller bør gis (som en forklaring) til den retts
lig  bindende  arbeidsmiljøstandarden.  Samtidig 
kan føringen omformuleres noe slik at den gis et 
mer «moderne» uttrykk. Det understrekes at flyt
tingen av «utviklingsføringen» først og fremst gjø
res  av  informasjonshensyn og at dette  ikke  i  seg 
selv innebærer noen endring i rettstilstanden. 

Det kan stilles spørsmål ved om det er nødven
dig å presisere i  lovteksten at arbeidsmiljøet skal 
være fullt forsvarlig mht. faktorer som kan påvirke 
både arbeidstakernes psykiske og fysiske helse. I 
prinsippet  skulle det  være  tilstrekkelig  å  benytte 
begrepet  «helse»  alene.  Helsebegrepet  omfatter 
både fysiske og psykiske faktorer. Utvalget er imid
lertid kommet til at det vil være hensiktsmessig å 
beholde denne presiseringen i loven. Det vises til 
at det er et uttrykt formål med lovarbeidet å styrke 
lovverket som virkemiddel for å forbygge organisa
toriske  og  psykiske  arbeidsmiljøproblemer.  Det 
antas at dette tydeliggjøres bedre dersom både fy
sisk og psykisk helse løftes fram i ordlyden. 

Utvalget foreslår en paragraf om generelle krav 
til arbeidsmiljøet hvor, i tillegg til arbeidsmiljøstan
darden, også de generelle tilretteleggingskravene 
som i dag fremgår av arbeidsmiljøloven § 12 nr. 1 
første punktum plasseres. Bestemmelsen omfatter 
også kravene om at virksomheten skal tilretteleg
ges for begge kjønn, jf. arbeidsmiljøloven § 8 nr. 2. 
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11.1.5.7	 Tydeliggjøring av kravene til 
organisatorisk og psykososialt 
arbeidsmiljø 

Det  kan  stilles  spørsmål  ved  om  rettsregler  og 
myndighetskontroll er godt egnete virkemidler for 
forebygging  og  oppfølging  av  psykososiale  ar
beidsmiljøproblemer, som i stor grad handler om 
mellommenneskelige relasjoner. I Danmark er det 
nylig vedtatt en endring i arbeidsmiljøloven hvoret
ter Arbeidstilsynet ikke lenger skal påse at reglene 
om mobbing og seksuell trakassering overholdes 
dersom  det  er  inngått  kollektiv  avtale  om  oppføl
ging på området. Bestemmelsene i den norske ar
beidsmiljøloven § 12 er av offentligrettslig art og er 
således  underlagt  Arbeidstilsynets  tilsynskompe
tanse. Bestemmelsen forbyr blant annet «trakasse
ring eller annen utilbørlig opptreden». Dette inne
bærer en klar presisering av at mellommenneske
lige  relasjoner  er  et  arbeidsmiljøanliggende. 
Arbeidstilsynet  skal  følgelig  sidestille  trakasse
ringsproblematikk med andre arbeidsmiljøproble
mer. 

Kravene  om  systematisk  helse,  miljø  og  sik
kerhetsarbeid omfatter også krav om ivaretakelse 
av det organisatoriske og psykososiale arbeidsmil
jøet, herunder trakassering på arbeidsplassen. For 
eksempel vil det etter en konkret vurdering kunne 
stilles krav om at den enkelte virksomhet utarbei
der prosedyrer for konflikthåndtering. Ved brudd 
på  denne  bestemmelsen kan  Arbeidstilsynet  på 
vanlig måte reagere med å gi pålegg til arbeidsgi
ver, samt følge opp med tvangsmulkt eller stans av 
virksomhet  dersom  pålegget  ikke  oppfylles.  Ar
beidstakere som mener seg utsatt for brudd på ar
beidsmiljøloven  kan  kontakte  Arbeidstilsynet  for 
veiledning  og  eventuell  oppfølging  i  form  av  til
synsbesøk/pålegg.  Arbeidstilsynet  har  imidlertid 
verken kapasitet eller kompetanse til å gå inn som 
konfliktløsere i enkeltsaker. Konflikter dreier seg 
ofte om personalsaker som det  i praksis er svært 
vanskelig for etaten å gå inn i, ut over å gi generell 
veiledning/informasjon til de involverte parter. Ar
beidstilsynet mottar mange henvendelser som vi
ser et stort veiledningsbehov knyttet til «trakasse
ringsbestemmelsen»  i  § 12.  I  praksis  følges  imid
lertid  sakene sjelden  opp  gjennom  kontroller og 
pålegg.  Sannsynligvis  skyldes  dette  at  det,  som 
nevnt, rent praktisk er vanskelig å håndheve mel
lommenneskelige forhold ved tradisjonelle enkelt
vedtak. 

Utvalget  mener  imidlertid  generelt  at  en  styr
king, tydeliggjøring og opprydding av loven vil bi
dra til å forebygge organisatoriske og psykososiale 
arbeidsmiljøproblemer.  Dagens  lovverk  på  dette 

området kan oppfattes som detaljert, uoversiktlig 
og  vanskelig  tilgjengelig.  Regelverket  har  dessu
ten en noe uryddig systematikk. For det første er 
relevante bestemmelser på området spredt mellom 
flere kapitler, jf. for eksempel §§ 12 og 13 i kapittel 
II og § 14 i kapittel III. De enkelte paragrafer er i til
legg  omfattende,  særlig  § 12,  og  inneholder  så 
mange forskjellige elementer at det kan være van
skelig å få oversikt over reglene. Videre bør termi
nologien gjennomgås når det gjelder «gammelmo
dige» begreper og uttrykk. Utvalget mener derfor 
at det er behov for en gjennomgang med sikte på 
en opprydding, klargjøring og presisering av de en
kelte bestemmelser på dette området. 

I lys av at de organisatoriske og sosiale arbeids
miljøutfordringene er blitt mer sentrale, mener ut
valget videre at det er behov for en tydeliggjøring 
og presisering av arbeidsgivers generelle plikt til å 
organisere og  tilrettelegge arbeidet  for arbeidsta
kerne. Den nye loven bør bli tydeligere mht. regu
lering av enkelte problemområder knyttet til utvi
klingstrekk  i arbeidslivet. Det pekes  i det  foregå
ende  på  at  problemstillingen  om  individuell 
medvirkning har en særlig relevans i forhold til ut
fordringer knyttet  til hyppige omstillinger og  for
andringer i arbeidslivet. Utvalget mener at arbeids
givers plikt til å sikre arbeidstakerne bør styrkes, 
både  mht.  medvirkning  i  omstillingsprosesser, 
medbestemmelse i utformingen av eget arbeid og 
den  nødvendige  kompetanseutvikling  for  ikke å 
falle ut av arbeidslivet. Det er enighet om at § 12 er 
en særlig viktig bestemmelse for å fremheve betyd
ningen av  individuell  tilrettelegging  og  medvirk
ning. Det kan være hensiktsmessig å «rendyrke» 
denne  bestemmelsen som  en  tilretteleg
gings/medvirkningsparagraf.  Utvalget  finner  det 
også hensiktsmessig i større grad enn i dag å tyde
liggjøre  et  krav om  individuell  tilrettelegging  un
der omstillings/endringsprosesser,  for eksempel 
krav til informasjon, individuell medvirkning, opp
læring mv. 

Utvalget mener også at det fremdeles vil være 
behov  for  lovkrav  rettet  mot  arbeidsmiljøproble
mer av sosial/psykososial art, herunder for eksem
pel trakassering, mobbing, sosial isolasjon mv. 

En ny lovbestemmelse med krav til det psyko
sosiale arbeidsmiljøet må ta utgangspunkt i kunn
skap  om særskilte  risikofaktorer  på  området. Ut
valget  legger  i  denne  sammenheng  vekt  på  føl
gende, jf. også utvalgets beskrivelse i kapittel 5: Et 
økende antall arbeidstakere har et arbeid hvor kun
der og klienter er med på å styre arbeidet. Dette 
kan øke stressnivået, og innebærer også en viss ri
siko  for  vold/trusler om vold mv. Det bør derfor 
stilles krav til tilrettelegging av arbeid som innebæ
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rer  nær  kontakt  med  kunder/klienter/pasienter 
mv.  En  annen  risikofaktor er  trakassering,  her
under seksuell trakassering. Det kan være tale om 
trakassering fra for eksempel arbeidsgiver, andre 
arbeidstakere, kunder, klienter, elever mv. Selv om 
dagens § 12 nr. 1 inneholder et forbud mot trakas
sering,  mener utvalget at  lovteksten  bør  tydelig
gjøre at dette også omfatter  trakassering osv.  fra 
andre  enn  arbeidsgiver/arbeidstakere,  dvs.  bru
kere  som  kunder,  klienter,  pasienter,  elever  mv. 
For å unngå sosial isolasjon i arbeidet, bør det vi
dere stilles krav om at arbeidet om mulig søkes ut
formet slik at det gis anledning til kontakt med an
dre arbeidstakere. 

Utvalget  foreslår  på  denne  bakgrunn  en  revi
dert bestemmelse om generelle krav til arbeidsmil
jøet, jf. forslaget til § 4–1 referert ovenfor, samt en 
bestemmelse  om  krav  om  medvirkning  og  utvik
ling, hvor kravene til informasjon, medvirkning og 
kompetanseutvikling  tydeliggjøres  og  presiseres, 
jf utkastet § 4–2. 

Utvalget foreslår videre at krav til det psykoso
siale arbeidsmiljøet presiseres og skilles ut som en 
egen bestemmelse, jf. utkastet § 4–3 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland, Leveraas og Sundnes mener at 
§ 4–2 tredje ledd om krav til medvirkning og utvik
ling  må  spesifisere  målgruppene,  dvs.  arbeidsta
kere,  tillitsvalgte  og  andre  representanter  for  ar
beidstakerne. Disse medlemmene foreslår å erstatte 
«medfører vesentlige endringer» med «har betyd
ning for», fordi utrykket «vesentlig» gjør at terske
len blir høy for at rettigheter skal utløses. «Har be
tydning for» er et godt innarbeidet begrep i loven 
og kan bety både positive og negative forhold for 
arbeidstakerne. Disse  medlemmene  påpeker at 
denne bestemmelsen vil omfatte planlagte endrin
ger  i  planleggings  og  styringssystemer,  selv  om 
dette ikke er spesifisert i den foreslåtte lovteksten. 
Slike endringer kan få betydning for arbeidstaker
nes situasjon. 

11.1.5.8 Krav til det fysiske arbeidsmiljøet 

Som det  fremgår ovenfor mener utvalget at  loven 
bør ha sterkere fokus på psykososialt arbeidsmiljø 
enn tilfellet er i dag og foreslår som et tiltak i den 
forbindelse å skille ut «psykososialt arbeidsmiljø» 
som en egen bestemmelse. 

Et ytterligere tiltak kan være å «tone ned» gjel
dende  bestemmelser  om  det  fysiske  arbeidsmil
jøet. I dagens lov gis regler om arbeidsplassen i § 8, 
tekniske innretninger og utstyr i § 9 og giftige og 
andre helsefarlige stoffer i § 11. Bestemmelsene er 
til dels meget omfattende og ordrike. Samtidig er 

bestemmelsene  i stor utstrekning «bare» presise
ringer  og  eksemplifiseringer  av  arbeidsmiljøstan
darden.  Det  er  derfor godt  mulig  å  forkorte  be
stemmelsene betydelig uten at dette medfører rea
litetsendringer i arbeidsmiljøkravene. 

Det er åpenbart at mye tekst i seg selv kan gjøre 
loven vanskelig tilgjengelig. Samtidig er det klart at 
mindre tekstmengde ikke nødvendigvis innebærer 
forenkling,  i den forstand at loven blir enklere for 
brukerne. Tvert  imot vil en rettslig standard som 
«fullt  forsvarlig»  kunne  være  lite  informativ  der
som den ikke utfylles/konkretiseres slik det for ek
sempel gjøres gjennom oppregningen i arbeidsmil
jøloven § 8 (og ytterligere i forskriftene). Etter ut
valgets oppfatning vil det ideelle være å søke å finne 
en balanse mellom veiledning og tekstmengde og 
at teksten samtidig fokuserer på de viktigste fakto
rer og hensyn. 

For å få en bedre balanse mellom lovens regu
lering av det  fysiske og det psykososiale arbeids
miljø, har utvalget vurdert om det vil være hensikts
messig å forenkle og slå sammen bestemmelsene 
om det fysiske arbeidsmiljøet i gjeldende §§ 8, 9 og 
11  til  én  paragraf.  Utvalget  finner  det  imidlertid 
mest hensiktsmessig at de fysiske arbeidsmiljøkra
vene reguleres i to bestemmelser, en om kjemisk 
og biologisk helsefare og en som tar for seg øvrige 
fysiske forhold. Dette for å unngå for mye tekst i en 
paragraf, og for å understreke det stadig sterkere 
fokus  og  høyere  prioritet  kjemisk  helsefare  har. 
Nyere forskning indikerer at skadelig kjemisk på
virkning  på  arbeidsplassen  er  et  større  problem 
enn man tidligere har vært klar over. Som illustra
sjon kan nevnes at det i følge tall fra Produktregis
teret er registrert omlag 25 000 helsefarlige kjemi
kalier i Norge, hvilket er en fordobling i løpet av de 
siste ti årene. I følge anslag er det langt flere som 
dør  av kreft  og kronisk  obstruktiv  lungesykdom 
som følge av arbeidsrelaterte sykdommer relatert 
til eksponering av kjemikalier enn som omkommer 
i arbeidsulykker. Ytterligere et moment som taler 
for  å  beholde  kjemisk/biologisk  helsefare  i  en 
egen bestemmelse, er at disse reglene er mer spe
sialiserte  og  har  et  smalere  nedslagsfelt  enn  den 
øvrige regulering av det fysiske arbeidsmiljøet som 
i praksis vil gjelde alle virksomheter som går  inn 
under loven. 

Et annet felt med høy fokusering og prioritet er 
ergonomiske forhold som fører til muskel og skje
lettlidelser. Som vist i kapittel 5, rapporterer frem
deles en høy andel av arbeidstakerne (30–40 pro
sent)  ergonomiske  belastninger  i  arbeidet  som 
tunge løft, gjentatte, ensidige bevegelser og uhel
dige arbeidsstillinger. Andelen er noe høyere blant 
kvinner  enn  blant  menn.  Sammenligninger  av 
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SSBs levekårsundersøkelser 1993, 1996 og 2000 vi
ser at omfanget av arbeidstakere som er utsatt for 
ergonomiske  belastninger  har  holdt  seg  stabilt 
gjennom 90årene. Særlig utsatte bransjer er ren
hold,  helse  og  omsorg,  varehandel,  transport  og 
bygg og anleggsbransjen. Ergonomiske belastnin
ger er i mange tilfeller årsak til utvikling av muskel
og skjelettplager  (belastingslidelser),  som er den 
hyppigste  diagnosegruppen  bak  langtidssykmel
dinger  og  uføretrygding.  I  arbeidet  med  å  fore
bygge  utstøting  fra  arbeidslivet,  bør  det  derfor  i 
årene fremover fokuseres særlig på å bedre de er
gonomiske arbeidsmiljøforholdene. 

Dagens bestemmelser om ergonomisk arbeids
miljø er noe bortgjemt og fragmentert, og regule
res både i §§ 8, 9 og 11. For å tydeliggjøre og under
streke nødvendigheten av at virksomhetene må fo
kusere på forebygging av arbeidsrelaterte muskel
og skjelettplager, foreslår utvalget at krav til det er
gonomiske  arbeidsmiljøet  samles  og  presiseres 
som en av tre deler i en ny paragraf om krav til til
rettelegging  av  det  fysiske  arbeidsmiljøet:  en  del 
som tar for seg de «tradisjonelle» fysiske arbeids
miljøfaktorene (gjeldende § 8), en del om ergono
miske forhold og en del om maskiner og annet ar
beidsutstyr (gjeldende § 9). 

Når det gjelder de tradisjonelle fysiske arbeids
miljøfaktorene  som inneklima, støy  osv.,  foreslår 
utvalget å  forkorte  beskrivelsen  i  forhold  til  den 
omfattende oppregning som i dag gis i arbeidsmil
jøloven § 8 nr. 1 andre ledd. Utvalget mener at en 
kort eksemplifisering av viktige fysiske arbeidsmil
jøfaktorer  vil  gi  tilstrekkelig  veiledning,  samtidig 
som tekstmengden ikke blir overveldende. Forsla
get  innebærer  således  at  en  rekke  av  presiserin
gene i gjeldende § 8 ikke videreføres i loven. Dette 
betyr  ikke at  disse  faktorene  er  uviktige  eller  at 
kravene svekkes. Utvalget mener  imidlertid at de 
har en innretning, eller er på et slikt detaljnivå, at 
de er bedre egnet for presisering i forskrift, hvilket 
de i dag også er. I forskriftene, særlig forskrifter av 
16. februar 1995 om arbeidsplasser og arbeidsloka
ler, blir bestemmelsene gjentatt og ytterligere pre
sisert. 

Utvalget har særlig vurdert hvorvidt presiserin
gen om at det skal tilrettelegges for sysselsetting 
av begge kjønn i arbeidsmiljøloven § 8 nr. 2 bør vide
reføres i lovteksten. At det i dag skal gjelde et slikt 
likestillingsprinsipp i norsk arbeidsliv anser utval
get som en selvfølge, og utvalget er da også av den 
oppfatning at det er godt innarbeidet i praksis. Selv 
om prinsippet synes å være godt innarbeidet i ar
beidslivet, mener utvalget at det er et så viktig prin
sipp at det bør komme direkte til uttrykk også i en 
ny lov. Det bør gjelde generelt og ikke bare være 

knyttet til regulering av «arbeidsplassen». Utvalget 
foreslår derfor å flytte regelen til den generelle ar
beidsmiljøbestemmelsen, jf. utkastet § 4–1. 

Utvalget har videre vurdert om det er hensikts
messig å videreføre gjeldende § 8 nr. 3 om krav til 
innkvartering som arbeidsgiver stiller til arbeidsta
kernes  rådighet.  Utvalget antar  at  den  generelle 
bygningslovgivningen i utgangspunktet sikrer den 
innkvarteringsstandard som i dag kreves i arbeids
miljøloven og at bestemmelsen således kan frem
stå  som unødvendig. Det  finnes også omfattende 
tariffavtaleregulering på dette feltet, særlig innen
for bygg og anleggsbransjen. Utvalget har imidler
tid kommet til at kravet til innkvarteringsstandard 
i loven ikke bør tas bort nå. Dette særlig for å sikre 
at ikke standarden på innkvartering for eksempel 
innenfor bygg og anlegg, blir varierende og dårlig 
ved virksomheter som  ikke er bundet av  tariffav
tale. Det vises også til at utvidelsen av EØSavtalen 
kan medføre større arbeidsinnvandring enn i dag, 
og at  det  vil  kunne  være  hensiktsmessig at  Ar
beidstilsynet  fortsatt  skal ha hjemmel  til  å kunne 
gripe inn overfor uverdige boforhold som eventuelt 
skulle tilbys i denne forbindelse. 

Utvalget foreslår at krav til tekniske inntretnin
ger og utstyr, som i dag reguleres i arbeidsmiljølo
ven § 9, tas inn som et tredje punkt i en generell be
stemmelse  om  tilrettelegging  av  det  fysiske  ar
beidsmiljøet.  I  forhold  til  gjeldende  lovbestem
melse,  mener  utvalget  at  ordlyden  kan  forenkles 
noe og at terminologien bør endres. «Teknisk inn
retning» er et gammelmodig uttrykk som i praksis 
er forlatt. I forskriftsverket benyttes begrepet «ar
beidsutstyr».  I den generelle  forskriften om bruk 
av arbeidsutstyr defineres begrepet slik: «Med ar
beidsutstyr menes  tekniske  innretninger o.l. som 
maskiner,  løfteredskap,  sikkerhetskomponenter, 
beholdere,  transportinnretninger,  apparater, in
stallasjoner,  verktøy  og  enhver  annen  gjenstand 
som nyttes ved fremstilling av et produkt eller ved 
utførelse av arbeid».11 Utvalget mener at loven bør 
benytte samme terminologi som forskriftene, men 
ser samtidig at også «arbeidsutstyr» i seg selv kan 
være et noe diffust begrep og at det kan være øn
skelig å presisere det noe nærmere. Utvalget fore
slår derfor at loven benytter terminologien «maski
ner  og annet  arbeidsutstyr».  Slik  fremheves  den 
type arbeidsutstyr som regelmessig har det største 
risikopotensialet  samtidig  som  det  ene  begrepet 
forhåpentlig virker forklarende på det andre. 

Det  er  viktig  at  arbeidstakerne  får  nødvendig 
instruksjon og opplæring i bruken av arbeidsutstyr 
og hjelpemidler som stilles til arbeidstakernes dis

11. Forskrift av 26. juni 1998 nr. 608 § 2 første ledd 
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posisjon. Opplæring med hensyn til sikkerhetsas
pektet og for å forstå systemene er særlig ivaretatt 
i §§ 3–2 og 4–2 første ledd. Opplæringskrav knyttet 
til mestring av  maskiner  og  utstyr  følger  både  av 
det generelle  tilretteleggingskravet  i  § 4–1  andre 
ledd og den særskilte bestemmelsen i § 4–2 andre 
ledd bokstav c). 

Kravene  om  tilpasning  mellom  menneske  og 
maskin  i  arbeidsmiljøloven  § 9  nr. 1  andre  ledd 
foreslås  plassert  sammen  med  de  øvrige  reglene 
om ergonomiske forhold i andre ledd. Bestemmel
sene  i  arbeidsmiljøloven § 9 andre og  tredje  ledd 
foreslås overført til forskrift. 

Utvalget  foreslår  dernest  en  noe  forenklet  be
stemmelse om kjemisk og biologisk helsefare som 
skal tilsvare  arbeidsmiljøloven  § 11,  men  med  en 
noe kortere og formodentlig mer lesbar utforming 
– både når det gjelder overskrift og selve innholdet 
i  bestemmelsen.  Arbeidsmiljøloven  § 11  fremstår 
nærmest  som  «ugjennomtrengelig»,  ved  at  den 
både er svært omfattende og til dels tungt formu
lert. Utvalget mener at lovbestemmelsen bør gjøres 
kortere og mindre detaljrik. En slik forenkling an
tas i liten grad å redusere lovens verdi som infor
masjonskilde.  Det  underliggende  forskriftsverket 
på kjemiområdet er så omfattende, detaljert og fag
lig spesialisert at det uansett må antas at loven bare 
i beskjeden utstrekning kan «stå på egne ben» på 
dette området. 

Utvalget påpeker at krav til fortløpende kontroll 
av arbeidsmiljøet og  til nødvendig helsekontroll  i 
dag er  fastsatt både  i  arbeidsmiljøloven § 11 nr. 2 
og i § 14 andre ledd bokstav c. Denne dobbeltregu
leringen er unødvendig og utvalget foreslår at kra
vet plasseres som en del av kravene til det systema
tiske  HMSarbeidet,  se  utvalgets  forslag  til  § 3–1 
bokstav f). 

De særlige tilsynsbestemmelsene i arbeidsmil
jøloven § 11 foreslås flyttet sammen med de øvrige 
tilsynsbestemmelsene i  loven, se utvalgets  forslag 
til § 18–7 tredje ledd. 

11.1.5.9	 Tilrettelegging for arbeidstakere med 
redusert arbeidsevne 

Arbeidsmiljøloven ble endret i april 2003 for å pre
sisere, og til dels utvide, arbeidsgivers ansvar når 
det gjelder tilrettelegging for og oppfølging av syk
meldte arbeidstakere. Utvalget mener at disse end
ringene er i tråd med de prinsipper som er nedfelt 
i  Intensjonsavtalen  for  et  mer  inkluderende  ar
beidsliv,  og  som  myndighetene  og  partene  i  ar
beidslivet har sluttet seg til og mener at de bør vi
dereføre i en ny lov. 

Lovendringene innebar blant annet en endring 
av begrepet «yrkeshemmet» til arbeidstakere med 
«midlertidig  eller  varig  redusert  arbeidsevne». 
Bakgrunnen var at begrepet «yrkeshemmede» ofte 
ble forvekslet med «funksjonshemmede», og at en 
slik snever tolkning ikke hadde vært lovgivers in
tensjon. Ordlyden er ment å omfatte alle arbeidsta
kere som har fått redusert arbeidsevne i forhold til 
sitt nåværende arbeid som følge av sykdom, skade, 
slitasje eller lignende, uavhengig av om det dreier 
seg om en kortvarig eller langvarig reduksjon. Ut
valget har drøftet om begrepet «arbeidsevne» bør 
endres  til  «funksjonsevne»,  slik  at  ordlyden  blir 
den samme i Intensjonsavtalen og i lovteksten. Ett 
av  Intensjonsavtalens  delmål  er  å  få  ansatt  langt 
flere  arbeidstakere  med  redusert  funksjonsevne 
enn i dag. I henhold til avtalen defineres imidlertid 
«arbeidstakere med redusert funksjonsevne» som 
yrkeshemmede  arbeidstakere,  arbeidstakere  på 
attføringstiltak  og  reaktiviserte  uføretrygdede. 
«Funksjonsevne» er således å forstå som et snev
rere begrep enn «arbeidsevne». Utvalget mener at 
formålet  med  bestemmelsene  om  tilrettelegging 
for og oppfølging av sykmeldte arbeidstakere må 
være å ivareta alle arbeidstakere som har fått redu
sert arbeidsevne som følge av sykdom, skade mv., 
og at det således er hensiktsmessig å beholde be
grepet «arbeidsevne» fremfor «funksjonsevne» i lo
ven. Utvalget er likevel usikker på om «redusert ar
beidsevne» er det mest hensiktsmessige begrepet, 
for eksempel i forbindelse med det generelle tilret
teleggingskravet til adkomstveier osv. i arbeidsmil
jøloven  § 13  nr. 1  (jf.  utkastet § 4–6  fjerde  ledd). 
Språklig kan det synes noe anstrengt å betegne en 
persons  arbeidsevne  forskjellig, avhengig  av  om 
det  for eksempel er  installert heis eller  ikke  i ad
komsten til en arbeidsplass. Utvalget er kjent med 
at det er nedsatt et særlig utvalg mot diskrimine
ring  av  funksjonshemmede  (Syseutvalget).  Dette 
utvalget skal utarbeide forslag til en ny lov eller for
slag  til  endringer  i  eksisterende  lovgivning  som 
kan styrke det rettslige vernet mot diskriminering 
av funksjonshemmede. Formålet er å fremme full 
deltakelse i samfunnet og likestilling mellom funk
sjonshemmede og andre borgere. Utvalget antar at 
Syseutvalget i praksis vil være førende for hvilken 
begrepsbruk  som  bør  benyttes  på  dette  feltet  og 
anbefaler derfor å avvente deres innstilling, frem
for å introdusere ytterligere et nytt begrep i loven 
nå. 

Utvalget  foreslår  å  videreføre  gjeldende  be
stemmelse  om  tilrettelegging  for  arbeidstakere 
med redusert arbeidsevne. Det foreslås en omredi
gering i forhold til gjeldende § 13 i arbeidsmiljølo
ven, ved at den delen som omhandler «bedriftsin
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tern attføring» plasseres foran de generelle tilrette
leggingskravene som i dag er plassert i § 13 nr. 1. 
Endringen er kun av visuell art for ytterligere å fo
kusere  på  attføringsaspektet  og  innebærer  ingen 
materiell endring. 

Utover  utvalgets  forslag  vedrørende  likebe
handling i arbeidslivet,  jf. utvalgets delinnstilling i 
denne  forbindelse,  har  utvalget  av tidsmessige 
grunner ikke fått vurdert konkrete tiltak/virkemid
ler som kan bidra til å øke deltakelsen for arbeids
takere  med redusert  arbeidsevne  i  arbeidslivet. 
Noen utvalgsmedlemmer har fremhevet at en mu
lighet kunne være, etter mønster av tjenestemann
slovens system, at  funksjonshemmede arbeidssø
kere skal kontaktes, eventuelt innkalles til intervju. 
Et  samlet utvalg  forutsetter  imidlertid  at  aktuelle 
tiltak for å fremme funksjonshemmedes yrkesdel
takelse vil bli nærmere vurdert av Syseutvalget. 

11.2	 Bedriftshelsetjenestens rolle 
i det lokale arbeidsmiljøarbeidet 

11.2.1	 Bakgrunn 

I henhold til mandatet skal utvalget gi sin vurdering 
og tilråding av hvilken rolle bedriftshelsetjenesten 
bør  ha  i  arbeidsmiljøarbeidet  lokalt  i  virksomhe
tene. Utvalget er i denne sammenheng bedt om å 
vurdere  rapporten  fra  Arbeidsgruppen  for  vurde
ring av den videre utvikling av bedriftshelsetjenes
ten av 31. mai 2001. 

Med  bedriftshelsetjeneste  menes  tverrfaglige 
ordninger av verne og helsepersonale som arbei
der sammen, og ikke enkeltstående verne og hel
sepersonale som er ansatt i virksomheten (som for 
eksempel  verneleder)  og  heller  ikke frittstående 
konsulenter  eller  personalleger.  Det  stilles  ikke 
krav til bedriftshelsetjenestens organisering, men 
de vanligste ordningene er egenordninger  i store 
virksomheter, fellesordninger der flere virksomhe
ter er medlem, og selvstendige bedriftshelsetjenes
tefirma  som  selger  tjenester  til  virksomhetene. 
Hvilke oppgaver bedriftshelsetjenestene skal bistå 
virksomhetene med er hjemlet i forskrift om verne
og helsepersonale. 

Bedriftshelsetjenesten  er  et  arbeidsmiljøtiltak 
som skal bistå virksomhetene i det forbyggende ar
beidet. Med sin arbeidsmiljø og helsefaglige kom
petanse er ordningen en viktig ressurs for utvikling 
av helsefremmende, forebyggende og attføringsre
laterte tiltak i arbeidslivet. Som sådan kan bedrifts
helsetjenesten bidra til å hindre og redusere effek
ten  av  helseskader  arbeidstakerne  påføres  gjen
nom  arbeidet,  og  også  til  økt  verdiskapning  og 
lønnsomhet i virksomhetene. Det har således vært 

stor grad av enighet mellom myndighetene og par
tene i arbeidslivet om at den videre utvikling av be
driftshelsetjenesten  vil  være  et  sentralt  virkemid
del i det forebyggende arbeidsmiljøarbeidet i frem
tiden. I løpet av de siste 15–20 årene har det vært 
drøftet  i  hvilken  grad det  skal  stilles  omfattende 
krav til utbygging av bedriftshelsetjenesten. For ar
beidstakerorganisasjonene  har norsk  ratifikasjon 
av ILOkonvensjon nr. 161 og full utbygging for alle 
arbeidstakere vært et mål. Arbeidsgiversiden har 
gått  mot  en utbygging ut  over  dagens  krav.  Fra 
myndighetenes  side har  det vært  vist  tilbakehol
denhet i forhold til ytterligere krav om utbygging, 
da det har vært usikkert hvilke konsekvenser dette 
vil ha blant annet i forhold til bruk av begrensete 
helseressurser.  Det  har  i  de  senere  årene  vært 
gjennomført en rekke diskusjoner og utredninger 
omkring dette tema. 

Utvalget har imidlertid i første rekke fått i opp
gave å vurdere hvilken rolle bedriftshelsetjenesten 
bør ha i det lokale arbeidsmiljøarbeidet. Dette for
stås som at utvalget først og fremt bør drøfte hvilke 
krav som eventuelt bør stilles mht. bedriftshelse
tjenestens  arbeidsoppgaver,  kompetanse,  organi
sering  mv.  Vurderinger  og  anbefalinger  vedrø
rende hva som vil være realistiske og hensiktsmes
sige  krav  til  den  kvantitative  utbyggingen  må 
foretas  på  bakgrunn  av diskusjoner  om  hva  som 
skal  være  bedriftshelsetjenestens  faglige  innhold 
og organisering. 

11.2.2	 Dagens regelverk og 
rammebetingelser 

11.2.2.1 Arbeidsmiljøloven med forskrifter 

Ifølge  arbeidsmiljøloven  § 30  nr. 1  skal  det  være 
verne og  helsepersonale  (bedriftshelsetjeneste) 
ved virksomheten når det er nødvendig å gjennom
føre særlig overvåking av arbeidsmiljøet eller hel
sekontroll med arbeidstakerne. 

Spørsmålet om når det er nødvendig med hel
sekontroller og særlig overvåking beror på en kon
kret  vurdering  av  risikoforholdene  for  ulike  ar
beidstakere i den enkelte virksomhet. Kravene er 
rettet mot virksomheten. Dette innebærer at det er 
virksomheten selv som i utgangspunktet må foreta 
vurderingen av om plikt foreligger eller ikke. Man
glende  etterlevelse  kan  medføre  pålegg  fra Ar
beidstilsynet. 

Etter  at  arbeidsmiljøloven  ble  vedtatt  i  1977 
viste det seg at mange virksomheter fant det van
skelig å vurdere om de hadde plikt til å etablere be
driftshelsetjeneste.  Arbeidstilsynet  brukte  svært 
mye ressurser på å foreta slike konkrete vurderin
ger som grunnlag for sine pålegg om bedriftshelse
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tjeneste overfor de enkelte  virksomhetene. Dette 
var bakgrunnen for at det i forskrift av 8. juni 1989 
om hvilke virksomheter som skal ha knyttet til seg 
verne  og  helsepersonale  (bransjeforskriften) er 
foretatt risikoanalyser av en rekke næringer. Næ
ringene er vurdert slik at det innenfor hver av disse 
nesten  alltid vil  være nødvendig  å  gjennomføre 
særlig overvåking av arbeidsmiljøet eller helsekon
troll  med  arbeidstakerne.  Bransjeforskriften  er 
ikke uttømmende. Dette innebærer at også andre 
virksomheter kan ha plikt til å ha bedriftshelsetje
neste etter loven, men da etter en konkret risiko
vurdering av den enkelte virksomhet. 

Det har vært reist kritikk mot forskriften fordi 
bransjer  som  av  mange  anses  som  svært  be
lastende  ikke  er  tatt  med  i  forskriften,  herunder 
helse, pleie og omsorgssektoren. Arbeidstilsynet 
har gitt en rekke enkeltpålegg overfor virksomhe
ter  innenfor  denne  sektoren.  Etter  at  forskriften 
ble vedtatt, ble det også reist tvil om lovligheten av 
den. Det ble  imidlertid  fastslått  i en høyesteretts
dom fra 1994 at forskriften var  lovlig vedtatt med 
hjemmel i arbeidsmiljøloven § 30. 

Forskrift av 21. april 1994 om verne og helse
personale  gir  nærmere  regler  for  de  oppgaver 
verne og helsepersonalet skal utføre i tilknytning 
til arbeidet med overvåking av arbeidsmiljøet i virk
somheten og kontroll med arbeidstakernes helse. 
Forskriften retter seg mot arbeidsgiver. Etter § 6 i 
forskriften skal arbeidsgiver sørge for at verne og 
helsepersonalet  bistår  med  planlegging  av  HMS
arbeidet, fremmer forslag om løpende kartlegging 
og forebyggende tiltak, overvåker og kontrollerer 
arbeidstakernes helse i forhold til arbeidssituasjo
nen, bistår med å tilpasse arbeidet for den enkelte 
og med informasjon og opplæring, samt bistår med 
bedriftsintern  attføring.  Arbeidsgiver  skal  samar
beide  med  verne  og  helsepersonalet  om  å  utar
beide dokumentasjon som skal inngå som en del av 
virksomhetens totale planarbeid. 

Arbeidsmiljøloven  § 30  nr. 4  overlater  til  Kon
gen å gi nærmere regler om hvilke faglige krav som 
skal stilles til verne og helsepersonalet. Av forar
beidene framgår det at det med verne og helseper
sonale menes personale som har spesielle oppga
ver og ekspertise innenfor lovens område, som for 
eksempel bedriftslege, bedriftssykepleier,  fysiote
rapeut,  verneleder  osv.  Av  § 8  i  forskriften  om 
verne  og  helsepersonale  om  kvalifikasjonskrav 
framgår det at arbeidsgiver skal påse at verne og 
helsepersonalet kan dokumentere relevant utdan
ning og kompetanse og gjennomføre nødvendig vi
dere og etterutdanning i forhold til de helse, miljø
og sikkerhetsmessige forhold som skal overvåkes 
i virksomheten. 

11.2.2.2	 Særlig om bedriftshelsetjenestens frie 
og uavhengige stilling 

I følge arbeidsmiljøloven § 30 nr. 3 skal verne og 
helsepersonalet ha en fri og uavhengig stilling i ar
beidsmiljøspørsmål. I forarbeidene til arbeidsmiljø
loven12 fant departementet det vesentlig å markere 
verne  og  helsepersonalets  faglige  integritet.  Be
stemmelsen i § 30 nr. 3 er derfor fremhevet i forar
beidene som av særlig prinsipiell betydning. Fri og 
uavhengig stilling må forstås slik at verne og hel
sepersonalet under utøvelsen av sine oppgaver ute
lukkende skal ta faglige hensyn. Dette til tross for 
at personalet ofte vil være ansatt av arbeidsgiveren 
og at de under sitt arbeidsområde har en del kon
trolloppgaver på arbeidsgivers vegne. 

Regelverket  innebærer  at  bedriftshelsetjenes
ten har en selvstendig plikt til å informere arbeids
giver, arbeidstakere og deres representanter om ri
sikofaktorer på arbeidsplassen. Informasjon og råd 
som  bedriftshelsetjenesten  gir,  skal  utelukkende 
bygges på en  faglig vurdering av arbeidsmiljøfor
holdene  i  virksomheten. Dette gjelder  i alle sam
menhenger,  enten  bedriftshelsetjenesten  opptrer 
som  sakkyndig  for  virksomheten  eller  det dreier 
seg om oppfølging i forhold til en enkelt arbeidsta
ker. 

Selv om bedriftshelsetjenesten primært skal ar
beide forebyggende vil den motta informasjon om 
den enkelte arbeidstakers helse uten at det forelig
ger  en  behandlingssituasjon.  Bedriftshelsetjenes
tepersonell  har  de  samme  rettigheter  og  plikter 
som annet helsepersonell. Arbeidstakerne vil ha de 
samme rettighetene  i  forhold  til bedriftshelseper
sonell  som  de  som følger  av  pasientrettighetslo
ven. Det innebærer blant annet at bedriftshelsetje
nestepersonell har taushetsplikt og journalplikt og 
at arbeidstakerne har  innsynsrett og adgang  til  å 
kreve retting og sletting av informasjon i journal. 

Taushetsplikten  skal  beskytte  den  enkeltes 
personlige  forhold  og  private  sfære,  og  er  et  ele
ment i pasientens personvern. Det er imidlertid en 
rekke  unntak  fra  hovedregelen  i  helsepersonell
oven § 21 om at helsepersonell skal hindre at andre 
får  adgang  eller  kjennskap  til  opplysninger  om 
folks legems eller sykdomsforhold eller andre per
sonlige forhold som de får vite om i egenskap av å 
være helsepersonell. De mest praktiske unntakene 
i bedrifthelsetjenestesammenheng er kanskje § 22 
om samtykke fra den opplysningene gjelder, § 23 
om blant annet anonymiserte opplysninger og § 27 
om  opplysninger  som  bedriftshelsetjenesteperso

12. Ot.prp. nr. 3 (1975–76)) 
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nell mottar som sakkyndig. Bedriftshelsetjenesten 
vil ofte opptre som sakkyndig for virksomheten.13 

Bedriftshelsetjenestens frie og uavhengige stil
ling er også forutsatt i ILOkonvensjon nr. 161 om 
bedriftshelsetjeneste  artikkel  10  og  i  etiske  ret
ningslinjer for bedriftshelsetjenestepersonell utar
beidet av International Commission on Occupatio
nal Health (ICOH). 

11.2.2.3	 ILOkonvensjon nr. 161 

ILOkonvensjon nr. 161 fra 1985 om bedriftshelse
tjeneste krever at de medlemsstatene som ratifise
rer konvensjonen gradvis innfører bedriftshelsetje
neste for alle arbeidstakere. Dersom bedriftshelse
tjeneste  ikke  kan  iverksettes  i  alle virksomheter 
med en gang, skal det utarbeides planer for å sette 
i gang slike tjenester etter samråd med de mest re
presentative  arbeidsgiver  og  arbeidstakerorgani
sasjoner. Konvensjonen stiller imidlertid ikke krav 
til  at planen må  inneholde nærmere angivelse av 
hvor raskt utbyggingen må skje. 

I  konvensjonen  er  bedriftshelsetjenester  defi
nert  som  tjenester  som  først  og  fremst  er  tillagt 
forebyggende funksjoner og som har ansvar for å 
gi råd til arbeidsgiveren, arbeidstakerne og deres 
representanter om: 
–	 kravene  til  opprettelse  og  vedlikehold  av  et 

trygt  og  sunt  arbeidsmiljø  som  i  størst  mulig 
grad ivaretar fysisk og mental helse i forhold til 
arbeidet og tilpasning av arbeidet, 

–	 tilpasning av arbeidet til arbeidstakernes forut
setninger  i  lys  av  deres  fysiske  og  mentale 
helse. 

ILOkonvensjon  nr. 161  om  bedriftshelsetjeneste 
er  ratifisert  av  til  sammen 19  land, hvorav de  tre 
EUlandene Tyskland, Sverige og Finland. 

11.2.2.4	 EUs rammedirektiv og anbefaling til 
medlemslandene om 
bedriftshelsetjeneste 

EUs rammedirektiv14 artikkel 7.3 stiller krav om at 
arbeidsgiver skal benytte kvalifiserte eksterne tje

13. Taushetspliktreglene  er  nærmere  behandlet  i  blant  annet 
Ot.prp.  nr. 13  (1998–99)  om  lov  om  helsepersonell,  NOU 
2001: 4 om helseopplysninger  i arbeidslivet, bedriftslegers 
taushetsplikt – status og utfordringer v. advokat Leif Oscar 
Olsen (utgitt  av Norsk arbeidsmedisinsk  forening) og ori
entering av 24. juni 2002 fra Arbeidstilsynet til sine distrik
ter om reglene om verne og helsepersonale (bedriftshelse
tjeneste) og taushetsplikt. 

14. Rådsdirektiv 89/391/EØF om iverksetting av tiltak som for
bedrer arbeidstakernes sikkerhet og helse på arbeidsplas
sen 

nester  eller  personer  dersom  verne  og  forebyg
gingstiltak ikke kan tilrettelegges pga. manglende 
kvalifisert  personale i  virksomheten.  ESA  har  så 
langt gitt tilbakemelding om at de norske reglene 
om verne og helsepersonale er tilstrekkelige for å 
oppfylle dette punkt i direktivet. 

I lys av rammedirektivet artikkel 7, vedtok EUs 
Advisory  Committee  on  Safety,  Hygiene  and 
Health Protection at Work i mai 2001 en anbefaling 
til medlemslandene for hvordan «god praksis» bør 
være for slike eksterne tjenester/personer. Det an
befales at medlemslandene blant annet bør se til at: 
–	 hver virksomhet, uansett størrelse, har tilgang 

til intern eller ekstern kompetent bistand, 
–	 det fokuseres på forebyggende arbeidsmiljøar

beid.  Der  forebyggende  og  behandlende tje
nester leveres sammen, er de forebyggende tje
nestene de viktigste, 

–	 sikkerhet og helse sees  i  sammenheng, og at 
personellet arbeider i tverrfaglige team, 

–	 det er nasjonale kriterier (eller standarder) for 
den  kompetansen som  er  nødvendig  for  å 
kunne tilby tjenester, 

–	 det  er  et  kvalitetssikringssystem  for  eksterne 
tjenester, 

–	 arbeidsgiverne  sikres  mulighet  for  å  kunne 
fastslå hvilken kompetanse som er nødvendig i 
deres virksomhet, 

–	 kompetansen hos de som leverer tjenester skal 
oppdateres løpende og på en adekvat måte. 

11.2.2.5	 Hovedavtalen 

I Hovedavtalen mellom LO og NHO (2002–2005) 
§ 7–3 om bedriftshelsetjeneste har partene under
streket  viktigheten  av  det  forebyggende  arbeidet 
med arbeidsmiljø og helse i bedriftene. 

Bedriften skal, når den er pliktig til å ha verne
og  helsepersonale  etter  arbeidsmiljøloven,  la  seg 
bistå  av  slikt  personale.  Dersom  slikt  tilbud  ikke 
finnes, skal bedriften og tillitsvalgte i fellesskap ar
beide aktivt med andre bedrifter for å søke oppret
tet ordninger som tilfredsstiller arbeidsmiljølovens 
forskrifter om verne og helsepersonale. Verne og 
helsepersonalets  aktivitet  skal  fremgå  av  bedrif
tens dokumentasjon i henhold til forskrift om sys
tematisk helse, miljø  og  sikkerhetsarbeid  i  virk
somheter  (internkontrollforskriften).  Hovedavta
len  inneholder  således  ingen  bestemmelser  som 
går utover kravene i lovgivningen, men understre
ker betydningen av disse. 
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11.2.2.6	 Intensjonsavtalen om et mer 
inkluderende arbeidsliv 

Intensjonsavtalen skal bidra til å styrke arbeidslin
jen i arbeidslivet. Det overordnete målet er å skape 
et mer inkluderende arbeidsliv, å redusere bruk av 
utføretrygd og sykefravær, og å ta bedre i bruk el
dre arbeidstakeres ressurser og arbeidskraft  i ar
beidslivet. En viktig forutsetning for å få til et mer 
inkluderende arbeidsliv er å etablere incentiver for 
arbeidsgiverne  som  gjør  at  det  blir  økonomisk 
lønnsomt å tilrettelegge forholdene på arbeidsplas
sen slik at arbeidstakerne kan fortsette i arbeidsli
vet, jf.  avtalens  punkt  3.2.  Det  er  forutsatt  at  be
driftshelsetjenesten vil være en viktig bidragsyter i 
dette arbeidet. Blant annet har bedriftshelsetjenes
ter  i  «inkluderende  arbeidslivsvirksomheter»  fått 
en  egen  refusjonstakst  i  Folketrygden  for  arbeid 
med  å  tilbakeføre  langtidssykmeldte/uføretryg
dete til arbeid. Dette gjelder for eksempel ved ut
redning av behov for tilrettelegging av arbeidsplas
sen.  Intensjonsavtalen  legger  således  vekt  på at 
virksomheten  knytter  til  seg  bedriftshelsetjenes
ten. 

Dette må ses i sammenheng med den rollen be
driftshelsetjenesten har allerede i dag knyttet til bi
stand i forbindelse med bedriftsintern attføring, jf. 
forskrift om verne og helsepersonale § 6 bokstav 
h). 

11.2.2.7	 Øvrige rammebetingelser 

Fagsekretariatet for bedriftshelsetjenesten 

Fagsekretariatet  for  bedriftshelsetjenesten  ble 
opprettet  i  1998  som  et  virkemiddel  for  å  få  be
driftshelsetjenesten til å fungere best mulig og som 
et sekretariat for faglig veiledning/koordinering av 
informasjon  rettet  mot  bedriftshelsetjenesteord
ningene. Fagsekretariatet er knyttet til Statens ar
beidsmiljøinstitutt. Departementet har pekt på føl
gende sentrale oppgaver og aktiviteter for fagsek
retariatet: 
–	 bidra  til  faglig  utvikling  og  veiledning  av  be

driftshelsetjenesten, 
–	 styrke  nettverket  mellom  bedriftshelsetjenes

tene, 
–	 koordinere bedriftshelsetjenestens innsats mot 

utvalgte satsingsområder i samsvar med myn
dighetenes planer, 

–	 formidle  informasjon  om  regelverk  og  faglige 
nyheter, 

–	 nyttiggjøre  seg  Statens  arbeidsmiljøinstitutt 
som  en  nasjonal  ressurs  for  arbeidsmiljø  og 
helse. 

Fagsekretariatet er involvert i en rekke ulike pro
sjekter og aktiviteter. Det er blant annet utarbeidet 
en erfaringsdatabase for bedriftshelsetjenesten og 
et register over bedriftshelsetjenester i Norge. Det 
arbeides  for  å  få  i  gang  utprøving  av  et  nettverk 
(faglig, geografisk, bransjerettet mv.) innenfor be
driftshelsetjenesten og det er utarbeidet et verktøy 
for egenevaluering i ordningene («God BHT»). 

Fri helsetjeneste i arbeidsforhold 

Finansdepartementet har fastslått at de utgifter ar
beidsgiver har  til bedriftshelsetjeneste  for sin an
satte, er fradragsberettiget som driftsutgifter etter 
skatteloven § 44. For de ansatte representerer det 
å  være  omfattet  av en  ordinær  bedriftshelsetje
neste ikke en skattepliktig fordel. Foreligger doku
mentasjon  på at  en  bedriftshelsetjenesteordning 
helt ut er tilpasset de kravene som stilles i regelver
ket,  vil  likningsmyndighetene  kunne  legge  fra
dragsrett og skattefritak til grunn. Andre tjenester 
som arbeidsgiver tilbyr sine ansatte, for eksempel 
personallegeordninger  som  driver  kurativ  virk
somhet  og  ikke  forebyggende  arbeid  etter  regel
verket, skal innberettes som lønn og skattlegges på 
den enkelte arbeidstaker.  I tilfeller der arbeidsgi
ver engasjerer et legesenter eller lignende til å ut
føre ren bedriftshelsetjeneste, til tross for at lege
senterets  vanlige  virksomhet  går langt  utover 
dette, må arbeidsgiver dokumentere at legesente
rets ytelser til de ansatte er begrenset til ordinær 
bedriftshelsetjeneste for å kunne oppnå skatte og 
avgiftsfritak. 

Merverdiavgift på tjenester 

Forskriften  om  avgrensning av merverdiav
giftsunntaket for omsetning av helsetjenester om
fatter  bedriftshelsetjenesten.  Det  framgår  av  for
skriftens § 2 nr. 6. Det betyr at det ikke skal betales 
merverdiavgift av bedriftshelsetjenester. 

Forholdet til 
fastlegeordningen/kommunehelsetjenesten 

Fastlegeordningen innebærer plassering av ansvar 
for å  ivareta allmennmedisinske  tjenester  for  inn
byggerne på dagtid. Fastlegen skal ivareta konsul
tasjons og behandlingsformer som forventes av en 
allmennlege, sørge for henvisning og sykmelding 
og delta i samarbeidsmøter omkring oppfølging av 
den  enkelte  pasient  der  allmennlegens  kompe
tanse er nødvendig. 

I kommunehelsetjenesteloven § 1–3 fjerde ledd 
går det fram at: «Der forholdene ligger til rette og 
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det finnes hensiktsmessig, kan kommunene også 
organisere  ergoterapi  og  bedriftshelsetjeneste.» 
Bedriftshelsetjenesten forutsettes finansiert av ar
beidsgiver. Etter det utvalget har fått opplyst er det 
få kommuner som har tatt på seg å organisere be
driftshelsetjeneste som en del av kommunehelset
jenesten. 

I en del tilfeller har allmennpraktikeren/fastle
gen  i  tillegg til en  fastlegevirksomhet også avtale 
med kommunen eller med en virksomhet om å iva
reta bedriftslegeoppgaver. En slik tjeneste med en 
blanding av bedriftslegetjeneste og allmennpraksis 
har vært ganske vanlig i Norge, og har i stor grad 
fungert  som  en  personallegeordning.  Den  virker 
som en lett tilgjengelig allmennlegetjeneste som er 
delvis  betalt  av  arbeidsgiver.  Slike  personallege
ordninger vil være i gråsonen mellom bedriftshel
setjeneste og allmennlegetjeneste. 

Dersom kommunen har fastlegeavtale med en 
lege som  samtidig  er  bedriftslege  kan  fastlegen 
også være bedriftslege for arbeidstakeren. Det kan 
være fordeler ved å være både bedriftslege og fast
lege for samme person. Man har da samtidig god 
oversikt over brukerens helsetilstand og risikofak
torer på arbeidsplassen. For å få ryddighet må be
driftshelsetjeneste skilles fra allmennpraksis enten 
geografisk  eller  i  tid.  Noen  har  for  eksempel  be
driftshelsetjeneste en dag i uken. Den geografiske 
atskillelsen er oftest ordnet ved at legen har kontor 
på bedriften. Slikt skille er viktig ikke minst for å 
unngå usikkerhet om hvem som skal betale for le
getjenestene. For den delen av virksomheten legen 
er fastlege, er legetjenesten finansiert gjennom ba
sistilskudd fra kommunen og refusjon og egenbe
taling i henhold til takstsystemet. Utgifter til under
søkelser som foretas i kontroll og forebyggingsøy
emed  uten  at  det  samtidig  foreligger  konkret 
mistanke om sykdom, dekkes således som hoved
regel ikke etter disse bestemmelsene. Legens tje
neste som bedriftshelsetjeneste skal finansieres av 
arbeidsgiver. Trygden dekker således ikke utgifter 
til legehjelp som utføres av bedriftslege i den fast
satte arbeidstiden, eller til arbeidsmiljøundersøkel
ser i virksomhetene. 

11.2.3 Ordninger og status i andre land 

11.2.3.1 Innledning 

Flere land har ordninger med bedriftsleger og/el
ler bedriftshelsetjenester. Imidlertid er det bare de 
nordiske ordningene som i hovedvekt er innrettet 
mot  arbeidsmiljøarbeidet  i  virksomhetene.  Et 
lands bedriftshelsetjeneste kan imidlertid ikke ses 
isolert, men må ses  i  sammenheng med struktur 
for den øvrige helsetjenesten, historie og struktur 

for arbeidsmarkeds og myndighetsforhold og his
torie  for  utviklingen  av  bedriftshelsetjenesten. 
Både i Finland, Sverige og Danmark ble det i løpet 
av  2001  laget  utredninger  om  den  nasjonale  be
driftshelsetjenesten. 

11.2.3.2 Danmark 

Den danske «bedriftssundhedstjenesten» er hjem
let i arbejdsmiljøloven fra 1975. Det er virksomhe
tene  som  har  plikt  til  å  opprette  bedriftshelsetje
neste. Det er  videre  fastsatt  en  forskrift hvor  det 
fremgår  at  bedriftshelsetjenesten  skal  virke som 
en konsulent og  rådgiver overfor virksomhetene, 
og det legges stor vekt på samarbeid med virksom
hetenes  sikkerhetsorganisasjon  (jf.  vernetjenes
ten). Formålet med og oppgavene for bedriftshel
setjenesten er langt på vei de samme som i Norge, 
dvs.  tjenesten  skal  være  forebyggende  og  støtte 
virksomhetenes  eget  arbeidsmiljøarbeid.  Tjenes
ten skal gi råd til virksomhetene og delta i planleg
ging og implementering av tiltak som har positiv ef
fekt på arbeidsmiljøet. I den danske bedriftshelse
tjenesten forekommer ikke kurativ virksomhet, og 
andelen helsepersonell er  lavere her enn  i de øv
rige nordiske land (to prosent leger, to prosent sy
kepleiere). De dominerende yrkesgruppene er fy
sioterapeuter (25 prosent), verneingeniører og yr
keshygienikere (25 prosent) og sikkerhetseksper
ter/laboratorieteknikere (16 prosent). 

I  dansk  regelverk  rettes  krav  både  mot  virk
somhetene og  mot  bedriftshelsetjenesten.  Det  er 
stilt særlige krav til organiseringen av ordningene 
og det er opprettet tre hovedtyper av bedriftshelse
tjeneste: ordninger hvor personellet er ansatt i den 
bedriften  de  betjener, ordninger  som  dekker  be
stemte bransjer og lokale bedriftshelsetjenestesen
tre. Fra 1998 har det vært krav om at bedriftshelse
tjenestene må være godkjent av Dansk akkredite
ring  (DANAK).  Det  stilles  blant  annet  krav  til 
arbeid/innhold i tjenestene (tverrfaglighet og fore
byggende tilnærming) og personalets kompetanse 
(antall og faglig bakgrunn). Godkjenningen gjelder 
for  5  år  av  gangen.  De  danske  erfaringene  med 
godkjenningsordningen er positive og har ført til at 
man har fått  fjernet de mest useriøse ordningene 
fra markedet. 

Danmark  har  ikke  ratifisert ILO  konvensjon 
nr. 161  av  1985  om  bedriftshelsetjeneste.  Som  i 
Norge er det imidlertid krav om at en rekke bran
sjer skal opprette eller slutte seg til bedriftshelse
tjeneste. Danmark har hatt slike «bransjeforskrif
ter» siden 1978, og ordningen er etter hvert blitt ut
bygget  til  å  dekke  stadig flere  bransjer. 
Hovedsakelig  omfatter  disse  industri,  grafisk  in
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dustri, bygg og anlegg og deler av sosial og helse
sektoren.  Plikten  til  å  etablere  bedriftshelsetje
neste  omfatter  fra  2001  virksomheter  med  til 
sammen 950 000 arbeidstakere. Dansk bedriftshel
setjeneste  dekker  i  dag  ca. 1/3  av  arbeidstokken 
(ca. 730 000 arbeidstakere). 

Bedriftshelsetjenesten i Danmark ble evaluert i 
1999.  Hovedkonklusjonen  av  evalueringen  var  at 
virksomhetene i overveiende grad har positive er
faringer med tjenesten. Det  fremgår  likevel at de 
tiltak som settes i verk på bakgrunn av bedriftshel
setjenestens anbefalinger bare har en lav eller mid
dels høy forebyggingsgrad, og dette avspeiler at de 
problemer som virksomhetene tar opp er snevert 
avgrenset og at bedriftshelsetjenesten i liten grad 
arbeider helhetsorientert. Det hevdes i den danske 
evalueringen  at  bedriftshelsetjenestens  mulighe
ter til å leve opp til sine mål er dårligere enn forut
satt  i  lovgivingen.  Et  utvalg  under  det  partssam
mensatte danske Arbeidsmiljørådet har  i 2003  le
vert  en  innstilling  om  det  fremtidige  danske 
arbeidsmiljøsystem.  Det  fremgår  av  innstillingen 
at partene i utvalget har ulike oppfatninger av kra
vene  til  langsiktig  utbygging  av  bedriftshelsetje
nesten. Det er imidlertid enighet om at bedriftshel
setjenestesystemet  bør  moderniseres  og  gjøres 
mer fleksibelt, blant annet gjennom at virksomhe
ter som er sertifisert eller på annen måte kan doku
mentere at de har kontroll på arbeidsmiljøarbeidet, 
fritas fra rådgivingsplikt og løpende tilsyn. 

Godkjenningsordning er et av de områdene der 
utvalget  er uenig.  «Arbeidsgruppen  for vurdering 
av  den  videre  utviklingen  av  bedriftshelsetjenes
ten»  la  den  danske  godkjenningsordningen  til 
grunn  i  sin  anbefaling.  I  vurderingen av hvorvidt 
det er aktuelt med en  tilsvarende norsk godkjen
ningsordning er det derfor viktig med en bredere 
omtale  av  hvordan  den  danske  ordningen  funge
rer, og hvilke erfaringer de har. 

11.2.3.3 Sverige 

Ifølge den svenske arbeidsmiljøloven skal arbeids
giver  sørge  for  at  den  bedriftshelsetjenesten  ar
beidsmiljøforholdene  krever  finnes  tilgjengelig. 
Denne bestemmelsen ble fastsatt i 2000 for å tyde
liggjøre  arbeidsgivers  ansvar  for  å  sørge  for  be
driftshelsetjeneste og samordne denne med ansva
ret for internkontroll og arbeidstilpasning og reha
biliteringsvirksomhet.  Forskrift  om  «Det 
systematiska arbetsmiljöarbetet» (AFS 200: 1)  fra 
Arbeidsmiljøverket gir nærmere retningslinjer for 
arbeidet. Den svenske bedriftshelsetjenestemodel
len har tradisjonelt bygget på avtaler mellom par
tene  fremfor  lovgiving.  Hovedvekten  av  bedrifts

helsetjenestens oppgaver legges på forebyggende 
arbeidsmiljøarbeid, og det pekes på behov for kom
petanse til å identifisere og beskrive sammenhen
gene mellom arbeidsmiljø, organisasjon, produkti
vitet og helse. 

Sverige  ratifiserte  ILOkonvensjonen  om  be
driftshelsetjeneste i 1986, og man la til grunn at en 
utbygging  for  alle  arbeidstakere skulle  skje gjen
nom avtaler mellom partene. Det ble gitt offentlig 
støtte  til  ordningene.  Denne  utgjorde  25–30  pro
sent  av  utgiftene  knyttet  til  bedriftshelsetjeneste, 
og var fra slutten av 1980tallet øremerket bedrifts
helsetjenestens  arbeid  for  rehabilitering  av  ar
beidstakere.  Innslaget  av  kurativ virksomhet  var 
tradisjonelt  betydelig  større  enn  i  Danmark  og 
Norge.  I  begynnelsen  av  90årene  hadde  denne 
strategien  ført  til at ca. 80 prosent av arbeidsstyr
ken var omfattet av bedriftshelsetjeneste. 

I 1993 trakk den svenske regjering tilbake den 
statlige støtten til bedriftshelsetjenesten og ordnin
gene  skulle  fullfinansieres  av  arbeidsgiverne.  Pa
rallelt med dette ble avtalene mellom arbeidslivets 
parter vedrørende bedriftshelsetjenesten sagt opp. 
Dette medførte store endringer  for bedriftshelse
tjenesten i Sverige. Antallet ordninger og årsverk 
ble  redusert  med  en  tredjedel.  Mange  ordninger 
har slått seg sammen, foretatt oppkjøp eller begynt 
å samarbeide. For å sikre god kvalitet på ordnin
gene  ble  det  i  1995  etablert  en  frivillig  sertifise
ringsordning basert på ISO, men pr. i dag er bare 
15–20  prosent  av  ordningene  blitt  godkjent  etter 
denne.  Denne  lave  etterspørselen  skyldes  sann
synligvis høye kostnader ved sertifisering og lav et
terspørsel etter godkjente ordninger. 

Det er  i dag omtrent 670 eksterne og  interne 
bedriftshelsetjenesteenheter  i  Sverige.  De  fleste 
tilhører  fem  kjeder.  Ordningene  har  ca. 5100  an
satte,  fordelt på  56  prosent  medisinsk  personell 
(lege, sykepleiere og  fysioterapeuter), 22 prosent 
annet  fagpersonell  (psykologer  og  yrkeshygieni
kere)  og  22  prosent  administrativt  personell. 
Ca. 46 000 virksomheter hvor ca. 72 prosent av de 
svenske  arbeidstakerne  er  ansatt,  har  knyttet  til 
seg  bedriftshelsetjeneste.  Småbedrifter  har  dår
ligst tilknytting. 

Det svenske sosialdepartementet har nylig lagt 
fram en bred tiltaksplan for økt helse i arbeidslivet 
(SOU 2002: 5). I handlingsplanen foreslås tiltak på 
arbeidsplassen og en målrettet og bedre underbyg
get  sykmeldings og  rehabiliteringsprosess.  På 
linje med Sandmanutvalgets innstilling, nevnes be
driftshelsetjenesten som en strategisk ressurs for 
arbeidsgiveren, gjennom at den bidrar til økt helse 
blant  arbeidstakerne.  Det  foreslås  blant  annet  at 
plikten  til  bedriftshelsetjeneste  skal  omfatte  alle 
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virksomheter,  uavhengig  av arbeidsmiljøforhol
dene, at det innføres en obligatorisk sertifiserings
ordning for  bedriftshelsetjenesten  og at  Arbeids
miljøverket  skal  opprette  et  register  over  alle 
bedriftshelsetjenesteordninger. Det pekes i utred
ningen på at den gjennomsnittlige omkostning for 
bedriftshelsetjenesten  er  ca. 1 000  kroner  pr.  år, 
men at de bedriftshelsetjenester som har vist seg å 
ha god effekt på arbeidsmiljøforholdene,  sykefra
vær og  rehabilitering, har et omkostningsnivå på 
2–3 000 kroner pr. år. Som oppfølging av saken vur
deres nå i Sverige blant annet innføring av en obli
gatorisk  godkjenningsordning og  etablering av 
økonomiske virkemidler. 

11.2.3.4 Finland 

Bedriftshelsetjenesten  i  Finland er  blitt  utviklet 
som et ledd i og som et supplement til primærhel
setjenesten, som retter seg mot allmenne helsepo
litiske mål. På linje  med de andre nordiske land, 
skal bedriftshelsetjenesten arbeide forebyggende, 
men  i  tillegg  kan  tjenesten  yte  behandling  til  ar
beidstakerne både ved arbeidsrelaterte plager og 
sykdommer, og for plager og sykdommer uten re
lasjon til arbeidet. 

Arbeidsgiverne skal etablere sin bedriftshelse
tjeneste  i henhold til «god företagshälsovårdspra
xis». Tjenesten skal  leveres av sakkyndige perso
ner med tverrfaglige kunnskaper. Personellet må 
ha spesialutdannelse i arbeidsmiljø og arbeidshel
sekunnskap  ut  over  faglig  grunnutdannelse.  Ut
dannelsen  må  vedlikeholdes  og  utvikles  minst 
hvert tredje år, men det er ikke noe autorisasjons
system. Myndighetene har også ansvar for at det 
er nok kvalifisert personell til bedriftshelsetjenes
ten. Arbeidsplassundersøkelser er grunnlaget  for 
råd om tiltak, helseundersøkelsenes forebyggende 
hensikt  understrekes.  Til  bedrifthelsetjenestens 
oppgaver i Finland hører også innsats for å bevare 
arbeidstakernes arbeidsevne. 

Alle finske virksomheter har plikt til å etablere 
bedriftshelsetjeneste  for  sin  ansatte,  og  Finland 
har ratifisert ILOkonvensjon nr. 161. De kommu
nale «hälsovårdcentralerna» kan  tilby bedriftshel
setjeneste til lokale arbeidsgivere, parallelt med de 
behandlende  og  vanlige  folkehelseforebyggende 
aktivitetene.  Myndighetene  har  således  et  lands
dekkende  system  som  de  kan  henvise  alle  virk
somheter til. Innenfor visse rammer refunderes ar
beidsgivers  utgifter  til  bedriftshelsetjeneste  med 
inntil 50 prosent. 

Det ble  oppgitt  å  være  1 080  bedriftshelsetje
nesteenheter  i  Finland  i  2001,  med  til  sammen 
ca. 5 000  ansatte  (herunder  ca. 1 080  leger,  2 000 

sykepleiere, 475 fysioterapeuter, 155 psykologer). 
Til  sammen  utgjør  disse  ca. 2 500  årsverk.  Dek
ningsgraden av bedriftshelsetjenesten i Finland er 
ca. 80 prosent, men er lavere i små virksomheter. 

Den  finske  Riksdagen  har  fra  1. januar  2002 
vedtatt  en  rekke  endringer  i  «lag  om  företags
hälsovård».  Formålet  med  revisjonen  er  å  styrke 
bedriftshelsetjenestens  virksomhet  for  å  utvikle 
helse og sikkerhet i arbeidet, arbeidsmiljøet og ar
beidsfellesskapet,  samt  å  bevare  og  fremme  ar
beidstagernes  helse  og  funksjonsevne  gjennom 
hele  arbeidslivet.  De «helsefremmende»  aspek
tene tydeliggjøres således i større grad. I proposi
sjonen  angis  nærmere  prinsipper  for  god  «före
tagshälsovårdpraxis».  Det  understrekes  at  be
driftshelsetjenesten  skal  ha  oppgaver  knyttet  til 
utredning av vurdering av helse og sikkerhet i ar
beidet,  oppfølging  av  arbeidstakerens  helse,  ar
beids  og  funksjonsevne,  råd  og  informasjon  om 
helse  og  sikkerhet  på  arbeidsplassen  og  planleg
ging  og gjennomføring av  tiltak  for  å  fremme ar
beidstakernes arbeidsevne. Bedriftshelsetjenesten 
skal yte førstehjelp og samarbeide med den offent
lige helsetjenesten og myndighetene. Arbeidsgiver 
kan  utover  disse  tjenester  også  tilby  arbeidsta
kerne behandling og andre helsetjenester. 

11.2.4	 Drøftinger og utredninger om 
bedriftshelsetjenesten 

Problemstillinger  knyttet  til  bedriftshelsetjenes
tens innhold og omfang har vært drøftet i en rekke 
offentlige  utredninger  og  rapporter  de  senere 
årene.  Herunder  kan  nevnes  St.prp.  nr. 2  (1986– 
87) om den 71. internasjonale arbeidskonferanse i 
Genève 1985, NOU 1992: 2 Bedriftshelsetjenesten 
i  fremtiden, NOU 1992: 20 Det gode arbeidsmiljø 
er  lønnsomt  for  alle, Ot.prp.  nr. 50  (1993–94) om 
endringer  i  arbeidsmiljøloven og  St.meld.  nr. 50 
(1993–94)  Samarbeid  og  Styring  (Helsemeldin
gen). Det har  i disse sammenhenger gjennomgå
ende blitt understreket at bedriftshelsetjenesten er 
en  viktig  bidragsyter  i  virksomhetens  forebyg
gende  arbeidsmiljøarbeid,  men  at  kravene  til  vi
dere utbygging må vurderes  i  lys  av  andre utfor
dringer, som tilgangen på helseressurser og virk
somhetens økonomi. Det har tidligere vært pekt på 
behovet  for  en  forskrift  hvor  bedriftshelsetjenes
tens  forebyggende  profil  kommer  til  uttrykk.  En 
slik  forskrift  om  hvordan  virksomhetene  skal 
bruke  bedriftshelsetjenesten  ble  fastsatt  av  Ar
beidstilsynet i 1994, og man kan si at Norge gjen
nom denne forskriften har implementert innholdet 
i ILOkonvensjon nr. 161, med unntak av kravet om 
utbygging  for  alle.  Departementet  satt  videre  i 
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1994 som målsetting at bransjeforskriften om be
driftshelsetjeneste skulle være gjennomført innen 
utgangen av 1998, hvilket ville innebære en utbyg
ging  for  ca. 25 000  nye  arbeidstakere  hvert  år  i 
denne perioden. 

På bakgrunn av en rapport utarbeidet av SIN
TEF Anvendt Økonomi om status for utbygging av 
bedriftshelsetjenesten i Norge15 ble det i 1994 an
slått at en fullstendig utbygging av bedriftshelsetje
nesten ville innebære en vekst på 400 000–700 000 
arbeidstakere ut over det som allerede var fastsatt. 
Dersom en beregningsmessig legger til grunn en 
utbyggingstakt på 25 000 nye arbeidstakere pr. år, 
ville  dette  bety at  konvensjonens  endelige mål 
kunne nås i løpet av 20–30 år etter sluttføringen av 
bransjeforskriften.  Regjeringen  foreslo  derfor at 
spørsmålet  om  en  obligatorisk  utbygging  av  be
driftshelsetjeneste for alle og norsk ratifikasjon av 
ILOkonvensjonen skulle vurderes etter at bestem
melsene i bransjeforskriften var gjennomført. 

Stortinget bemerket ved behandlingen av Hel
semeldingen16 at  en ev.  videre  utbygging  av  be
driftshelsetjenesten  må  sees  i sammenheng  med 
andre utfordringer i helsevesenet. Departementet 
la  derfor  til  grunn  at  bedriftshelsetjenestens  inn
sats og resultatene av denne burde dokumenteres 
før det skulle vurderes å stille ytterligere krav til ut
bygging. Det ble i regi av Rogalandsforskning gjen
nomført  en  omfattende  evaluering  av  kvalitet  og 
nytte  av  bedriftshelsetjenesten.17  Rapporten  kon
kluderte blant annet med følgende: 
1.	 Mange  bedriftshelsetjenesteordninger  har  en 

positiv innvirkning på det systematiske helse, 
miljø  og  sikkerhetsarbeidet  i  virksomhetene. 
Dette gjelder særlig i store virksomheter med 
en klar risikoprofil. 

2.	 Virksomhetene  blir  mer  positive  til  nytten  av 
bedriftshelsetjenesten  jo  lenger  de  har  vært 
knyttet til ordningen. 

3.	 Det  er  store sprik  i  oppfatningene  mellom  le
delse, bedriftshelsetjeneste og verneombud om 
prioriteringer  av  HMSarbeidet  og  verne  og 
helsepersonalets  innsats.  Kommunikasjon, 
samarbeid og samordning  fungerer  ikke godt 
nok. 

4.	 Bedriftshelsetjenesten  som  arbeidsmiljøtiltak 
er et stykke fra å nå den opprinnelige, ambisi
øse og brukerrettede målsettingen om forebyg
gende helseforbedring på arbeidsplassene. 

15. Rognstad:  Status  for  utbygging  av bedriftshelsetjenesten  i 
Norge, SINTEF Anvendt økonomi, 1994 

16. Inst. S. nr. 165 (1994–95) 
17. Lie mfl.: Evaluering av verne og helsepersonale i virksom

hetene, Rogalandsforskning 1999 (RF1999/007) 

5.	 I 35 prosent av virksomhetene skjer oppfølging 
av  sykefravær  via  avtale  med  bedriftshelsetje
nesten. 

En arbeidsgruppe med representanter fra blant an
net myndighetene og partene ble som oppfølging 
av evalueringen bedt om å vurdere hvilke bransjer 
som  er  de  mest  risikoutsatte  og  hvordan  vi  kan 
oppnå en mest mulig effektiv bruk av de tilgjenge
lige helseressurser, sett i forhold til gjennomføring 
av bransjeforskriften og etableringen av fastlegere
formen. 

Arbeidsgruppens rapport ble  lagt  fram for de
partementene 31. mai 2001.18 Blant de viktigste an
befalingene kan nevnes: 

Oppgaver: 

–	 Arbeidsgruppen mener  at  forskrift  om  verne
og helsepersonale stort sett beskriver godt de 
oppgavene som bedriftshelsetjenesten skal bi
stå virksomhetene med. Bistand til virksomhe
tenes arbeidsmiljø  og arbeidshelsearbeid bør 
fortsatt være de grunnleggende oppgavene for 
bedriftshelsetjenesten. 

Organisering: 

–	 Arbeidsgruppen mener at det må opprettes en 
sertifiseringsordning for bedriftshelsetjenesten 
for å sikre en høyere og jevnere kvalitet på tje
nestene. Flertallet i gruppen mener at en pålagt 
sertifiseringsordning, for eksempel etter dansk 
mønster, vil være å foretrekke framfor en frivil
lig. 

Omfanget 

–	 Arbeidsgruppen ser et behov for økt kunnskap 
om  samarbeidsmetoder  og  organisasjonsmo
deller mellom bedriftshelsetjenester og småbe
drifter.  Blant  annet  foreslås  en  ordning  med 
økonomisk støtte til bedriftshelsetjenester som 
bistår småbedrifter og som har en fast kontakt
person med spesialkompetanse overfor de små 
virksomhetene. 

–	 Flertallet i gruppen anbefaler en videre utbyg
ging  av  bedriftshelsetjeneste  framover,  pålagt 
bedriftshelsetjeneste for alle og ratifisering av 
ILOkonvensjonen  om  bedriftshelsetjeneste. 
Gruppen mener at en ordning med bedriftshel
setjeneste for alle virksomheter og alle arbeids

18. Rapport  fra  arbeidsgruppe  for vurdering av den videre ut
vikling av bedriftshelsetjenesten, Oslo 31.05.2001 
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takere vil være fullt mulig med en forholdsvis 
beskjeden bruk av helsepersonell. 

Arbeidsgruppens  forslag og  konklusjoner kan  ha 
omfattende  konsekvenser.  Dette  er  bakgrunnen 
for at spørsmålet om bedriftshelsetjenestens rolle i 
det lokale arbeidsmiljøarbeidet ble lagt fram for Ar
beidslivslovutvalget for vurdering. I etterkant av at 
gruppens arbeid ble lagt fram, ble Intensjonsavta
len om et inkluderende arbeidsliv inngått mellom 
myndighetene  og  partene.  Denne avtalen  kan 
legge grunnlag for at det i bedriftshelsetjenestens 
arbeid i tiden fremover legges mer vekt på oppføl
ging av og  tilrettelegging  for enkeltarbeidstakere 
enn det som har vært praksis så langt. 

11.2.5 Tidligere utbyggingsplaner 

Det foreligger flere tidligere utbyggingsplaner for 
bedriftshelsetjenesten i Norge. Felles for disse er 
at de tar utgangspunkt i en prioritering av bransjer 
på bakgrunn av risikofaktorer og sannsynlig behov 
for bedriftshelsetjeneste. 

NOU  1976:  48 Bedriftshelsetjenesten  innehol
der en plan hvor bransjene ble delt i tre hovedgrup
per avhengig av yrkeshygieniske og yrkesmedisin
ske  problemer.  Den  forutsatte  frivillig  utbygging 
av  bedriftshelsetjenesten  og  samarbeid  mellom 
partene i arbeidslivet, og man mente det ikke var 
realistisk å  regne med  full utbygging av bedrifts
helsetjenesten før i 1990årene. 

Arbeidstilsynets  tretrinnsplan  ble  laget  i  1980 
og omfattet en framdriftsplan for utbygging av obli
gatorisk bedriftshelsetjeneste etter arbeidsmiljølo
ven i tre trinn over en femårs periode. Det skjedde 
også  en  betydelig utbygging av  bedriftshelsetje
nesten i 80årene, men ikke i en grad som forven
tet. 

«Bransjeforskriften», gjeldende fra 1990, omfat
ter  i  hovedsak  bransjene  i  Arbeidstilsynets  tre
trinnsplan.  Arbeidsgruppen som  utarbeidet  NOU 
1992:  2  Bedriftshelsetjenesten  i  fremtiden  hadde 
blant annet som mandat å vurdere en langsiktig ut
byggingsplan for  bedriftshelsetjenesten.  Arbeids
gruppen ville ikke foreslå noe konkret tidsmål for 
full  utbygging  av  bedriftshelsetjenesten,  men  un
derstreket at det viktigste var å ha en plan og stra
tegi for utbyggingen, og at det i større grad måtte 
fokuseres  på tjenestens  kvalitet.  Det  ble  foreslått 
en  prioritering  av bransjer  med  utgangspunkt  i 
bransjeforskriften  og  Arbeidstilsynets  tretrinns
plan fra 1980. Gruppens anbefalinger når det gjel
der utbygging av bedriftshelsetjeneste synes i liten 
grad å ha blitt fulgt opp. 

11.2.6 Status i dag 

11.2.6.1 Status for utbygging 

Målsettingen  om  at bransjeforskriftens  bestem
melser skulle være oppfylt ved utgangen av 1998 
viste seg å ikke være realistisk. På tross av at Ar
beidstilsynet  i  perioden  1994–1998 gjennomførte 
en særlig offensiv på feltet, var det spesielt mange 
små virksomheter med plikt etter forskriften som 
ikke  etablerte  bedriftshelsetjeneste.  Arbeidstilsy
net  har  registrert at  dekningsgraden  blant  små 
virksomheter  innenfor bransjeforskriften  fremde
les er lav, mens den er høy blant de store. Det Nor
ske  Veritas  har  gjort  en beregning  av  deknings
grad av bedriftshelsetjenesten i dag.19 Ifølge Leve
kårsundersøkelsen  2000  arbeider  62  prosent  av 
arbeidstakerne (dvs. ca. 1,2 mill.) i bedrift med be
driftshelsetjenestetilknytning.  Dekningsgraden 
for  bedrifter  og arbeidstakere  innen  bransjefor
skriften er anslått til å være mellom 74 prosent og 
90  prosent.  Det  kan  således  anslås  at  mellom 
65 000 og 125 000 av arbeidstakerne som er i virk
somheter som har plikt til å knytte til seg bedrifts
helsetjeneste mangler dette. En sammenligning av 
tallene med Arbeidslivsundersøkelsen i 1993 viser 
at  dekningsgraden  for  bedriftshelsetjeneste  har 
gått ned. I 1993 oppga totalt 71 prosent av arbeids
takerne at de jobbet i bedrift med bedriftshelsetje
neste. 

Opptil 25 prosent av norske arbeidstakere som 
arbeider i virksomheter med plikt til å etablere be
driftshelsestjeneste,  er  fremdeles  ikke dekket. 
Dette  gjelder  i  hovedsak  for  små  virksomheter. 
Det kan være flere grunner til dette. De små virk
somhetene kan mangle både kunnskap om plikten 
til  å  knytte  til  seg  bedriftshelsetjeneste  og/eller 
vilje til å oppfylle denne plikten. Mangel på kompe
tent helsepersonell flere steder i landet kan føre til 
at det ikke er praktisk grunnlag for å etablere kom
petente bedriftshelsetjenester. Det synes som om 
det opprettes få nye ordninger, og at de ordninger 
som er etablert ikke er villige til eller har kapasitet 
til å  ta opp nye medlemsbedrifter.  I den grad det 
bare er kapasitet som begrenser, er det en tendens 
til at etablerte tjenester og tjenester under etable
ring  regner  små  virksomheter  som  et  for  dårlig 
økonomisk  grunnlag  til  å  ønske  disse  som  med
lemmer. 

Utenom  virksomhetene  med  plikt  til  bedrifts
helsetjeneste,  er  det  en  lang  rekke  virksomheter 
som har knyttet til seg bedriftshelsetjeneste på fri
villig basis. Antall arbeidstakere som har adgang til 

19. Rognstad  mfl..:  Modeller  for  fremtidens	  bedriftshelsetje
neste, Det norske Veritas, DNV Consulting 2002 
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Tabell 11.1  Antall årsverk/ansatte i bedriftshelsetjenesten 

År 1989 20002 20023 

Årsverk Antall pr. Årsverk Antall pr. Årsverk Årsverk 
1000 ansatte 1000 ansatte (ukorrigert) (korrigert) 

Sykepleiere 480 0,70 800 0,70 674 784 
Leger 340 0,30 500 0,43 417 485 
Yrkeshygienikere 200 0,17 185 215 
Verneingeniører 140 0,20 200 0,17 
Fysioterapeuter 270 0,40 360 0,31 329 383 
Psykologer 30 0,03 25 29 
Kontorpersonale 270 0,40 305 355 
Andre 460 0,40 288 355 
Totalt 1500 2,20 2550 2,22 2254 2621 

1	 NOU 1992: 2 
2 	 Opplysninger i «Rapport fra Arbeidsgruppe for vurdering av den videre utvikling av bedriftshelsetjenesten (2001) 
3 	 Fagsekretariatet for bedriftshelsetjenesten, http://www.stami.no/bht/rapporter/general.asp. De anslår at fagsekretariatets re

gister har følgende dekningsgrad: 70 prosent av bedriftshelsetjenester, 78 prosent av bedrifter, 86 prosent av arbeidstakere. Tal
lene er derfor korrigert tilsvarende. 

Kilde: Det Norske Veritas 2002 

slike frivillige ordninger, er omtrent like stort som 
antallet arbeidstakere med bedriftshelsetjeneste i 
de virksomhetene som har plikt til dette. 

Rogalandsforskning (1999) peker på at utbyg
gingen  av  bedriftshelsetjenesten  er  næringsmes
sig  og  strukturelt  skjevtilpasset.  Den  norske  be
driftsstrukturen  består i  all  hovedsak  av  små  og 
mellomstore virksomheter. Det pekes også her på 
at  bedriftshelsetjenestedekningen  er  størst  blant 
de aller største virksomhetene og dårligst blant de 
aller  minste.  Dessuten  er  ordningene  bedre  ut
bygd i den vareproduserende sektor og dårligere i 
de tjenesteproduserende  bransjer  (private  og of
fentlige), som er de bransjer som er i fremvekst i 
dag. 

De direkte årlige kostnadene til bedriftshelse
tjeneste  er i  størrelsesorden  1 100  kroner  pr.  ar
beidstaker i gjennomsnitt for alle bedrifter. Fagse
kretariatet  for  bedriftshelsetjenesten  anslår  at 
2 550  årsverk  brukes  i  bedriftshelsetjenesten,  av 
disse  er  ca. 1 700 helsepersonell (dvs.  omlag  70 
prosent).  Den  relative andelen  av  teknisk/hygie
nisk personell har økt de siste ti år, mens andelen 
leger og fysioterapeuter har gått noe tilbake. Ande
len  sykepleiere  har  vært  relativ konstant  siden 
1992. Fortsatt utgjør gruppen leger og sykepleiere 
ca. 50 prosent av de ansatte  i bedriftshelsetjenes
ten. 

11.2.6.2 Kvaliteten på de etablerte ordninger 

I henhold til  forskriften om verne og helseperso
nale  fra 1994 er bedriftshelsetjenestens oppgaver 
av forebyggende art. Ifølge en rekke studier som er 
gjennomført, arbeider også tjenesten i dag i hoved
sak med de oppgavene som er definert. I henhold 
til Rogalandsforskning (1999) er bistanden fra be
driftshelsetjenesten  i  store  trekk  i  samsvar  med 
forskriftene, men med en vektlegging av kjerneak
tiviteter som helsekontroller og kartlegging av ar
beidsmiljøet. Dette kan gå på bekostning av andre 
primærforebyggende oppgaver. 

Det er mange indikasjoner på at bedriftshelse
tjenesten oppleves som en nyttig bidragsyter i det 
forebyggende HMSarbeidet. Rogalandsforskning 
har vist at bedriftshelsetjenesten har en positiv inn
virkning på den systematiske forbedring av helse, 
miljø  og  sikkerhet.  Større  virksomheter  med  en 
klar  risikoprofil  utnytter  denne  ressursen  på  en 
noe bedre måte enn andre. Virksomhetene har fun
net  fram  til  gode  samarbeidsordninger  og  er  til
fredse med  bedriftshelsetjenesten  som samar
beidspartner  i  HMSarbeidet. Dess lenger bedrif
tene har hatt tilknytning til bedriftshelsetjeneste, jo 
mer positive er de til nytten av tiltaket. Ca. 50 pro
sent av virksomhetene i undersøkelsen sier de er 
fornøyd med den nytte de har av bedriftshelsetje
nesten  i  forhold  til  kostnadene.  SINTEF  IFIM 
(1994)20 har gjennom evalueringen av partenes sy
kefraværsprosjekt  1991–1993,  vist  at  de  virksom
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Tabell 11.2  Anslag for antall fagpersonell i ulike kategorier 

Yrkesgruppe Utdannede Sysselsatte Uteksaminerte 
2001 2001 studenter pr. år 

Sykepleiere 73 772 65 693 3 652 
Leger 17 230 16 063 831 
Vernepersonell (yrkeshyg., verneing.,  1 151 160 
tekn. HMSkonsulenter mv.)* 
Fysioterateuter/ergoterapeuter 10 830 9 736 649 
Psykologer 3 948 3 725 260 
Kontor/legesekretærer 4 936 3 892 308 

Utdannede er estimert basert på medlemslisten til NYF og antall sysselsatte i bedriftshelsetjenesten, mens antall uteksaminerte stu
denter er basert på antatte læresteder for de som siden kan bli vernepersonell. 
Kilde: Det Norske Veritas, 2002 

heter som lykkes i å redusere sitt sykefravær, har 
gjort dette ved en bred, systematisk arbeidsmiljø
tilnærming. Oppslutning fra bedriftshelsetjenesten 
og  arbeidsledelse  og  medvirkning  fra  arbeidsta
kerne var av spesielt stor betydning. 

Bedriftshelsetjenesten  som  arbeidsmiljøtiltak 
ser allikevel ut til å være et stykke fra å nå myndig
hetenes opprinnelige, ambisiøse og brukerrettede 
målsetting  om  forebyggende  helseforbedring  på 
arbeidsplassene, og kvaliteten på ordningene vari
erer sterkt. Ledelse, verneombud og bedriftshelse
tjeneste har i mange tilfeller ulike oppfatninger om 
prioriteringer av HMSarbeidet og om bedriftshel
setjenestens innsats. Det ser ut til at kommunika
sjon,  samarbeid  og samordning av  oppgaver ofte 
ikke fungerer godt nok. Mange virksomheter man
gler  den  nødvendige  kompetanse  til  å  be  om  bi
stand  fra  bedriftshelsetjenesten  og  til  å  vurdere 
kvaliteten på bedriftshelsetjenestens arbeid. Grim
smo og Hilsen (2000)21 har vist at bare 30 prosent 
av arbeidstakerne opplever at bedriftshelsetjenes
ten i stor eller noen grad er en aktiv aktør i forhold 
til å skape et godt arbeidsmiljø. SINTEF Ny prak
sis22  viste  tilsvarende  i  2001  at  få  arbeidstakere 
oppfatter  bedriftshelsetjenesten  som  initiativta
kere (12 prosent) eller deltagere (15 prosent) i det 
interne  forbedringsarbeidet.  Arbeidstilsynet  har, 
gjennom  utprøving  av  verktøyet  «God  BHT  ar
beidshefte»23 erfart at de enkelte bedriftshelsetje
nester gir  seg selv høy score på evalueringen på 
tross av at de, etter Arbeidstilsynets vurdering, hol

20. SINTEF IFIM 1994: Sykefraværsprosjektet 1991–1993. Er
faringer fra bransjer i LO/NHOområdet 

21. Grimsmo  og  Hilsen:  Arbeidsmiljø  og  omstilling.  Arbeids
forskningsinstituttet 2000 

22. SINTEF Ny Praksis 2001: HMStilstanden i Norge 2001 
23. Lie, Bjørnstad og Jacobsen 2001: God BHT. Et verktøy for 

evaluering  av  bedriftshelsetjenester  i  Norge.  STAMIrap
port nr. 2 – 2001 

der en svært dårlig kvalitet (mangel på internkon
trollbok, mangel på målrettethet i helsekontroller, 
manglende arbeidsplassbefaring, mv.). Likevel var 
mange av medlemsbedriftene godt fornøyd. 

11.2.6.3 Tilgangen på helseressurser 

Opplysninger fra Nasjonalt råd for spesialistutdan
ning av leger og legefordeling viser at det fortsatt 
er mangel på leger i en viss utstrekning. I den sen
trale helseforvaltningen er det de siste årene inn
ført  reformer som medfører en betydelig grad av 
usikkerhet om den fremtidige etterspørsel etter le
ger. Dette gjelder fastlegeordningen, Norsk kreft
plan, Opptrappingsplan for psykisk helse og helse
foretaksreformen. Tilveksten av uteksaminerte le
ger  i  Norge,  leger  uteksaminert  i  utlandet  og 
fortsatt tilvekst av utenlandske leger, tilsier at an
tall yrkesaktive leger vil stige i årene som kommer, 
men usikkerheten med hensyn til vekst i antall le
gestillinger  og  annen  etterspørsel  etter  legear
beidskraft har gjort det vanskelig for Den norske 
lægeforening  å  lage  prognoser  som  kan  under
bygge  et  antatt  fremtidig  legeoverskudd  i  årene 
frem mot 2010. Med samme økning i antall legestil
linger som i senere år og tilnærmet uendret pensjo
neringsgrad kan det i samsvar med tidligere prog
noser  forventes  legeoverskudd  i  løpet av de nær
meste årene. 

Tall fra Statistisk sentralbyrå tyder på at syke
pleiermangelen vil øke framover mot 2010 da det 
vil mangle mer enn 5 000 sykepleiere. Andelen del
tidsansatte sykepleiere innebærer imidlertid at det 
er en betydelig potensiell arbeidskraft blant syke
pleierne. I følge Norsk Psykologforening er det de 
nærmeste årene mangel på psykologer, men utvi
det utdanningskapasitet gjør at dette kan snu seg 
på litt sikt. 
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Opplysninger fra  NFFs  Faggruppe  for  ergo
nomi viser at det kan se ut som om markedet for fy
sioterapeuter  for tiden er  i balanse. Det rapporte
res at det er relativt lett å rekruttere fysioterapeuter 
til bedriftshelsetjenesten i sentrale strøk av Norge 
og noe vanskeligere i utkantstrøk. 

Utdanningskapasiteten for ergoterapeuter har 
økt de senere årene og utdanningen har lagt større 
vekt på undervisning i arbeidshelse. Ergoterapeu
tene er en  faggruppe som øker  i bedriftshelsetje
nesten og framover vil det bli mer behov for denne 
kompetansen  til  oppgaver  tilknyttet  det  inklude
rende arbeidsliv. 

11.2.7 Utvalgets vurderinger og forslag 

11.2.7.1	 Innledning 

Utfordringene når det gjelder bedriftshelsetjenes
ten knytter seg både til hvordan man skal oppnå en 
kvalitativt god bedriftshelsetjeneste og hvilke mål 
som skal settes for den videre utbygging. 

Store deler av arbeidslivet har en god standard 
på arbeidsmiljøet og stadig flere virksomheter gjør 
et godt systematisk arbeid for å ivareta helse, miljø 
og sikkerhet. Samtidig er det fremdeles store utfor
dringer på arbeidsmiljøområdet, både når det gjel
der  tradisjonelle  fysisk/kjemiske  arbeidsmiljøbe
lastninger og i forhold til organisatoriske og psyko
sosiale faktorer og helseeffekter av disse. Mange, 
og særlig små og mellomstore virksomheter, har 
kommet  for  kort  med  det  systematiske,  forebyg
gende  arbeidsmiljøarbeidet.  Årsaker  til  dette  er 
flere. Det er  trolig mangel på både kunnskap om 
hvilke plikter virksomheten har, vilje til å gjøre noe 
med arbeidsmiljøforholdene og kompetanse i  for
hold til blant annet kartleggingsmetoder og hand
lingsplaner. Det må derfor kunne legges til grunn 
at mange virksomheter også i fremtiden vil ha be
hov for faglige råd og bistand i arbeidsmiljøarbei
det. 

Det kan stilles spørsmål ved om bedriftshelse
tjenesten fremover kan være en slik faglig bidrags
yter  for  virksomhetene,  spesielt  i  forhold  til  små 
virksomheter.  Kvaliteten  på  de  etablerte  bedrift
helsetjenester er varierende. Mange virksomheter 
har også for dårlig bestillingskompetanse når det 
gjelder arbeidsmiljøforhold  til  å kunne stille krav 
og  vurdere  bedriftshelsetjenestens  innsats  og  re
elle bidrag. Dette er kanskje noe av grunnlaget til 
fremveksten  av  en  del  «useriøse»  ordninger som 
tilbyr tjenester som massasje, trening og aromate
rapi og kaller dette bedriftshelsetjeneste. Samtidig 
er det vist at en stor del av virksomhetene mener 
de har god nytte av å  investere  i bedriftshelsetje
neste, og at nytten oppleves å bli  større over  tid. 

Undersøkelser viser at bedriftshelsetjenesten selv 
prioriterer de oppgaver som er definert i lov og for
skrifter,  og  at  tjenesten  ofte  er  en sentral  aktør  i 
virksomheter  som  oppnår  gode  resultater  i  sitt 
HMSarbeid. 

11.2.7.2	 Bedriftshelsetjenestens faglige modell 
og innretning 

Oppgaver 

På  begynnelsen  av  80tallet  ble  det  avklart  at  be
driftshelsetjenesten skulle være et arbeidsmiljøtil
tak  og  plasseres  under  arbeidsmiljømyndighete
nes  ansvarsområde.  Hovedvekten  av  tjenestens 
oppgaver  er  derfor  blitt  lagt  på  forebyggende  ar
beidsmiljøarbeid, og behovet for både helsefaglig 
og teknisk/kjemisk kompetanse, avhengig av risi
koprofilen i den enkelte virksomhet, er blitt under
streket.  Arbeidsgruppen  som  har  vurdert  den  vi
dere utvikling  av  bedriftshelsetjenesten  (2001), 
konkluderer med at dagens forskrift om verne og 
helsepersonale  beskriver  godt  de  forebyggende 
oppgavene  bedriftshelsetjenesten  skal  bistå  virk
somhetene  med.  Gruppen  mener  imidlertid  at 
noen oppgaver bør vektlegges tydeligere enn det 
de  gjør  i  dag.  Disse  er  rusmiddelarbeid, sykefra
værsarbeid og helsefremmende arbeid. 

Ved knapphet på helseressurser, har det  tidli
gere flere ganger vært fremholdt at andelen av hel
seressurser  i  bedriftshelsetjenestens  forebyg
gende  arbeid  bør  kunne  begrenses.  Norske  ar
beidsmiljømyndigheter  har  imidlertid  lagt  til 
grunn at det vil være behov for arbeidsmedisinsk 
og  annen  helsefaglig  kompetanse  i  ordningene, 
uten at det er stilt direkte krav til dette i regelver
ket. En problemstilling som har blitt  reist,  er om 
det igjen bør legges større vekt på individ og hel
sesiden i ordningenes arbeid. Dette er blitt særlig 
aktualisert  ved  at  bedriftshelsetjenesten  er  løftet 
fram som et viktig virkemiddel  i  forbindelse med 
gjennomføring av Intensjonsavtalen om et mer in
kluderende arbeidsliv. Dette vil også gi et økono
misk incitament for ordningene og virksomhetene 
til å prioritere arbeidet med oppfølging av/tilrette
legging for enkeltarbeidstakere med helseproble
mer. 

Arbeidsgivers ansvar for oppfølging av og tilret
telegging  for  arbeidstakere  med midlertidig  eller 
varig  redusert  arbeidsevne  er  nylig  blitt  tydelig
gjort i arbeidsmiljøloven. Det skal herunder i sam
arbeid  med arbeidstakeren  utarbeides  oppføl
gingsplaner  for  den  enkelte  sykmeldte  senest 
innen åtte uker. En funksjonsvurdering fra sykmel
dende lege vil i mange tilfeller danne grunnlag for 
denne oppfølgingsplanen. Viktige elementer fra In
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tensjonsavtalen er således gjort gjeldende for alle 
virksomheter.  Det  kan  derfor  legges  til  grunn  at 
virksomhetene i økende grad vil ha behov for fag
lig bistand  i dette arbeidet, og at det vil bli etter
spørsel etter tjenester og kompetanse fra bedrifts
helsetjenesten  knyttet  til  tilrettelegging  for  en
keltarbeidstakere. 

Utvalgets forslag 

Utvalget mener  at  bedriftshelsetjenestens basis
oppgaver  fremdeles bør være som  i dag, med en 
hovedvekt  på  forebyggende  arbeidsmiljøarbeid. 
Det vises i denne forbindelse også til utvalgets for
slag om en tydeligere presisering av de generelle 
kravene til metode og systematisk helse, miljø og 
sikkerhetsarbeid, som er ment å understreke be
tydningen av og lette forståelsen av virksomhetens 
eget  ansvar  i  arbeidsmiljøarbeidet.  Bedriftshelse
tjenesten bør med sin kompetanse kunne være en 
viktig bidragsyter for virksomhetene i det løpende 
arbeidet med for eksempel kartlegging av risiko og 
utarbeiding av planer og tiltak i arbeidsmiljøet. 

Utvalget  mener  videre  at  bedriftshelsetjenes
ten,  i  tillegg  til  sine  forebyggende  oppgaver,  i 
økende grad bør være en viktig ressurs i virksom
hetenes arbeid med å tilrettelegge for og følge opp 
sykmeldte. Dette er også i tråd med føringene i In
tensjonsavtalen for et mer inkluderende arbeidsliv 
og  også  forskrift  om  verne  og  helsepersonale, 
hvor  det  fremgår  av  § 6  at  arbeidsgiveren  skal 
sørge for at bedriftshelsetjenesten bistår med å til
passe arbeidet til den enkelte arbeidstaker og med 
det  bedriftsinterne  attføringsarbeidet.  Denne  bi
standen må ikke forveksles med individuell medi
sinsk behandling. Sykmeldende lege plikter å gi en 
funksjonsvurdering  på  medisinsk  grunnlag,  men 
vil  i  de  fleste  tilfeller  ha  manglende  eller  liten 
kjennskap til arbeidsplassen og kompetanse på ar
beidsmedisin  og  tilrettelegging  i  arbeidsmiljøet. 
Taushetsplikten vil også naturlig begrense de opp
lysninger legen kan bidra med overfor virksomhe
ten.  Bedriftshelsetjenesten  har  god  kjennskap  til 
arbeidsplassen,  arbeidsoppgavene  og  arbeidsmil
jøet. Utvalget mener derfor at bedriftshelsetjenes
ten vil kunne være en viktig  samarbeidspartner i 
det praktiske arbeidet med å tilrettelegge for den 
enkelte sykmeldte arbeidstaker. 

Organisering 

Arbeidsmiljømyndighetene har lagt til grunn at ar
beidsmiljøloven § 30 må forstås slik at den primært 
stiller krav til de tjenester virksomheten skal bruke 
bedriftshelsetjenesten til, fremfor ordningenes or

ganisasjons og tilknytningsform. Arbeidsgiver må 
i utgangspunktet kunne velge  fritt den mest hen
siktsmessige tilknytningsformen, hvis bare tjenes
ten oppfyller  lovens krav,  jf. Ot.prp. nr. 50 (1993– 
94). Det er også arbeidsgiver som i utgangspunk
tet må foreta vurderingen av om risikoforholdene i 
virksomheten er slik at det foreligger en plikt til å 
knytte  til  seg  bedriftshelsetjeneste.  Arbeidsgiver 
skal videre påse at personalet kan dokumentere re
levant utdanning og kompetanse og gjennomføre 
nødvendige videre og etterutdanning i forhold til 
de helse, miljø og sikkerhetsmessige forhold som 
skal overvåkes i virksomheten. Ut over dette stilles 
det  ikke konkrete krav  til bedriftshelsetjenestens 
kompetanse. 

Siden det  i dag ikke stilles krav direkte til be
driftshelsetjenesten, styres  tjenestens virksomhet 
heller ikke direkte gjennom noe overordnet myn
dighetsorgan.  All  myndighetspåvirkning  av  be
driftshelsetjenesten skjer indirekte via tilsyn og på
legg til virksomhetene eller ved frivillig samarbeid 
mellom  de  enkelte  bedriftshelsetjenestene  og 
myndighetene. 

Som det fremgår varierer kvaliteten på bedrifts
helsetjenestene sterkt. Dette kan i en viss grad for
klares med at dagens  forskrift gir virksomhetene 
stor valgfrihet i hvordan de skaffer seg bistand på 
HMSområdet, og at mange virksomheter mangler 
kompetanse både til å be om og til å vurdere den bi
standen  de  får.  Arbeidsgruppen  som  har  vurdert 
den videre utvikling av bedriftshelsetjenesten, an
befaler  at  det  etableres  en  obligatorisk  sertifise
ringsordning  for  bedrifthelsetjenesten  for  å  sikre 
en høyere og jevnere kvalitet på tjenestene. Grup
pen viser til at en slik kvalitetssikring vil gjøre det 
lettere  for virksomhetene å  velge ordning,  samti
dig som Arbeidstilsynet vil kunne føle seg tryggere 
på at virksomhetene gjennom tilslutning til de ser
tifiserte  bedriftshelsetjenestene  har  oppfylt  sin 
plikt etter regelverket. Erfaringene fra den svenske 
frivillige sertifiseringsordningen  av  bedriftshelse
tjeneste, samt den norske «Ren utvikling» (frivillig 
sertifisering av renholdsbedrifter), viser at ordnin
gene gir få markedsmessige fordeler og liten opp
slutning. Arbeidsgruppen anbefaler derfor en obli
gatorisk  godkjennings/sertifiseringsordning  for 
bedriftshelsetjenesten,  jf.  den  danske  ordningen 
som er beskrevet tidligere. 

På  bakgrunn  av  et  ønske  om  en  styrking  og 
støtte  i  forhold  til  konkurranse med ulike «useri
øse»  ordninger  som  kaller  seg  bedriftshelsetje
neste, har behovet for en godkjenningsordning ved 
flere  anledninger også  blitt  satt  på dagsorden  av 
bedriftshelsetjenesten  selv.  Arbeidsmiljømyndig
hetene har så langt vært skeptiske til innføring av 
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en slik ordning fordi den kan bidra  til å utydelig
gjøre  arbeidsgivers  ansvar  for  det  systematiske 
helse, miljø og sikkerhetsarbeidet og bruk av be
driftshelsetjenesten. Videre har det vært lagt vekt 
på at det vil være vanskelig å fastslå hva slags kom
petanse  en  velfungerende  bedriftshelsetjeneste 
bør ha. Dette vil avhenge av arbeidsmiljøproblema
tikken og behovene  i de ulike medlemsbedrifter. 
Det har vært vurdert  slik at en godkjenningsord
ning fort kan bli for statisk og støtte opp om en viss 
type bedriftshelsetjenester  med en  bestemt kom
petanse. 

Utvalgets forslag 

Utvalget har drøftet om det vil være hensiktsmes
sig  og  nødvendig  å  innføre  en  offentlig  godkjen
ningsordning for bedre å sikre bedriftshelsetjenes
tens kvalitet og rammevilkår. Det er enighet om at 
det kan være behov for tiltak for å sikre en bedre 
kompetanse og faglig kvalitet i ordningene. Utval
get  mener  blant  annet  at  bedriftshelsetjenestens 
kompetanse bør være tilpasset utfordringene i da
gens og fremtidens arbeidsliv. Dette innebærer at 
ordningene bør ha en bred kompetanse, som blant 
annet dekker problematikk knyttet til ergonomisk, 
organisatorisk  og psykososialt  arbeidsmiljø.  Vi
dere  vil  virksomhetene  ha  behov  for  bistand  og 
kompetanse knyttet til oppfølging og rehabilitering 
av  arbeidstakere  med  redusert  arbeidsevne.  Det 
legges således til grunn at det også fremdeles vil 
være  behov  for  arbeidsmedisinsk  kompetanse  i 
ordningene.  Utvalget  anbefaler  at  det,  i  tillegg  til 
kravene til virksomhetens bruk av bedriftshelsetje
nesten,  vurderes  å  fastsette  krav  rettet  mot  be
driftshelsetjenesten  selv.  Slike  bestemmelser  bør 
ev. omfatte krav til faglighet og kompetanse, ut fra 
hvilke oppgaver bedriftshelsetjenesten skal utføre 
for virksomheten mv. Utvalget mener at slike krav 
rettet mot bedriftshelsetjenesten vil bidra til å sikre 
en høyere kvalitet på ordningene, og lette avgren
singen  mot  «useriøse»  ordninger  som  kaller  seg 
bedriftshelsetjeneste.  Dette  kan  bidra  til  å  lette 
virksomhetenes  og  tilsynsmyndighetens  vurde
ring av hva som er  tilfredsstillende bedriftshelse
tjeneste  i  hvert  enkelt  tilfelle.  Hjemmel  for  slike 
krav anses å  ligge  i arbeidsmiljøloven § 30 nr. 4  i 
dag. Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, og Strøm stiller seg imidler
tid  tvilende  til  hvilke  gevinster  en  offentlig  god
kjenningsordning vil ha ut over krav rettet mot be
driftshelsetjenesten. En slik ordning vil blant annet 
kunne virke konserverende i den forstand at ord
ninger som har fått en godkjenning for en viss pe

riode, vil ha mindre motivasjon for å utvikle ny re
levant kompetanse  og kvalitet.  Det er  ikke hjem
mel  i  arbeidsmiljøloven  i  dag  til  å  stille  krav  om 
godkjenning av bedriftshelsetjenesten. 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Andreas
sen,  Bjergene,  Haaland  og Sundnes, mener  at det 
ikke bare skal vurderes, men at det skal fastsettes 
krav mot bedriftshelsetjenesten selv. Slike bestem
melser  skal  omfatte  krav til  faglighet  og  kompe
tanse ut fra hvilke oppgaver bedriftshelsetjenesten 
skal  utføre  for  virksomheten.  Disse  kravene  må 
komme i form av en offentlig pålagt godkjennings
ordning. 

En  slik  godkjenningsordning  vil  sikre  høyere 
kvalitet på ordningene, og lette avgrensingen mot 
«useriøse» ordninger som kaller seg bedriftshelse
tjeneste. I Danmark har den obligatoriske godkjen
ningsordningen ført til at en del av de useriøse ak
tørene  har  forsvunnet.  En  godkjenningsordning, 
for  eksempel  for  5  år  av  gangen,  vil  sikre  oven
nevnte hensyn. Det kan bygges inn i godkjennin
gen krav  til  løpende utvikling  av  bedriftshelsetje
nesten og kontroll fra et akkreditert organ i perio
den. Den  vil  således  være mer  dynamisk  og 
utviklende enn en forskrift med krav til bedriftshel
setjenesten.  Arbeidsgruppen  for  vurdering  av  ut
viklingen av bedriftshelsetjenesten gikk inn for en 
ordning lignende den danske godkjenningsordnin
gen.  Profesjonsforeningene  i  bedriftshelsetjenes
ten ønsker også en godkjenningsordning. Kostna
dene ved en slik ordning er beregnet til ca. 1 pro
sent  av  de  totale  kostnadene  til  en 
bedriftshelsetjeneste. Det er viktig at listen for god
kjenning  ikke  legges  for høyt  i  starten, og at det 
oppmuntres til å danne fadderordninger mellom de 
små  og  de  store  bedriftshelsetjenestene.  Disse 
medlemmene  går  derfor  inn  for  en  godkjennings
ordning. Nærmere utarbeidelse av ordningen må 
skje  i et samarbeid mellom myndighetene, repre
sentanter for fagmiljøet (for eksempel fagsekretari
atet  for  bedriftshelsetjenesten)  og  partene  i  ar
beidslivet. 

Utvalgets medlem Sverdrup Svendsen slutter seg 
til  prinsippet  om  at  det  bør  innføres  en  godkjen
ningsordning  for  å  sikre  bedriftshelsetjenestens 
faglige kvalitet og kompetanse. Den nærmere ut
forming av  en  godkjenningsordninger  kan etter 
dette medlemmet sin oppfatning fastsettes nærmere 
i forskrift. 

Utvalget mener at det ikke bør stilles krav til be
driftshelsetjenestens  organisering  eller  tilknyt
ningsform til virksomhetene. Dette bør det fremde
les være virksomhetens ansvar å vurdere. Det bør 
imidlertid  i  mange  tilfeller  vurderes  et  nærmere 
samarbeid  og  en bedre  samordning  mellom  be
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driftshelsetjenesten  og  kommunehelsetjenes
ten/fastlegen.  Dette  kan  som  nevnt  være  særlig 
viktig  i  forbindelse med oppfølging av og  tilrette
legging for sykmeldte. Det må  imidlertid  i denne 
sammenheng understrekes at all kommunikasjon 
mellom  virksomheten/bedriftshelsetjenesten  og 
kommunehelsetjenesten/fastlegeordningen  må 
skje  via  arbeidstaker eller med  arbeidstaker til 
stede, jf. også §§ 22, 23 og 27 i helsepersonelloven. 

Det kan også være andre, både ressursmessige 
og  faglige  grunner  til  en  bedre  samordning  på 
dette feltet: Mange av vår tids største helseproble
mer er sammensatte, hvor forhold både på arbeids
plassen og utenfor spiller inn. Blant annet gjelder 
dette  for  diagnosene  muskel/skjelettlidelser  og 
psykiske  lidelser,  som er hovedårsakene  til økin
gen i uføretrygding og sykefravær i dag. Samfun
net har også i andre sammenhenger understreket 
ønskeligheten  av  et  fast  helsetjeneste/legekon
taktpunkt, som blant annet innebærer faglig over
sikt, helhet og kontinuitet i oppfølgingen av den en
kelte,  samt  en  antatt  mer  effektiv  ressursanven
delse.  Utvalget  mener  at  et  nærmere  samarbeid 
med kommunehelsetjenesten særlig bør vurderes 
i tilfeller hvor virksomhetene vanskelig kan få knyt
tet til seg bedriftshelsetjeneste, for eksempel pga. 
mangel  på  bedriftshelsetjenestepersonell  mange 
steder i landet eller «uvillighet» fra ordningene selv 
til å bistå små virksomheter. Utvalget viser i denne 
forbindelse  blant  annet  til  den  finske  ordningen 
med at kommunale «hälsovårdcentraler» kan tilby 
bedriftshelsetjeneste  for  lokale  arbeidsgivere, 
samt til kommunehelsetjenestelovens bestemmel
ser om at kommunene kan organisere bedriftshel
setjeneste som en del av kommunehelsetjenesten. 
Det legges imidlertid til grunn at de samme faglige 
krav må stilles til bedriftshelsetjenesten og til virk
somhetenes bruk av denne, uansett hvilken organi
seringsform som velges. Dette innebærer i praksis 
krav om arbeidsmedisinsk kompetanse i kommu
nehelsetjenester  som  skal  tilby  bedriftshelsetje
neste. 

Hensynet til små virksomheter 

Store deler av norsk arbeidsliv består av små virk
somheter.  Bedrifts  og  foretaksregisteret  viser  at 
80 prosent av virksomhetene kommer i kategorien 
«mikrobedrifter» (1–10 ansatte), og at 95 prosent 
har færre enn 50 ansatte. Virksomheter med færre 
enn  50  ansatte  står  for  nesten  60  prosent  av  den 
samlede sysselsetting. 

Som  det  fremgår,  er  dekningsgraden  av  be
driftshelsetjeneste i små virksomheter lav i alle de 
nordiske land. I Norge har bare ca. 20 prosent av 

små virksomheter under bransjeforskriften oppfylt 
sin plikt til å knytte til seg bedriftshelsetjeneste. 

Utvalget er  således oppmerksom på at mange 
små virksomheter har problemer med å knytte til 
seg  og  nyttiggjøre  seg  bedriftshelsetjeneste.  Ar
beidsgruppen som har vurdert den videre utvikling 
av bedriftshelsetjenesten har  foreslått en ordning 
med  økonomisk  støtte til  bedriftshelsetjenester 
som bistår småbedrifter. Utvalget mener imidlertid 
at det knytter seg en rekke problemer til innføring 
av en refusjonsordning for utgifter til bedriftshelse
tjenesten,  blant  annet pga.  risiko  for uheldige  til
pasninger til økonomiske støtteordninger. Utvalget 
mener generelt det kan være hensiktsmessig å vur
dere tiltak for å lette små virksomheters situasjon, 
men  har  selv  ikke  tilstrekkelig  tid  eller  kompe
tanse til å vurdere dette spørsmålet nærmere. Det 
henvises  til  erfaringer  fra  evalueringen  av  gjen
nomføringen av Intensjonsavtalen for et mer inklu
derende arbeidsliv, hvor blant annet de små virk
somhetenes  bruk  av  refusjon  for  utgifter  til  be
driftshelsetjeneste vurderes. 

11.2.7.3 Utbygging av bedriftshelsetjenesten 

Bedriftshelsetjeneste for alle 

Som det fremgår har det gjennom mange år vært 
drøftet  og  vurdert  hvorvidt  bedriftshelsetjeneste 
for alle skal være en langsiktig målsetting, og om 
Norge  bør  utarbeide  konkrete  utbyggingsplaner 
og ratifisere ILOkonvensjon nr. 161 med dette for 
øyet.  Myndighetene  har  satt  seg  mål  for  utbyg
gingstakten som har vist seg å være vanskelige å 
gjennomføre på tross av høy prioritet fra Arbeidstil
synets side. Samtidig har det vært, og er fremdeles 
en aktiv og pågående diskusjon om bedriftshelse
tjenestens kvalitet og faglige innhold. Det er såle
des  utfordringer  både  mht.  hvordan  man  skal 
oppnå  en  kvalitativt  god  bedriftshelsetjeneste  og 
hvilke mål  som  skal  settes  for  den  videre  utbyg
ging.  En  ev.  beslutning  om  bedriftshelsetjeneste 
for alle kan bety at kravene til kompetanse, innhold 
og oppgaver må begrenses. Tilsvarende vil en ev. 
ny målsetting om at bedriftshelsetjenesten i større 
grad skal rette innsats mot oppfølging av og tilret
telegging for sykmeldte mv. kunne innebære at det 
ikke er  tilstrekkelig med helseressurser  til en ut
bygging i alle virksomheter. Disse to problemstil
linger må sees i nær sammenheng. 

Hvilke bransjer og virksomheter bør ha plikt til å 
etablere bedriftshelsetjeneste 

I henhold  til  arbeidsmiljøloven  § 30  utløses  virk
somhetens plikt til å knytte til seg verne og helse
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personal «når det er nødvendig å gjennomføre sær
lig overvåking av arbeidsmiljøet eller helsekontroll 
med arbeidstakerne». «Særlig overvåking» er knyt
tet opp til dokumentert og antatt risiko ut fra kjente 
eksponeringsforhold. Da «dokumentert risiko» fra 
arbeidssituasjonen  (som  registrerte  arbeidsulyk
ker og arbeidsrelaterte sykdommer og godkjente 
yrkessykdommer)  er  underrapportert,  blir  også 
antatt  risiko  ut  fra  kjente  eksponeringsforhold 
(dvs. en «førevar» vurdering), tillagt vekt i beslut
ningen om en bransje eller en enkelt virksomhet 
skal knytte til seg bedriftshelsetjeneste. Begge vur
deringsgrunnlag var med da bransjeforskriften ble 
fastsatt i 1989. 

Arbeidsgruppen som har drøftet den videre ut
vikling  av  bedriftshelsetjenesten  fikk  i  oppdrag  å 
vurdere hvilke  bransjer  som  er  de  mest  risikout
satte  og  som  således  bør  omfattes  av  bransjefor
skriften om bedriftshelsetjeneste. Gruppen mener 
at det bør etableres et bedre samsvar mellom en 
helhetlig risikovurdering og krav om bedriftshelse
tjeneste.  Det  vises  i  denne  sammenheng  til  Ar
beidstilsynets  system  for  risikoklassifisering. 
Dette omfatter en klassifisering av risiko i bransjer, 
samt  ut  fra ulike  gjennomgående  risikoforhold 
(kjemiske,  fysiske,  psykososiale  mv.).  Vurderin
gene er basert på tilgjengelig statistikk, kunnskap 
om  bransjen/virksomheter  og  antagelser  om  ut
vikling.  Bransjene  inndeles  på  dette  grunnlag  i 
grupper med  antatt  «større»,  «middels»  eller  «li
ten» risiko for helseskade. En slik gruppering kan 
gi grunnlag  for  å  målrette  tilsynet  og  vurdere 
hvilke bransjer som skal ha plikt til å knytte til seg 
bedriftshelsetjeneste. 

Arbeidsgruppen peker på at det er vanskelig å 
vekte forskjellige typer risiko mot hverandre. Det 
finnes ingen objektive kriterier for hvilken arbeids
miljøfare  som er  «verst». Alle kan gi helsekonse
kvenser,  avhengig av  intensiteten  i påvirkningen, 
og alle har sammensatte risikoforhold. Videre pe
kes  det  på  en  rekke  forhold  som  er  gjennomgå
ende på tvers av bransjer, og som kan kvalifisere 
for krav om bedriftshelsetjeneste, herunder orga
nisatoriske/psykososiale belastninger. 

Arbeidsgruppen peker videre på at mange virk
somheter  mangler  kunnskap  om  risiko  i  eget  ar
beidsmiljø og  ikke kan  forventes å skaffe seg be
driftshelsetjeneste på eget initiativ, selv om de har 
et klart behov for det. Så lenge det ikke er krav om 
at alle virksomheter skal ha bedriftshelsetjeneste, 
mener gruppen det fortsatt er behov for en forskrift 
med et tydelig krav til dem som skal ha det. 

Bransjeforskriften har vist seg å være nyttig  i 
den forstand at det er blitt enklere, både for virk
somhetene  og  Arbeidstilsynet,  å  vite  hvem  som 

skal  ha  bedriftshelsetjeneste,  og  enklere  for  Ar
beidstilsynet å gi pålegg. Forskriften er også den 
direkte årsak til at mange virksomheter har skaffet 
seg  bedriftshelsetjeneste.  På  den  annen  side kan 
det stilles spørsmål ved om kravene i dagens bran
sjeforskrift omfatter de virksomheter og arbeidsta
kere  som  ut  fra  en  risikovurdering  i  dagens  ar
beidsliv har størst behov for bedriftshelsetjeneste. 
Forskriften  er  i  så  måte  ikke  blitt  revidert  siden 
1989 og omfatter først og fremst bransjer med be
lastende  kjemisk  og  fysisk  arbeidsmiljø  og  høy 
ulykkesrisiko. I langt mindre grad er bransjer med 
biologiske,  ergonomiske  og  organisatoriske  ar
beidsmiljøproblemer  blitt  inkludert.  Likestillings
ombudet har påpekt  at bransjeforskriften bør en
dres fordi typiske kvinneyrker innen helse og om
sorgsektoren ikke er omfattet til tross for at disse 
er utsatt for store belastninger. Ombudet mener at 
forskriften er dominert av typiske mannsyrker og 
foreldet mht. hva som tradisjonelt har vært sett på 
som risikofylte arbeidssituasjoner. Forskriften tar 
videre ikke  høyde  for  at  variasjoner  i  risiko  kan 
være større mellom virksomheter innenfor samme 
bransje enn mellom bransjene. Den motiverer såle
des ikke i tilstrekkelig grad til en vurdering og ana
lyse i den enkelte virksomhet av hvilke HMStiltak 
som er nødvendige 

Modeller for bedriftshelsetjenesten i fremtiden 

For å ha et best mulig grunnlag for utvalgets disku
sjon og anbefaling om krav til den videre utbygging 
av  bedriftshelsetjenesten,  er  det  i  2002  gjennom
ført et prosjekt i regi av DNV Consulting.24 Prosjek
tet gir en beskrivelse og vurdering av konsekven
sene av følgende tre modeller for bedriftshelsetje
nesten i fremtiden: 

Modell 1: Bedriftshelsetjeneste for alle 

Ved en full utbygging vil plikten til å ha bedriftshel
setjeneste utvides fra ca. 660 000 til ca. 2 millioner 
arbeidstakere. Antallet bedrifter som pålegges å ha 
bedriftshelsetjeneste  vil  øke  fra  62 000  til 
ca. 214 000. Siden det allerede er mange virksom
heter  som  har  bedriftshelsetjeneste  på  frivillig 
grunnlag, vil økningen i antallet arbeidstakere som 
er dekket være 800 000. 

Økningen  i  behovet  for  bedriftshelsetjeneste
personell  vil  være  i  størrelsesorden  1 700–2 600 
årsverk. Det vil si  i snitt et behov  for ca. 215 nye 
årsverk pr. år i en implementeringsfase på ti år. Det 

24. Rognstad  mfl.:	  Modeller  for  framtidens  bedriftshelsetje
neste, Det Norske Veritas, DNV Consulting 2002 



202 NOU 2004: 5 
Kapittel 11 Arbeidslivslovutvalget 

er foretatt en vurdering med bakgrunn i to alterna
tive kompetanseprofiler for personalet. Den ene er 
basert  på dagens  kompetanseprofil  i  ordningene, 
mens den andre er basert på en dreining mot mer 
vernepersonell,  fysioterapeuter  og  personer  med 
bakgrunn  i  organisasjonspsykologi  og ev.  annen 
organisasjonskunnskap. 

Det er vurdert at det skal være realistisk å få re
kruttert tilstrekkelig med sykepleiere og fysiotera
peuter til bedriftshelsetjeneste, uavhengig av kom
petanseprofil. Dersom den relative andelen leger i 
bedriftshelsetjenesten  blir  mindre,  er  det  ikke 
store vanskeligheter med hensyn til denne yrkes
gruppen.  Dersom  andelen  legeårsverk  skal  være 
uendret vil det være problematisk. 

Det kan være vanskelig å rekruttere tilstrekke
lig med vernepersonell (verneingeniører, yrkeshy
gienikere) da lønnsnivået i bedriftshelsetjenesten i 
dag er lavt sammenlignet med lønnsnivået for sivil
ingeniører generelt. Da full utbygging medfører at 
relativt flere virksomheter med utfordringer av or
ganisatorisk og psykososial karakter vil få plikt til å 
etablere bedriftshelsetjeneste, vil det være nødven
dig med  relativt  flere personer  som besitter  rele
vant kompetanse  for dette. Det vil være en utfor
dring, og krever sannsynligvis en økning i utdan
ningskapasiteten. 

Dersom  det  forutsettes  at  kostnaden  pr.  ar
beidstaker i dag er i snitt 1 100 kroner, koster be
driftshelsetjenesten i dag 1,4 milliarder kroner pr. 
år. Dersom kostnaden pr. arbeidstaker i framtiden 
er den samme, vil kostnaden bli 2,2 milliarder kro
ner. Det vil si en økning på 800 millioner kroner år
lig. I tillegg kommer kostnader ved å endre lover 
og  forskrifter,  ved  informasjon,  implementering, 
tilsyn med at ordningen blir fulgt opp, samt kostna
der ved kapasitetsøkning ved enkelte studier. 

Modell 2: Risikobasert utbygging 

Det er flere mulige strategier i en risikobasert ut
bygging. Prosjektet valgte å ta utgangspunkt i da
gens bransjeforskrift,  revidere denne  i  forhold  til 
nye  næringskoder  og  deretter  utvide  bransjefor
skriften. Som grunnlag for å vurdere risiko i de en
kelte bransjene, er det foretatt en gjennomgang av 
meldte arbeidsulykker  og  arbeidsrelaterte  syk
dommer,  sykefravær og  opplevd  arbeidsmiljøbe
lastning. Kilder er Arbeidstilsynets statistikk over 
meldte skader og arbeidsrelaterte sykdommer, sy
kefraværsstatistikk,  yrkesskadeforsikringsstati
stikk,  levekårsundersøkelser  og  «BRA  risk»,  Di
rektoratet for arbeidstilsynets risikomatrise. 

DNV har på denne bakgrunn utarbeidet bereg
ninger  over  en  tretrinnsmodell  for  videre  utbyg

ging  av  bedriftshelsetjenesten  over  en  tiårsperi
ode: 
–	 Trinn 1 er i hovedsak en videreføring av bran

sjeforskriften,  men  også  jordbruk  som  er  en 
ulykkesutsatt næring er inkludert. I trinn 1 vil 
930 000  sysselsatte  omfattes,  av  disse  er 
260 000 nye. Dette innebærer et utbyggingsbe
hov  på  ca. 200 000  arbeidstakere  ut  over  de 
som er dekket i dag. 25 prosent av disse kom
mer fra hotell og restaurantbransjen, som alle
rede er pålagt bedriftshelsetjeneste, men som 
har en dårlig dekningsgrad. Trinn 1 vil kreve en 
økning  i  personellressurser  i  bedriftshelsetje
nesten i størrelsesorden 350–540 årsverk. Det 
vil si en økning på ca. 44 i snitt  i en tiårsperi
ode. Det er vurdert som realistisk å gjennom
føre dette. Kostnadene for trinn 1 er beregnet 
til 200 millioner kroner. 

–	 I trinn 2 kommer store grupper som for eksem
pel undervisnings og helsesektoren inn. Totalt 
vil plikten i trinn 2 omfatte 980 000 sysselsatte 
ut over de som dekkes i trinn 1. Dette innebæ
rer  et  utbyggingsbehov  for  470 000  «nye» ar
beidstakere ut over de som er dekket i dag. Ved 
implementering  av  både  trinn  1 og  trinn 2  vil 
økningen i behovet for årsverk i bedriftshelse
tjenesten  være  i  størrelsesorden  1 200–1 900. 
Det vil si et snitt på 154 nye årsverk pr. år over 
ti år. Dersom man forutsetter en endring i kom
petanseprofilen i ordningene ved at det i større 
grad legges vekt på rekruttering av verneperso
nell  og  psykologer/organisasjonskonsulenter 
er  det  vurdert  som  realistisk  å  rekruttere  til
strekkelig med leger og sykepleiere. Men det 
kan bli vanskelig å få vernepersonell og psyko
loger. Kostnadene ved gjennomføring av trinn 
1 og trinn 2 er beregnet til maksimalt 700 milli
oner kroner. 

–	 Trinn 3 tilsvarer full utbygging som fremgår av 
modell 1. 

Modell 3: Samordning med 
kommunehelsetjenesten/fastlegeordningen 

Denne modellen  innebærer en nærmere samord
ning  mellom  kommunehelsetjenesten/fastlege
ordningen  og  bedriftshelsetjenesten.  Formålet 
med en slik løsning kan være av både faglig og res
sursmessig karakter. Noe av  intensjonen med en 
slik modell kan være å få en klarere rollefordeling 
mellom det systemrettede forebyggende arbeidet 
som skjer med arbeidslivet som arena, og det indi
vidrettede arbeidet som er nødvendig når enkelt
mennesker har  fått helseproblemer. Helseproble
mene i vår tid er sammensatte hvor både forhold på 
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arbeidsplassen og utenfor spiller inn, og fastlegen 
er forutsatt å være den enkeltes faste kontaktpunkt 
inn mot helsetjenesten. 

Det er i fastlegeordningen ikke åpnet for at le
gen skal ha en aktiv rolle i bedriftshelsetjenesten. 
Bistillinger i bedriftshelsetjenesten gir ikke rett til 
listereduksjon. Uten at dette endres må derfor kon
taktpunktet mellom bedriftshelsetjenesten og pri
mærhelsetjenesten  være  pasienten.  Forutsetnin
gen om at fastlegen skal være det sentrale kontakt
punktet i helsevesenet medfører at legen bør ha en 
viss  arbeidsmedisinsk  kompetanse.  Som  et mini
mum må denne kompetansen bestå  i at  fastlegen 
har  forutsetninger  for  å  vurdere hvorvidt  en  syk
dom  eller  plage  kan ha  sammenheng  med  arbei
det, og at fastlegen vet at faglig bistand på det ar
beidsmedisinske  området  er  tilgjengelig  hos  be
driftshelsetjenesten. Sykefraværsarbeidet vil måtte 
foregå med arbeidslivet som arena, og her er be
driftshelsetjenestens kompetanse viktig. For å  til
rettelegge  arbeidsforholdene  for  den  enkelte  ar
beidstaker for å unngå utstøting er det dermed vik
tig  at  arbeidsgiver,  gjerne  representert  ved 
helsepersonalet  (av  hensyn  til  taushetsplikt),  får 
relevant informasjon fra fastlegen om den enkeltes 
funksjonsevne basert på medisinsk vurdering. 

En sterk fokusering av fastlegens rolle i den ku
rative og koordinerende virksomheten mot helse
vesenet vil trolig redusere behovet for legeressur
ser  i  bedriftshelsetjenesten. Det  må  imidlertid 
forutsettes at den rent arbeidsmedisinske kompe
tansen er tilgjenglig ved behov, gjerne ved at det 
etableres  nettverk  mellom  bedriftshelsetjenesten 
og regionale arbeidsmedisinske sentra. Det er ikke 
foretatt  noen  vurdering  av  kostnadene  ved  dette, 
da det vil være avhengig av hvordan det for øvrig 
bestemmes  at  bedriftshelsetjenesten  skal  utbyg
ges. 

Utvalgets forslag 

I henhold  til mandatet er utvalget bedt om å vur
dere  hvilken  rolle  bedriftshelsetjenesten  bør  ha  i 
det  lokale arbeidsmiljøarbeidet. Utvalget har såle
des  ikke  fått  i oppgave å konkret vurdere den vi
dere kvantitative utbygging av bedriftshelsetjenes
ten eller om Norge bør ratifisere ILOkonvensjon 
nr. 161, hvor det stilles krav om utbygging for alle 
arbeidstakere i alle virksomheter. Det har imidler
tid  blitt  fremmet  ulike  synspunkter i  utvalget  om 
hva som vil være hensiktsmessige krav  til  videre 
utbygging. Blant annet har det vært pekt på at ar
beidstakerorganisasjonene tradisjonelt har sett på 
bedriftshelsetjenesten  som  et  særlig  viktig  virke

middel i det lokale arbeidsmiljøarbeidet, og derfor 
har hatt som målsetting at det må stilles krav om 
utbygging for alle arbeidstakere. Det har også vært 
fremholdt  at  hovedfokus  må  ligge  på  virksomhe
tens eget ansvar for å vurdere risiko og iverksette 
tiltak i arbeidsmiljøet, og at en vurdering av om det 
foreligger plikt  til å etablere bedriftshelsetjeneste 
bør være en naturlig del av dette. En slik vurdering 
vil i så fall kunne inngå som ledd i det systematiske 
helse, miljø og sikkerhetsarbeidet, som gjennom
føres i samarbeid med arbeidstakerne. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
viser til at erfaringene med bedriftshelsetjenesten 
er  varierende.  Mange  virksomheter  opplever  tje
nesten som en nyttig bidragsyter i arbeidsmiljøar
beidet. Samtidig varierer kvaliteten på ordningene 
sterkt, og utvalget har drøftet behovet og mulighe
tene for å heve bedriftshelsetjenestens kvalitet og 
kompetanse. DNV Consulting har vist at en utbyg
ging av bedriftshelsetjeneste for alle arbeidstakere 
i løpet av en tiårs periode vil ha omfattende admi
nistrative og økonomiske konsekvenser, både for 
virksomhetene og  for samfunnet  for øvrig. Utval
gets  flertall mener  på  denne  bakgrunn  at  man  så 
lenge bedriftshelsetjenestens kvalitet og nytte ikke 
er bedre dokumentert, bør være  tilbakeholdende 
med å stille krav om en omfattende utbygging i alle 
virksomheter.  Målsettingen  bør  først  og fremst 
være å sikre gode tjenester i de virksomheter som 
trenger det mest pga. risiko og behov for bistand i 
arbeidsmiljøarbeidet.  Dette  vil  i  praksis  kunne 
innebære  en  gradvis  utbygging,  men  uten  at  det 
settes konkrete tidsfrister. 

Mindretallet  i  utvalget,  medlemmene  Andreas
sen, Bjergene, Haaland og Sundnes går  inn for en 
full utbygging av bedriftshelsetjeneste  for alle og 
dermed  ratifikasjon  av  ILO  konvensjon  nr  161. 
Dette må gjøres etter modell fra forslaget som fler
tallet i «arbeidsgruppen for vurdering av utvidelse 
av  bedriftshelsetjenesten»  kom  med  i  sin  innstil
ling mai 2001. Det moderne arbeidsmiljøarbeidet 
forutsetter en kompetanse som de fleste virksom
heter  ikke  rår  over  i  utgangspunktet.  Med  den 
økende anerkjennelsen av det psykososiale og or
ganisatoriske  arbeidsmiljøets  betydning  for  ar
beidstakernes  helse  og  velferd,  er  det  sentralt  å 
bygge  ut  bedriftshelsetjenesten  til  å  omfatte  alle 
landets arbeidstakere. 

Disse medlemmene er enige i vurderingene fra 
«Arbeidsgruppen  for  vurdering  av  den  videre  ut
viklingen  av  bedriftshelsetjenesten»  om  at  en 
rekke virksomheter, som i dag ikke har plikt til å 
ha bedriftshelsetjeneste etter «bransjeforskriften», 
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vil  ha  behov for  bistand  fra  en  bedriftshelsetje
neste,  for  eksempel  i  forbindelse  med  ergono
miske,  organisatoriske  og  psykososiale  arbeids
miljøproblemer  og  ved  omstillinger.  En  bedrifts
helsetjeneste  for  alle,  som  er  kvalitetssikret 
gjennom en godkjenningsordning, vil være et godt 
virkemiddel både i det forebyggende, og det helse
fremmende arbeidet i virksomhetene. EUs ramme
direktiv 89/391 krever at arbeidsgiver skal benytte 
kvalifiserte  eksterne  tjenester  eller  personer der
som verne og forebyggende tiltak ikke kan iverk
settes pga. manglende kvalifisert personale i virk
somheten.  Selv om ESA så  langt har  gitt tilbake
melding om at  det  norske  regelverket  er 
tilstrekkelig til å oppfylle direktivet, vil disse med
lemmene likevel peke på at den faktiske situasjonen 
er slik at bare 22 prosent av virksomhetene under 
10  ansatte  som  har  plikt  til  å  ha  bedriftshelsetje
neste, er  tilknyttet bedriftshelsetjeneste, og at  til
gang på arbeidsmedisinsk og annen relevant kom
petanse er begrenset. I realiteten har Norge da ver
ken  oppfylt  rammedirektivet  eller anbefalingene 
fra  EUs  Advisory  Committee  on  Safety,  Hygiene 
and Health Protection at Work. 

Utvalget har videre drøftet om dagens bransje
forskrift bør revideres, blant annet med hensyn til 
hvilke kriterier som bør legges til grunn for en risi
kovurdering og ev. hvilke bransjer som bør omfat
tes. Selv om det  i utgangspunktet er den enkelte 
virksomhets ansvar i samarbeid mellom arbeidsgi
ver  og  arbeidstaker  å  vurdere  risikoforholdene, 
kan det legges til grunn at enkelte bransjer vil være 
så utsatt  at det  er behov  for kompetent  faglig bi
stand i helse, miljø og sikkerhetsarbeidet. Likele
des pekes det på at enkelte risikofaktorer i dagens 
arbeidsliv går vel så mye på tvers av bransjer, for 
eksempel ergonomiske belastninger og organisa
toriske og psykososiale arbeidsmiljøproblemer. 

Begrunnelsen  for  dagens  bransjeforskrift  er  i 
første rekke at den administrativt letter Arbeidstil
synets håndhevingsarbeid og gjør det mulig å nå ut 
til langt flere risikoutsatte virksomheter. Med bak
grunn i kunnskap om hva som er de fremtredende 
risikoforhold i dagens arbeidsliv, mener utvalget at 
det  er  behov  for  en  gjennomgang  og  revisjon av 
disse bestemmelsene. Dette bør omfatte både en 
vurdering  av  hvilke  kriterier  som  skal  legges  til 
grunn for om en virksomhet har plikt til å etablere 
bedriftshelsetjeneste,  om  kravene  fremdeles  bør 
rettes  mot  konkrete  bransjer  og  hvilke  bransjer 
som ev. skal omfattes. Alternativt bør det vurderes 
om kravene kan utformes mer med utgangspunkt i 
kunnskap om «gjennomgående» risikoforhold. Da

gens bransjeforskrift må  fortsatt gjelde inntil nye 
regler på dette området ev. er fastsatt. 

En revisjon av bestemmelsene om hvilke virk
somheter som ut fra en risikovurdering har plikt til 
å  knytte  til  seg  bedriftshelsetjeneste  vil  i  praksis 
kunne  innebære  at  antallet  virksomheter  og  ar
beidstakere som omfattes av kravet, vil øke. 

På  bakgrunn  av  den  stadige  utviklingen  i  ar
beidslivet, bør det også iverksettes rutiner for gjen
nomgang og revisjon av disse bestemmelsene, slik 
at de til enhver tid er best mulig tilpasset utfordrin
gene i arbeidslivet. En forskrift om hvilke virksom
heter som har plikt til å knytte til seg bedriftshelse
tjeneste bør således vurderes på nytt for eksempel 
hvert femte år. 

Utvalget mener videre at det, uavhengig av hva 
som  blir  fremtidens  modell  for  utbygging,  bør 
søkes et nærmere samarbeid og en bedre samord
ning mellom bedriftshelsetjenesten og kommune
helsetjenesten/fastlegen.  Det  forutsettes  at  kon
takten  mellom  bedriftshelsetjenesten/virksomhe
ten og kommunehelsetjenesten/fastlegen skjer via 
arbeidstaker. En bedre samordning vil kunne lette 
den videre utbygging gjennom å redusere behovet 
for legeressurser i bedriftshelsetjenesten, samtidig 
som det bidrar  til en mer helhetlig oppfølging av 
den enkelte arbeidstakeren. Det vil kunne være en 
utfordring  at  bedriftshelsetjenesten  og fastlegen 
har ulik kompetanse og må forholde seg  til ulike 
deler av regelverket. Utvalget er enige i DNVs på
peking av at en slik samordning forutsetter at ar
beidsmedisinsk kompetanse er tilgjengelig ved be
hov, for eksempel gjennom etablering av nettverk 
mellom bedriftshelsetjenesten og arbeidsmedisin
ske sentra. Dette er problemstillinger som ev. må 
vurderes nærmere i oppfølgingen av utvalgets ar
beid. 

11.2.7.4	 Forenkling/tydeliggjøring av lovens 
bestemmelser om verne og 
helsepersonale (bedriftshelsetjeneste) 

Innledning 

Det er særlig to muligheter for forenkling/tydelig
gjøring av gjeldende bestemmelse i arbeidsmiljølo
ven  § 30.  Det  kan  for  det  første  vurderes  om  be
stemmelsen  bør  revideres  slik  at  det  tydeligere 
fremgår at det  i utgangspunktet er virksomheten 
selv som i forbindelse med det systematiske HMS
arbeidet  må  vurdere  om  det  foreligger  plikt  til  å 
etablere  bedriftshelsetjeneste.  Dernest  kan  det 
vurderes  om  det  er  hensiktsmessig  å  endre  be
grepsbruken i bestemmelsen. 
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Tydeliggjøring av arbeidsgivers ansvar for å vurdere 
om virksomhetene har plikt til å ha 
bedriftshelsetjeneste 

Kravene i arbeidsmiljøloven § 30 er rettet mot virk
somheten. Dette innebærer at det er arbeidsgive
ren selv som i utgangspunktet må foreta vurderin
gen av om risikoforholdene i virksomheten er slik 
at det foreligger plikt til å etablere bedriftshelsetje
neste. Denne vurderingen vil naturlig måtte inngå 
i  gjennomføringen  av  det  systematiske  helse, 
miljø og sikkerhetsarbeidet  i virksomheten, som 
gjennomføres i samarbeid med arbeidstakerne. Ut
valget har  tidligere pekt på behovet  for å  tydelig
gjøre kravene til systematisk helse, miljø og sik
kerhetsarbeid i arbeidsmiljøloven. Det kan således 
virke naturlig og klargjørende å presisere i lovens 
bestemmelser  om  bedriftshelsetjeneste  at  det  er 
arbeidsgivers  ansvar  å  vurdere  om  risikoforhol
dene i virksomheten er slik at det foreligger plikt til 
å ha bedriftshelsetjeneste, og at dette skal gjøres 
som ledd i det systematiske helse, miljø og sikker
hetsarbeidet.  I  tråd  med  dette  synes  dagens  be
stemmelse om at bedriftshelsetjenesten skal sam
arbeide med og bistå Arbeidstilsynet, jf. § 30 nr. 2 
andre ledd, ikke hensiktsmessig. Manglende etter
levelse  av  plikten  til  å  etablere  bedriftshelsetje
neste kan medføre pålegg fra Arbeidstilsynet. Ut
valget mener videre at disse bestemmelsene hører 
naturlig hjemme i tilknytning til de nye foreslåtte 
bestemmelsene  om  virkemidler  i  arbeidsmiljøar
beidet. 

Begrepsbruk – «verne og helsepersonale» eller 
«bedriftshelsetjeneste» 

I  arbeidsmiljøloven  § 30  brukes  begrepet  «verne
og  helsepersonale»  og  ikke  «bedriftshelsetje
neste». Opprinnelig synes det å ha vært meningen 
at  «verne  og  helsepersonale» skulle  omfatte  noe 
mer enn rene bedriftshelsetjenesteordninger. I lov
forarbeidene uttales det således at det med verne
og helsepersonale menes «personale som har spe
sielle oppgaver og ekspertise innenfor lovens om
råde, som for eksempel bedriftslege, bedriftssyke
pleier, fysioterapeut, verneleder osv.» 

Begrepet  «verne  og  helsepersonale»  synes 
ikke  å ha  fått  gjennomslag  hos lovens brukere. 
Dette  kan  dels  skyldes  at  «bedriftshelsetjeneste» 
har festet seg som begrep; i alminnelig tale benyt
tes i all hovedsak dette begrepet, både av myndig
heter,  arbeidsgivere  og  arbeidstakere.  Dels  kan 
det skyldes at begrepet ofte blir misforstått, og at 
det for mange kan være vanskelig å holde begrepet 

«verne og helsepersonale» atskilt fra «vernetjenes
ten». 

Selv  om  begrepet  ikke  blir  misoppfattet  på 
denne  måten, synes  det  uansett  å  være  slik  at 
«verne  og  helsepersonale»  og  «bedrifthelsetje
neste»  oppfattes  som  synonyme  begreper  med 
samme rekkevidde, både av publikum og myndig
heter. Det kan i denne forbindelse blant annet vi
ses til at forskrift om hvilke virksomheter som har 
plikt  til  å knytte  til  seg verne og helsepersonale, 
«bransjeforskriften»,  bruker  «bedriftshelsetje
neste» i en parentes i tittelen. Også på Arbeidstilsy
nets  informasjonssider  på  Internett  benyttes  be
grepet «bedriftshelsetjenesten» i parentes på tema
siden  om  verne  og  helsepersonale.  I  forskriften 
om  verne  og  helsepersonale  § 1  Virkeområde, 
fremgår det at forskriften gjelder i de tilfellene hvor 
verne og helsepersonalet er tilsatt i virksomheten, 
er organisert som en tjeneste for den enkelte virk
somhet eller  som en  felles  tjeneste  for  flere virk
somheter. Dette innbærer at et pålegg fra myndig
hetene  om  at  en  virksomhet  skal  knytte  til  seg 
verne  og  helsepersonale,  i  realiteten  innebærer 
krav om å etablere eller knytte til seg bedriftshelse
tjeneste. 

Utvalget mener derfor at en endring av ordly
den i dagens § 30 fra «verne og helsepersonale» til 
«bedriftshelsetjeneste»  vil  kunne  bidra  til  bedre 
klarhet og tilgjenglighet for arbeidsgiverne og ar
beidstakerne.  Bestemmelsen  vil  i  så  tilfelle  ikke 
lenger i prinsippet omfatte andre som har spesielle 
oppgaver knyttet til arbeidsmiljøspørsmål, som for 
eksempel  verneledere.  Disse  inngår  imidlertid 
som regel i linjeledelsen i virksomheten og har så
ledes i praksis heller ikke en fri og uavhengig stil
ling i arbeidsmiljøspørsmål. 

11.2.8 Særmerknader 

Utvalgets  medlemmer  Andreassen,  Bjergene,  Haa
land  og  Sundnes  har  følgende  særmerknader  om 
bedriftshelsetjeneste: 

NOU  1992:  2  Bedriftshelsetjenesten  i  fremti
den, gir en historisk gjennomgang av bedriftshel
setjenesten i Norge. Dagens bedriftshelsetjeneste 
er  et  resultat  av  blant  annet  fagbevegelsens  inn
sats. Den vesentlige utbyggingen på 1980 tallet må 
videreføres, og ILO konvensjon nr. 161 må ratifise
res. Målet for bedriftshelsetjenesten skal være: 
– Bedre helse gjennom et godt arbeidsmiljø. 
– Forebygge helseskader som skyldes arbeidet. 
– Forebygge utstøting fra arbeidslivet. 

Det  moderne  arbeidsmiljøarbeidet  forutsetter  en 
kompetanse  som  de  fleste  virksomheter  ikke  rår 
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over i utgangspunktet. Bedriftshelsetjenesten skal 
først og fremst være et arbeidsmiljøtiltak som skal 
være en ressurs for å styrke partenes felles innsats 
for et godt arbeidsmiljø. Dette tilsier at det er helt 
sentralt at bedriftshelsetjenesten har en fri og uav
hengig stilling. Men tiltak i forhold til enkeltindivi
der, f.eks. knyttet til attføring og for at virksomhe
tene skal kunne oppfylle de tre delmålene i IA av
talen  knyttet  til  sykefravær,  økning  av 
pensjoneringsalderen og flere personer med redu
sert funksjonsevne i arbeid, er også viktig. Det må 
være en klar  balanse mellom  bedriftshelsetjenes
ten  som  systemrettet  arbeidsmiljøtiltak  og  indivi
drettede (men ikke kurative) tiltak. 

Utbygging av bedriftshelsetjenesten til å omfatte 
alle arbeidstakere 

Bedriftshelsetjenestenes  fokus er  ikke  lenger ho
vedsakelig på de fysiske forholdene knyttet  til  in
dustrien. Med den økende anerkjennelsen av det 
psykososiale  og  organisatoriske  arbeidsmiljøets 
betydning for arbeidstakernes helse og velferd, og 
den økende omstillingstakten i norsk arbeidsliv, er 
det sentralt å bygge ut bedriftshelsetjenesten til å 
omfatte alle landets arbeidstakere. 

Disse  medlemmene  er  derfor  enige  i  vurderin
gene fra «Arbeidsgruppen for vurdering av den vi
dere utviklingen av bedriftshelsetjenesten» i at en 
rekke virksomheter, som i dag ikke har plikt til å 
ha bedriftshelsetjeneste etter «bransjeforskriften», 
vil  ha  behov for  bistand  fra  en  bedriftshelsetje
neste. 

«Arbeidsgruppen for  vurdering  av  den  videre 
utviklingen av bedriftshelsetjenesten» peker på en 
rekke forhold som er gjennomgående på tvers av 
bransjer,  og  som  kan  kvalifisere  til  krav  om  be
driftshelsetjeneste, herunder organisatoriske/psy
kososiale  belastninger,  virksomheter  hvor  det  er 
krav  om  helseundersøkelser  av  arbeidstakere  og 
arbeidstidsordninger som natt og skiftarbeid. Ar
beidsgruppen foreslår at kravet om bedriftshelse
tjeneste må gjelde hele virksomheten, eventuelt en 
naturlig  enhet  av  en  større virksomhet,  og  ikke 
bare  som  i  dag  –  virksomhetenes  «risikoarbeids
plasser». 

Særlig fokus på de små virksomhetene 

Disse medlemmene mener at bedriftshelsetjenes
ten kan være et godt virkemiddel både for store og 
små bedrifter dersom 
–	 det gjennom en godkjenningsordning kan sik

res  at  bedriftshelsetjenestene  holder  en  god 
kvalitet, 

–	 den blir tilgjengelig for alle, 
–	 det kan dannes nettverk og samarbeid med ar

beidsmedisinsk  og  psykologisk  kompetanse 
der bedriftshelsetjeneste er vanskelig tilgjenge
lig. 

Småbedriftene har i enda mindre grad enn de store 
bedriftene, egen kompetanse innen HMSområdet. 

Som  det  fremgår  er  dekningsgraden  av  be
driftshelsetjeneste i små virksomheter lav i de nor
diske land. I Norge har 22 av de små virksomhe
tene under bransjeforskriften oppfylt sin plikt til å 
knytte til seg bedriftshelsetjeneste. Det er pekt på 
mulige forklaringer som  lav kompetanse og vilje, 
samt manglende kunnskap om regelverket  i virk
somhetene  og  mangel  på  personell  og  vilje  i  be
driftshelsetjenesteordningene  til  å  bistå  de  små 
virksomhetene. Erfaring viser at utbyggingene er 
kommet lenger i de bransjene der Arbeidstilsynet 
har vært inne med særlige kampanjer og lignende. 

Arbeidsgruppen som har vurdert den videre ut
viklingen  av bedriftshelsetjenesten  presenterer  i 
sin innstilling en spørreundersøkelse utført  i Sve
rige blant bedriftshelsetjenester som klart indike
rer  at de  små  virksomhetene  ikke utgjør  et sat
singsområde. Det kommer også frem en uoverens
stemmelse  mellom  hvilke  tjenester  de  små 
virksomhetene ønsker seg og hva bedriftshelsetje
nestene mener er riktig tilbud. 

Arbeidsgruppen  foreslår  en  rekke  tiltak  for  å 
bedre  små  virksomheters  bruk  av  bedriftshelse
tjenesten. Disse omfatter utviklingsprosjekter for å 
gi økt kunnskap om samarbeidsmetoder og organi
sasjonsmodeller mellom bedriftshelsetjenester og 
små  virksomheter,  gratis  etterutdanning  for  be
driftshelsetjenester som vil dyktiggjøre seg på ar
beid  overfor  små  virksomheter,  etablering  av  na
sjonalt ressurssenter som skal arbeide for at små 
virksomheter  skal  utvikle  sitt  arbeidsmiljøarbeid, 
økonomisk støtte til bedriftshelsetjenester som bi
står småvirksomheter og at partenes arbeidsmiljø
opplæring i større grad tar hensyn til problemstil
linger tilpasset små virksomheter. 

Medlemmene Andreassen, Bjergene, Haaland og 
Sundnes mener at spørsmålet om tiltak for å lette 
små virksomheters situasjon i  forhold til bedrifts
helsetjenesten, er viktig og må følges opp. Arbeids
gruppens forslag til tiltak avvises dels ut fra vurde
ring av om de er ønskelige og dels ut fra oppfatnin
gen  om  at  utvalget  ikke  har  kompetanse  til  å 
vurdere  spørsmålet.  Disse  medlemmene  vil  på
peke  nødvendigheten  av  at  spørsmålet  blir  viet 
oppmerksomhet ved neste korsvei. 
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Godkjenningsordning 

Etter  disse  medlemmenes  oppfatning  vil  en  innfø
ring av en godkjenningsordning ikke bidra til å uty
deliggjøre  arbeidsgivers  ansvar  for  det  systema
tiske helse, miljø og sikkerhetsarbeidet og bruk 
av  bedriftshelsetjenesten,  men  tvert  om  sikre  at 
den bedriftshelsetjenesten som arbeidsgiver knyt
ter seg til har en god kvalitet. 

Disse medlemmene peker på Rogalandsforsk
nings rapport (1999) som viste at dagens forskrift 
om verne og helsepersonale oppfattes som grunn
leggende for prioritering og praktisk arbeid. Spesi
elt profesjonsforeningene i bedriftshelsetjenestene 
gir uttrykk for tilfredshet med forskriften, men pe
ker på at det enda er et stykke igjen før arbeidsgi
ver tar tilstrekkelig ansvar for oppfølgingen av re
gelverket. 

Det  fremgår  at  kvaliteten  på  bedriftshelsetje
nestene varierer sterkt. Dette kan i en viss grad for
klares med at dagens  forskrift gir virksomhetene 
stor valgfrihet i hvordan de skaffer seg bistand på 
helse, miljø og  sikkerhetsområdet,  og at mange 
virksomheter  mangler  kompetanse  både  til  å  be 
om og til å vurdere den bistanden de får. 

Disse medlemmene peker på at en kvalitetssik
ring vil gjøre det lettere for virksomhetene å velge 
ordning,  samtidig  som  Arbeidstilsynet  vil  kunne 
føle seg tryggere på at virksomhetene gjennom til
slutning  til  de  sertifiserte bedriftshelsetjenestene 
har oppfylt sin plikt etter regelverket. Erfaringene 
fra  den  svenske  frivillige  sertifiseringsordningen 
av bedriftshelse tjeneste, samt den norske «Ren ut
vikling»  (frivillig  sertifisering  av  renholdsbedrif
ter),  viser  at  ordningene  gir  få  markedsmessige 
fordeler og liten oppslutning. «Arbeidsgruppen for 
vurdering av den videre utviklingen av bedriftshel
setjenesten» anbefaler derfor en obligatorisk god
kjennings/sertifiseringsordning for bedriftshelse
tjenesten, jf. den danske ordningen som er beskre
vet i  punkt 11.2.3.  Det  forutsettes  at  ordningen 
finansieres gjennom gebyr for bedriftshelsetjenes
ten. Det må  i  så  tilfelle vurderes nærmere hvilke 
kriterier som skal legges til grunn for en godkjen
ning, som eksempel personellsammensetning (an
tall, kompetanse) og kvalitetssystem. 

Disse medlemmene vil peke på at det er ganske 
mange europeiske land som har en eller form for 
godkjennings/sertifiseringsordning knyttet til be
driftshelsetjenesten,  blant  annet  Sverige,  Dan
mark, Finland, Tyskland, Østerrike, Spania, Portu
gal, Belgia og Nederland. 

Utvalget har fått utformet et forslag som angir 
hvordan en norsk godkjenningsordning kan se ut. 

Disse medlemmene beklager at  forslaget  ikke er 
presentert i NOUen. 

I forslaget som utvalget fikk utarbeidet fremgår 
det  at  Norsk  Akkreditering  (NA)  i  2002  på  fore
spørsel  vurderte  de  praktiske  mulighetene  til  og 
konsekvensene av å etablere en obligatorisk god
kjenningsordning  for  bedriftshelsetjenesten 
Norge. Mulighetene for å etablere en slik ordning 
ble ansett som gode. Et uavhengig akkrediterings
organ kunne iverksette og inspisere et system for 
godkjenning tilsvarende det danske systemet. 

Dette  innebærer bl.a. at det stilles krav  til be
driftshelsetjenestenes arbeid og innhold (tverrfag
lighet  og  forebyggende  tilnærming)  og  kompe
tanse (antall og faglig bakgrunn). Bedriftshelsetje
nesten  må  betale  gebyr  for  de undersøkelser  og 
kontroller som gjennomføres for å vurdere om be
driftshelsetjenesten fyller kravene til godkjenning. 

Bedriftshelsetjenestens frie og uavhengige stilling, 
herunder taushetsplikten 

Arbeidstakernes tillit til at taushetsplikten overhol
des er en grunnleggende forutsetning for bedrifts
helsetjenestens arbeid. Det savnes derfor en nær
mere problematisering av bedriftshelsetjenestens 
taushetsplikt. 

Medlemmene Andreassen, Bjergene, Haaland og 
Sundnes ønsker å peke på følgende: Taushetsplik
ten skal beskytte den enkeltes personlige forhold 
og private sfære, og er et element i pasientens per
sonvern. Det er imidlertid en rekke unntak fra ho
vedregelen i helsepersonelloven § 21 om at helse
personell  skal  hindre  at  andre  får  adgang  eller 
kjennskap til opplysninger om folks  legems eller 
sykdomsforhold  eller  andre  personlige  forhold 
som de får vite om i egenskap av å være helseper
sonell. De mest praktiske unntakene i bedrifthelse
tjenestesammenheng er kanskje § 22 i helseperso
nelloven om samtykke fra den opplysningene gjel
der, § 23 om blant annet anonymiserte opplysnin
ger og § 27 om opplysninger som bedriftshelsetje
nestepersonell  mottar  som  sakkyndig. 
Bedriftshelsetjenesten vil ofte opptre som sakkyn
dig for virksomheten. 

Bedriftshelsetjenestens frie og uavhengige stil
ling er også en grunnleggende forutsetning for til
lit. Det har vært tilfeller der bedriftshelsetjeneste
personell har blitt «omgjort» til HMS konsulenter 
og dermed mistet  sin  frie og uavhengige  stilling. 
Disse medlemmene er sterkt kritiske til en mulig ut
vikling i en slik retning. Dette er ytterligere et argu
ment  for  en pålagt  bedriftshelsetjeneste  for  alle 
med  en  offentlig  godkjenningsordning.  Utover 
dette  mener disse  medlemmene  at  også  HMS  an
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satte skal være å betrakte som faglig fri og uavhen
gig  etter  lovbestemmelsene  om  bedriftshelsetje
nesten. 

Bedriftshelsetjenestens organisering og 
tilknytningsform 

Disse medlemmene er enige i at det ikke skal stilles 
krav  til  bedriftshelsetjenestens  organisering  eller 
tilknytningsform til virksomhetene. Disse medlem
mene mener imidlertid at usikkerheten om noen av 
de kommersielle bedriftshelsetjenestene  fyller de 
oppgavene de er  pålagt etter  loven,  samt at slike 
ordninger ikke gir arbeidstakerne tilstrekkelig inn
flytelse over driften av ordningen, er et problem. 

Samarbeid mellom bedriftshelsetjenesten og 
primærhelsetjenesten 

Disse medlemmene er videre enige i at et samarbeid 
mellom bedriftshelsetjenesten og primærhelsetje
nesten  er  viktig,  men  at  en  sammenslåing  av  be
driftslege og almennlege ikke er aktuell. En lege i 
bedriftshelsetjenesten forutsettes blant annet å ha 
kompetanse innen arbeidsmedisin. Disse medlem
mene  ønsker  derfor  ikke  en  sammenblanding  av 
rollen som almennlege og bedriftslege som repre
senterer  henholdsvis  en  førstelinjetjeneste  og  en 
spesialisttjeneste i virksomhetene. 

I  utredningen  av  de  mulige  modeller  for  den 
fremtidige  bedriftshelsetjenesten  påpekes  det  at 
en  samordning  mellom  bedriftshelsetjenesten  og 
fastlegen  forutsetter  at arbeidsmedisinsk  kompe
tanse  må  være  tilgjengelig ved  behov.  Dette  kan 
ikke sies å være tilfelle i dag. 

Disse medlemmene vil peke på at kommunene 
ikke skal ha ansvar for å etablere bedriftshelsetje
neste for andre enn sine egne ansatte. Det er Ar
beidstilsynet,  ikke kommunen, som har plikt  til å 
sørge for at bedrifter som skal ha bedriftshelsetje
neste også oppfyller denne plikten. 

I  tillegg  til  at bedriftshelsetjenesten  vil  kunne 
være en samarbeidspartner og et viktig bindeledd 
mellom helsetjenesten og virksomheten i det prak
tiske arbeidet med å tilrettelegge for den enkelte 
sykmeldte  arbeidstaker,  har  bedriftshelsetjenes
ten også en viktig rolle i å bistå arbeidsgiver og ar
beidstaker  i  funksjonsvurderinger.  En  persons 
funksjonsevne  i  tilknytning  til  arbeidssituasjonen 
er summen av personens psykiske, fysiske og sosi
ale ressurser. Arbeidstaker og arbeidsgiver har ei
erskap til  IA  funksjonsvurdering. Ved behov kan 
bedriftshelsetjenesten  bistå arbeidsgiver  og ar
beidstaker med sin spesialkompetanse. Arbeidsta
ker kan på fritt grunnlag la seg bistå av verneom
bud og tillitsvalgte. 

Risikovurdering 

Disse medlemmene peker på at i forbindelse med ar
beidsgivers ansvar for å vurdere risikoforholdene i 
forhold til plikt til å ha bedriftshelsetjeneste, er det 
viktig å sikre deltakelse  fra ansattes representan
ter. Arbeidsmiljøutvalgene må sikres medvirkning 
i forhold til valg/eventuelt bytte av bedriftshelsetje
neste, jf. gjeldende § 24 nr 2 bokstav a). Disse med
lemmene savner for øvrig en nærmere problemati
sering av begrepet «risikovurdering». 
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Kapittel 12 

Medvirkning og samarbeid 

12.1 Presisering av mandatet 

I  utvalgets  mandat  heter det  under  punktet  om 
medvirkning og samarbeid at 

«Utvalget  skal  gi  en  vurdering  av  om  lovbe
stemte ordninger for informasjon, medvirkning 
og samarbeid fungerer i tråd med målsettingen 
i arbeidsmiljøloven § 1. Det skal særlig vurde
res om reguleringene av verneombudsordnin
gen og arbeidsmiljøutvalgene er hensiktsmes
sig i dagens arbeidsliv, herunder verneorgani
sasjonens rolle i saker om ytre miljø.» 

De  lovbestemte  ordninger  for  informasjon,  med
virkning og  samarbeid  omfatter  både regler som 
gir den enkelte arbeidstaker rett til informasjon og 
medvirkning om egen arbeidssituasjon og arbeids
miljø og regler som gir arbeidstakerne rett til infor
masjon  og  medvirkning  gjennom  valgte/utpekte 
representanter.  Til  den  sistnevnte  type  lovregler 
hører  reglene  om  verneombud,  arbeidsmiljøut
valg, medvirkning fra arbeidstakerne ved innføring 
og utøvelse av systematisk helse miljø og sikker
hetsarbeid samt reglene om  informasjon og drøf
ting  ved  masseoppsigelse  (arbeidsmiljøloven 
§ 56 A) og virksomhetsoverdragelse (arbeidsmiljø
loven § 73 E). 

På bakgrunn  av  mandatet  har  utvalget  særlig 
konsentrert sin behandling om ordningen med ver
neombud og arbeidsmiljøutvalg. 

Utvalget er i tillegg gitt i oppdrag å komme med 
forslag  til  gjennomføring  av Rådsdirektiv 
2002/14/EF om etablering av en generell ramme 
for informasjon til og konsultasjon med arbeidsta
kere. Direktivet fastsetter minimumskrav om infor
masjon til og konsultasjon (drøfting) med arbeids
takerne om virksomhetens økonomiske situasjon, 
bemanningssituasjon,  forventede  utvikling  mv. 
Formålet  med  direktivet  har  visse  likhetstrekk 
med intensjonen  bak  arbeidsmiljølovens  arbeids
miljøutvalg.  Temaene direktivet  stiller  krav  til  in
formasjon  og  drøfting  om,  er  imidlertid  områder 
som i norsk arbeidsliv  tradisjonelt har vært regu
lert gjennom tariffavtaler. På denne bakgrunn har 
organisasjonenes  representanter  i utvalget  lagt 
fram  en  skisse  til  gjennomføringsbestemmelser  i 

norsk rett. Skissen er ment å ta hensyn både til ek
sisterende tariffreguleringer og til behovet  for en 
helhetlig  lovregulering  hva  angår  arbeidstaker
medvirkning.  Utvalget  har  tatt  utgangspunkt 
denne skissen i sin videre drøftelse. 

Arbeidet  med  temaet  medvirkning  og  samar
beid  settes  i  utvalgets mandat  særlig  i  sammen
heng  med  målet  om  å  skape  et  inkluderende  ar
beidsliv og å hindre utstøting. Slik utvalget ser det, 
legger mandatet følgelig ikke opp til en behandling 
av  reglene  om  ansattes  representasjon  i  de  sty
rende  organer  i  aksjeselskaper,  allmennaksjesel
skaper mv. 

12.2 Gjeldende rett 

12.2.1 Arbeidsmiljø og medvirkning 

Arbeidsgiver har etter arbeidsmiljøloven det over
ordnete ansvar for arbeidsmiljøet i virksomhetene 
og er i arbeidsmiljøloven § 14 pålagt utstrakte plik
ter  som skal  sikre et  fullt  forsvarlig arbeidsmiljø. 
Blant  annet  skal  arbeidsgiver  sørge  for  at  lovens 
bestemmelser  om  organisert  vernetjeneste,  her
under  ordningene  med verneombud  og  arbeids
miljøutvalg,  blir  gjennomført.  Arbeidsgiver  har 
dessuten i henhold til forskrift om helse, miljø og 
sikkerhetsarbeid  i  virksomheter  (HMSforskrif
ten)1 § 4 plikt til å innføre og utøve et systematisk 
helse, miljø og sikkerhetsarbeid. Arbeidstakerne 
har på sin side plikt til å medvirke ved gjennomfø
ringen av de tiltak som blir satt i verk for å skape et 
sunt og trygt arbeidsmiljø og til å delta i det organi
serte verne og miljøarbeidet, jf. arbeidsmiljøloven 
§ 16 nr. 1. 

Arbeidsgiver skal videre sørge  for å holde ar
beidstakerne og deres tillitsvalgte, herunder blant 
annet verneombudet, orientert om systemer som 
nyttes ved planlegging og gjennomføring av arbei
det og de skal være med på å utforme dem, jf. ar
beidsmiljøloven § 12 nr. 3. HMSforskriften fastslår 
uttrykkelig  at  arbeidstakerne  og  deres  represen
tanter har rett og plikt til å medvirke til etablering 

1.	 Forskrift av 6. desember 1996 nr. 1127 om helse, miljø og 
sikkerhetsarbeid i virksomheter. 
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og drift av internkontrollsystemet. Blant de lovfast
satte  ordningene  er  det  likevel  ordningene med 
verneombud  og  arbeidsmiljøutvalg  som  først  og 
fremst  skal  sikre  arbeidstakerne  generell  innfly
telse over arbeidsmiljøarbeidet. 

Etter § 29 skal arbeidsgiver sørge for at verne
ombud og medlemmer av arbeidsmiljøutvalget får 
den opplæring som er nødvendig slik at de kan ut
føre sine verv på en forsvarlig måte. 

12.2.2 Verneombud 

Organisering 

Bestemmelsene om verneombud finnes i arbeids
miljøloven §§ 25 til 29. 

Som utgangspunkt skal det velges verneombud 
i  alle  virksomheter.  I  virksomheter  med  mindre 
enn ti ansatte kan det skriftlig avtales en annen ord
ning. I slike bedrifter kan Arbeidstilsynet etter en 
konkret vurdering fastsette at det likevel skal være 
verneombud. 

Det skal  velges  verneombud  i  bedrifter  med 
mer enn ti arbeidstakere. Antallet verneombud av
henger  av  virksomhetens  størrelse,  arbeidets  art 
og arbeidsforholdene  for øvrig. Dersom virksom
heten består av flere atskilte avdelinger, eller arbei
det foregår på skift, skal det i alminnelighet velges 
minst ett verneombud for hver avdeling eller hvert 
skiftlag. 

Verneombudet velges av arbeidstakerne for en 
periode på to år, jf. forskrift om verneombud og ar
beidsmiljøutvalg.2 Hvor en eller flere fagforeninger 
organiserer flertallet av arbeidstakere kan fagfore
ningen(e) utpeke verneombudet. 

Dersom virksomheten har mer enn ett verne
ombud skal det være minst et hovedverneombud 
som har ansvar  for å samordne verneombudenes 
virksomhet. Hovedverneombudet skal være en av 
arbeidstakernes  representanter  i  arbeidsmiljøut
valget. Er det bare ett verneombud ved virksomhe
ten,  er  vedkommende medlem av arbeidsmiljøut
valget. 

Oppgaver 

Verneombudene  er  arbeidstakernes  representan
ter  i verne og arbeidsmiljøspørsmål. De skal  iva
reta arbeidstakernes interesser i saker som angår 
arbeidsmiljøet innenfor et nærmere avgrenset ver
neområde. Verneombudet har også som oppgave å 
se til at virksomheten er innrettet og vedlikeholdt, 
og at arbeidet blir utført på en slik måte at hensynet 

2.	 Forskrift av 29. april 1977 nr. 7 om verneombud og arbeids
miljøutvalg. 

til  arbeidstakernes  sikkerhet,  helse  og velferd  er 
ivaretatt. Verneombudet er  tillagt  tilsyns og kon
trollfunksjoner, men har ikke ansvar for at nødven
dige vernetiltak blir satt  i verk. Dette er alene ar
beidsgivers ansvar. 

Dersom det  foreligger umiddelbar fare  for ar
beidstakernes  liv eller  helse,  kan  verneombudet 
om nødvendig  stanse arbeidet  inntil Arbeidstilsy
net har tatt stilling til om arbeidet kan fortsette. 

Dessuten skal verneombudet generelt tas med 
på råd ved planlegging og gjennomføring av tiltak 
som har betydning for arbeidsmiljøet, og skal infor
meres om yrkessykdommer, arbeidsulykker og til
løp  til  ulykker  innenfor  verneområdet.  Ombudet 
skal også delta ved Arbeidstilsynets inspeksjoner. 

I  virksomheter  som  ikke  har  arbeidsmiljøut
valg skal verneombudet også  ivareta en rekke av 
arbeidsmiljøutvalgets oppgaver. 

Regionale/ lokale verneombud 

Arbeidsmiljøloven åpner for etablering av lokale el
ler regionale verneombud og arbeidsmiljøutvalg. 

Ved  forskrift  om  lokale  verneombud  og  ar
beidsmiljøutvalg  for  losse  og  lastearbeid3  er  det 
bestemt at det skal være lokalt verneombud og ar
beidsmiljøutvalg  i  havner  hvor  det  sysselsettes 
henholdsvis over 5 og 15 arbeidstakere med losse
og lastearbeid. 

Etter  forskrift  om  regionale  verneombud
bygge og anleggsvirksomhet4 skal det være minst 
ett regionalt verneombud for byggevirksomhet og 
ett  for anleggsvirksomhet  i hvert av Arbeidstilsy
nets  12  distriktsområder.  Regionale  verneombud 
oppnevnes  for  fire  år  om  gangen  og  utpekes  av 
nærmere  bestemte  fagforeninger.  De  regionale 
verneombud virker på heltid. 

12.2.3 Arbeidsmiljøutvalg 

Organisering 

Bestemmelsene om arbeidsmiljøutvalg er gitt i ar
beidsmiljøloven § 23 og § 24. 

I virksomheter som sysselsetter mer enn 50 ar
beidstakere  skal  det  være arbeidsmiljøutvalg.  I 
virksomheter med mellom 20 og 50 arbeidstakere 
skal det opprettes arbeidsmiljøutvalg dersom en av 
partene krever det. Arbeidstilsynet kan bestemme 
at det skal opprettes arbeidsmiljøutvalg i virksom
heter med færre enn 50 arbeidstakere. 

3.	 Forskrift  av  11. april  1986  nr. 870  om  verneombud  og  ar
beidsmiljøutvalg for losse og lastearbeid. 

4.	 Forskrift av 19. september 1997 nr. 1018 om reginale verne
ombud for bygge og anleggsvirksomhet. 
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Arbeidsmiljøutvalget kan opprette underutvalg. 
Arbeidsmiljøutvalget  er  et  samarbeidsorgan 

med  lik  representasjon  fra  arbeidsgivers  og  ar
beidstakernes side. Leder for utvalget velges vek
selvis av arbeidsgiveren og arbeidstakernes repre
sentanter.  Ved  stemmelikhet  gjør  lederens 
stemme utslaget. 

Verneleder  og  bedriftslege  skal  være  faste 
medlemmer  av  arbeidsmiljøutvalget.  Disse  har 
ikke stemmerett. 

Utgangspunktet er at arbeidsmiljøutvalget skal 
være et eget utvalg atskilt fra så vel arbeidsgivers 
ordinære linjeorganisasjon som fra de tariffavtalte 
medvirkningsordninger.  Det  åpnes  imidlertid  for 
avtaler som tar hensyn til behovet for samarbeid og 
samordning  med  tariffbaserte  samarbeidsordnin
ger.  Andre  samarbeidsorganer  kan  fungere  som 
arbeidsmiljøutvalg, jf. forskrift om verneombud og 
arbeidsmiljøutvalg § 13 og fagforening(er) som or
ganiserer  flertallet av arbeidstakerne, kan utpeke 
arbeidstakernes  representanter  i  arbeidsmiljøut
valget, jf. forskriften § 6 nr. 5. I statlig forvaltnings
virksomhet  kan  arbeidsgiver  og  arbeidstakernes 
forhandlingsberettigede organisasjoner bestemme 
at arbeidsmiljøutvalgets oppgaver helt eller delvis 
skal  behandles  under  forhandlinger eller  drøftin
ger mellom arbeidsgiver og organisasjonene i ste
det for i arbeidsmiljøutvalget. 

Oppgaver 

Arbeidsmiljøutvalget skal virke for gjennomføring 
av et fullt forsvarlig arbeidsmiljø i virksomheten. 

Arbeidsmiljøutvalget skal behandle saker på en 
rekke områder. Det gjelder blant annet spørsmål 
om bedriftshelsetjenesten og den interne vernetje
neste, planer om visse  typer av bygningsmessige 
arbeider, planer som kan få vesentlig betydning for 
arbeidsmiljøet,  samt  helse  og  velferdsmessige 
spørsmål knyttet til arbeidstidsordninger. 

Forskriften om verneombud og arbeidsmiljøut
valg bestemmer at arbeidsmiljøutvalget også skal 
delta  i  utarbeidelsen  av  handlingsprogram  for 
verne  og  miljøarbeidet,  foreta  befaringer  i  virk
somheten  for å kartlegge og vurdere behovet  for 
verne og miljøtiltak, gi råd om prioritering av virk
somhetens planer i arbeidsmiljøspørsmål, arbeide 
for at de  ansatte  i  virksomheten  får  innsikt  i  ar
beidsmiljøproblemer  og  søke  deres  medvirkning 
mv. 

Utvalget skal dessuten gjennomgå alle rappor
ter om yrkessykdommer, arbeidsulykker og tilløp 

til ulykker,  søke å  finne årsaken  til ulykken eller 
sykdommen, og se til at arbeidsgiver treffer tiltak 
for å hindre gjentakelse. 

I  visse  sammenhenger  har  arbeidsmiljøutval
get myndighet til å fatte vedtak. Utvalget kan om 
nødvendig vedta at undersøkelser skal  foretas av 
sakkyndige  eller  en  granskingskommisjon.  Hvis 
arbeidsmiljøutvalget  finner  det  påkrevet  for  å 
verne arbeidstakernes liv eller helse kan utvalget 
dessuten vedta at arbeidsgiveren skal gjennomføre 
konkrete  tiltak  til  utbedring  av  arbeidsmiljøet 
innenfor arbeidsmiljølovens rammer. 

Arbeidsmiljøutvalget skal hvert år avgi rapport 
om sin virksomhet til virksomhetens styrende or
ganer, arbeidstakernes organisasjoner og Arbeids
tilsynet. 

12.2.4	 Medvirkning og samarbeid 
i virksomhetens systematiske 
helse, miljø og sikkerhetsarbeid 

Forskrift om systematisk helse, miljø og sikker
hetsarbeid  i  virksomheter  (HMSforskriften)5  gir 
regler om at alle virksomheter skal arbeide syste
matisk  for  å  oppfylle  kravene  i  en  rekke  helse, 
miljø og sikkerhetslover og hva det systematiske 
arbeidet (internkontrollen) omfatter. 

Det er den som er ansvarlig for virksomheten 
(arbeidsgiver) som har plikt til å innføre og utøve 
internkontroll. Arbeidstakerne og deres represen
tanter har plikt til å medvirke. For verneombud og 
medlemmer  av  arbeidsmiljøutvalg  er  deltakelse  i 
etablering og vedlikehold av HMSarbeid uttrykke
lig fastslått i arbeidsmiljøloven §§ 24 og 26. 

12.2.5	 Særlig om petroleumsvirksomhet 
på sokkelen 

Petroleumsvirksomheten er  i utgangspunktet  un
derlagt det samme regelverket på arbeidsmiljøom
rådet som landbasert virksomhet. 

På bakgrunn av de særskilte forhold som gjør 
seg  gjeldende  på  sokkelen  er  det  i  forskrift  om 
helse, miljø og sikkerhet  i petroleumsvirksomhe
ten6 fastsatt krav om koordinerende arbeidsmiljø
utvalg  for  felt  og  felles  stedlig  arbeidsmiljøutvalg 
på flyttbare innretninger. 

5.	 Forskrift  av  6. desember  1996  nr. 1127  om  systematisk 
helse, miljø og sikkerhetsarbeid i virksomheter. 

6.	 Forskrift av 31. august 2002 om helse, miljø og sikkerhet i 
petroleumsvirksomheten (rammeforskriften). 
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12.2.6	 Andre lovregler om informasjon 
og konsultasjon m.v. 

Informasjon og drøfting i forbindelse med 
virksomhetsoverdragelser 

Arbeidsmiljøloven  § 73  E  gir  regler  om  informa
sjon og drøfting i forbindelse med virksomhetsov
erdragelse. For en nærmere beskrivelse av disse 
reglene  se  kapittel  16  om  virksomhetsoverdra
gelse. 

Informasjon og drøfting i forbindelse med 
masseoppsigelser 

I forbindelse med masseoppsigelser har arbeidsgi
ver en særlig plikt til å gjennomføre drøftinger med 
arbeidstakernes  tillitsvalgte.  Reglene  om  masse
oppsigelser finnes i arbeidsmiljøloven § 56 A, og er 
en  gjennomføring  av  rådsdirektiv 75/129/EØF. 
Med  masseoppsigelser  menes  oppsigelser  som 
foretas overfor minst 10 arbeidstakere innenfor et 
tidsrom på 30 dager, jf. nærmere arbeidsmiljøloven 
§ 56 A første ledd. 

Arbeidsgiver som vurderer å gå til masseoppsi
gelser, skal så tidlig som mulig innlede drøftinger 
med  arbeidstakernes  tillitsvalgte  med  sikte  på  å 
komme fram til en avtale for å unngå masseoppsi
gelser eller for å redusere antall oppsagte. Dersom 
oppsigelser ikke kan unngås, skal de uheldige si
dene  ved  dem  søkes  redusert.  Drøftingene  skal 
omfatte mulige sosiale tiltak med sikte på blant an
net støtte til omplassering eller omskolering av de 
oppsagte. Drøftingene skal innledes så tidlig at de 
blir reelle. Arbeidstakernes representanter kan la 
seg bistå av sakkyndige. 

Arbeidsgiver har plikt  til  å gi arbeidstakernes 
tillitsvalgte alle relevante opplysninger. Det gjelder 
for eksempel grunnene til eventuelle oppsigelser, 
antallet  arbeidstakere  som  vil  kunne  bli  oppsagt, 
hvilke arbeidsgrupper de  tilhører samt kriteriene 
for utvelgelse av de som eventuelt skal sies opp og 
kriteriene  for beregning av eventuelle ekstraordi
nære  sluttvederlag.  Meddelelsen  skal  gis  tidligst 
mulig og senest samtidig med at arbeidsgiver inn
kaller  til  drøftinger.  Kopi  av  disse  opplysninger 
skal sendes til arbeidsformidlingen. 

Planlagte  masseoppsigelser  får  tidligst  virk
ning 30 dager etter at melding er gitt til arbeidsta
kernes tillitsvalgte og til arbeidsformidlingen. Bak
grunnen er at en arbeidstaker ikke skal være nødt 
til å fratre så lenge det foreligger drøftingsplikt. 

Europeiske Samarbeidsutvalg 

Reglene om europeiske samarbeidsutvalg tar sikte 
på å fremme informasjon til og konsultasjon av an
satte  i  større  konsern  og  virksomheter  som  har 
grenseoverskridende  aktiviteter.  De  ansatte  vil 
kunne  ha  behov  for  informasjon  og  konsultasjon 
for  eksempel  når  de  blir  berørt  av  beslutninger 
som er truffet av et morselskap i et annet land. 

Bakgrunnen er et EUdirektiv fra 19947 som er 
gjennomført i norsk rett gjennom en tilleggsavtale 
(Tilleggsavtale X) til Hovedavtalen mellom LO og 
NHO.  Denne  avtalen  er  allmenngjort  ved  lov  om 
allmenngjøring  av  bestemmelser  i  tariffavtale  om 
europeiske  samarbeidsutvalg  mv.  av 23. august 
1996  nr. 63  med  tilhørende forskrift.  Forskriften 
fastsetter også tvisteløsningsmekanismer som skal 
sikre de ansattes rettigheter etter regelverket. Be
driftdemokratinemnda er tvisteløsningsorgan. 

Kjernen i reglene er at det skal etableres infor
masjons og konsultasjonsprosedyrer  i  foretak og 
konserner som sysselsetter mer enn 1 000 arbeids
takere  innen EU/EFTAlandene og med mer enn 
150 ansatte i minst to medlemsstater. Prosedyrene 
skal sikre at arbeidstakerne blir  informert om ve
sentlige forhold av grenseoverskridende karakter, 
for eksempel flytting av produksjon fra et land til et 
annet. 

12.2.7	 Tariffbaserte ordninger 

I tillegg til de lovbestemte ordninger, finnes også 
tariffavtaler som regulerer dette. 

Tillitsvalgte 

Hovedavtalene inneholder bestemmelser om hvor 
mange tillitsvalgte det skal være i den enkelte be
drift.  Innenfor  privat  industri,  handel  og  service 
kan det velges et større antall tillitsvalgte jo større 
virksomheten  er.  Antallet  tillitsvalgte  er  ikke  di
rekte regulert  innenfor det statlige området, men 
det skal  være  tillitsvalgte på alle nivåer.  Innenfor 
kommunal  sektor  skal partene  forhandle  om  til
litsvalgtordningen. Det skal tas hensyn til blant an
net  antall  medlemmer, tariffavtalens  omfang  og 
den geografiske organisering av kommunens virk
somhet.  Dersom man  i  kommunal  sektor  ikke 
kommer til  enighet  lokalt,  fastsetter den sentrale 
hovedavtalen et minimumsnivå. 

7.	 Rådsdirektiv 94/45/EF om opprettelse av et europeisk sam
arbeidsutvalg eller en framgangsmåte i foretak som omfat
ter  virksomhet  i  flere  medlemsstater  og  i  konserner  som 
omfatter foretak i flere medlemsstater, med sikte på å infor
mere og konsultere arbeidstakerne. 
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Bestemmelsene om hvilken kompetanse de til
litsvalgte har, er på noen områder detaljerte. Andre 
avtaler  inneholder  mer  overordnete  beskrivelser 
av de tillitsvalgtes kompetanse og arbeidsområder. 

Generelt kan det sies at de tillitsvalgte er repre
sentanter og talsmenn primært for de organiserte 
arbeidstakere (som de kan forplikte). Dessuten er 
de representanter for sine fagorganisasjoner. 

De tillitsvalgte har også viktige funksjoner når 
det  gjelder  håndheving  og sanksjonering  av  be
stemmelsene i tariffavtalene mv. Dessuten har de 
funksjon som konfliktløsere og er  representanter 
for den enkelte arbeidstaker ved «klagemål» mel
lom arbeidstaker og bedrift. 

Hovedavtalene inneholder også bestemmelser 
om  at tillitsvalgte  skal  informeres  og  tas  med  på 
råd/delta i drøftinger på en rekke områder. Dette 
vil  typisk  innebære en rett  til å  få  informasjon og 
mulighet til å uttale seg/drøfte sakene med ledel
sen.  Noen  hovedavtaler  har  en  detaljert  beskri
velse av hvilke områder de tillitsvalgte skal drøfte 
og ha informasjon om. Som en sammenfatning kan 
det  sies  at  de  tillitvalgte  skal  informeres/delta  i 
drøftinger på områder som får betydning for de an
satte som de representerer og deres arbeidssitua
sjon. 

Videre har tillitvalgte en rekke funksjoner i for
bindelse med fastleggelsen av og forhandling om 
arbeidstid. 

Partssammensatte utvalg 

En rekke hovedavtaler åpner for at det kan oppret
tes partssammensatte utvalg. Formålet med disse 
partssammensatte  utvalgene  er  generelt  sagt  å 
styrke og videreutvikle samarbeidet mellom de an
satte og ledelsen i den enkelte virksomhet. 

Bestemmelsene  i  hovedavtalen  mellom  NHO 
og  LO/YS  og  hovedavtalen  mellom  HSH  og 
LO/YS er på mange punkter like. Her tales om be
driftsutvalg.  Hvis  ikke  partene  lokalt  avtaler  noe 
annet skal bedriftsutvalg opprettes i virksomheter 
med minst 100 ansatte. Det kan opprettes i bedrif
ter med færre enn 100 ansatte hvis en av partene 
krever  det,  og  partenes  hovedorganisasjoner  er 
enig i det. Dersom partene er enig om det, kan det 
opprettes  felles  bedrifts  og  arbeidsmiljøutvalg.  I 
den forbindelse er det presisert at representanter 
som  skal  delta i  behandlingen  av  saker  etter  ar
beidsmiljøloven skal være valgt etter loven og for
skriftens  regler,  og  at  det  bare  er  disse  som  har 
stemmerett. 

Hovedavtalene i privat sektor inneholder detal
jerte regler om hvordan bedriftsutvalget skal sam
mensettes,  valg,  stemmerett,  funksjonstid,  utval
gets ledelse, møtehyppighet og arbeidsområder. 

Hvor det er behov for drøfting på konsernbasis, 
kan det etableres konsernutvalg. Formålet med be
stemmelsene  om  konsernutvalg er  å  sikre  at  ar
beidstakerne gjennom sine representanter skal få 
drøftet  spørsmål  av  viktighet  for  dem  med  ledel
sen. 

På det kommunale området er det i kommune
loven og i hovedavtalen del B §§ 4 og 6 bestemmel
ser om etablering av administrasjonsutvalg og ar
beidsmiljøutvalg. Administrasjonsutvalget behand
ler  og  foreslår  de  overordnede  retningslinjer  for 
kommunens personalpolitikk. 

Hovedavtalen innenfor staten legger opp til at 
partene i den enkelte virksomhet inngår avtale om 
medvirkning som er tilpasset virksomhetens og de 
ansattes  behov.  Tilpasningsavtalen skal  blant  an
net klarlegge arbeidsdelingen mellom arbeidsmil
jøutvalget og de fora for medvirkning som etable
res  i henhold  til  tilpasningsavtalen. Hovedavtalen 
inneholder en rekke bestemmelser som skal følges 
dersom partene i den enkelte virksomhet ikke blir 
enige om andre lokale samarbeidsordninger. Uav
hengig av hvilke samarbeidsordninger som velges, 
skal arbeidsgiver/ledelsen på alle nivåer informere 
de  tillitsvalgte  om  forhold  som  får  vesentlig  inn
virkning på de ansattes arbeidssituasjon. 

Tvisteløsning og sanksjoner ved brudd på 
informasjons og drøftelsesplikten 

Hovedavtalen mellom LO/YS og NHO har en egen 
sanksjonsbestemmelse som kan påberopes ved på
ståtte  grove  brudd  på  enkelte  av  bestemmelsene 
om informasjon og konsultasjon av tillitsvalgte. Be
stemmelsen har, siden den ble innført i 1997, vært 
lite benyttet. 

Når det gjelder brudd på reglene om informa
sjon og drøftelser innenfor HSH/LOområdet, skal 
tvisten avgjøres av en nemnd dersom partene ikke 
blir enige etter forhandlinger. Det samme gjelder 
dersom  de  tillitsvalgte  mottar  konfidensiell  infor
masjon og gjør seg skyldig i grove brudd på sin lo
jalitetsplikt.  Det  finnes  ingen  sanksjonsbestem
melse. 

Etter Hovedavtalen  i kommunal  sektor er det 
ved uenighet om forståelsen av avtalen, herunder 
bestemmelser  om  informasjon  og  drøfting,  for
handlingsrett. 
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12.3 Utenlandsk rett 

12.3.1 EUrett på området 

Det er vedtatt en rekke EUdirektiver som innehol
der  bestemmelser  om  informasjon,  konsultasjon 
og medbestemmelse for de ansatte. 

Rammedirektivet (Rådsdirektiv 89/391/EØF) 

EUs rammedirektiv, det såkalte arbeidsmiljødirek
tivet, er sentralt. En rekke særdirektiver er vedtatt 
på grunnlag av rammedirektivet. 

Direktivet har flere bestemmelser om informa
sjon og  medvirkning  knyttet  til  arbeidsmiljøet. 
Blant annet forutsetter direktivet at det velges ar
beidstakerrepresentanter  med  spesielt  ansvar  for 
arbeidstakernes sikkerhet og helse. 

Direktivet  anses  implementert  gjennom  ar
beidsmiljøloven  med  tilhørende  forskrifter  samt 
enkelte andre lover for bestemmelser som ikke di
rekte angår arbeidsmiljøet. 

Masseoppsigelse, virksomhetsoverdragelse og 
europeiske samarbeidsutvalg 

Bestemmelsene  i  arbeidsmiljøloven  om  informa
sjon  til  og  konsultasjon  med  de  ansatte  i  forbin
delse med masseoppsigelser og virksomhetsover
dragelse samt reglene i lov om allmenngjøring av 
bestemmelser i  tariffavtale om europeiske samar
beidsutvalg  mv.  er  basert  på  EUdirektiver,8  jf. 
punkt 12.2.6. 

Informasjon og konsultasjon i nasjonale selskaper 

Direktivet om informasjon til og konsultasjon med 
arbeidstakerne9 ble  vedtatt  11. mars 2002, og  im
plementeringsfristen  er  23. mars  2005.  Direktivet 
er inntatt i EØSavtalen. 

Direktivet  er  et  minimumsdirektiv  og  gjelder 
virksomheter med mer enn 50 ansatte eller forret
ningssteder med mer enn 20 ansatte. 

Direktivet  fastslår  blant  annet  at  arbeidsta
kerne  (via  deres  representanter)  skal  informeres 
og konsulteres om 
–	 den  seneste  og  forventede  økonomiske  utvik

lingen i virksomheten 

8.	 Rådsdirektiv  75/129/EØF,  Rådsdirektiv  2001/23/EF  og 
Rådsdirektiv 94/45/EF. 

9.	 Europaparlaments  og  rådsdirektiv  2002  /14/  EF  om  fast
settelse av en generell ramme for informasjon til og konsul
tasjon med arbeidstakere i Det europeiske fellesskap. 

–	 bemanningssituasjonen i virksomheten og den 
sannsynlige utviklingen av denne 

–	 beslutninger som kan føre til vesentlige endrin
ger av ansettelsesforholdene eller den måte ar
beidet er organisert på. 

Se nærmere om direktivet i punkt 12.7.1. 

Medarbeiderinnflytelse i europeiske selskaper 

Det er vedtatt et EUdirektiv om medarbeiderinn
flytelse  i  europeiske  selskap.10  Direktivet  fastleg
ger ordninger  for  informasjon, drøfting og  repre
sentasjon  i  det  europeiske  selskap.  Et  europeisk 
selskap er en ny selskapsform. Hensikten er å eta
blere en selskapsform hvor de selskapsrettslige re
gler er de samme uansett hvor selskapet velger å 
etablere seg/operere fra. Reglene skal være gjen
nomført i Norge senest 8. oktober 2004. 

12.3.2 Svensk og dansk rett 

Svensk rett 

Den svenske arbetsmiljøloven11 6 kapittel har reg
ler om «skyddsombud» og «skyddskommitté» som 
er  svært  like  våre  regler  om  verneombud  og  ar
beidsmiljøutvalg. 

Virkeområdet  for  skyddsombuds  og  skydds
kommittéordningene  omfatter  virksomheter  som 
sysselsetter  henholdsvis  5  og  50  arbeidstakere, 
men med mulighet for å utpeke slike organer også 
i virksomheter med færre ansatte dersom arbeids
forholdene  gjør  det nødvendig.  Organenes  ar
beidsoppgaver er i hovedsak de samme som for de 
norske.  I  Sverige  har  man  imidlertid  en  ordning 
med regionale skyddsombud som gjelder generelt, 
ikke bare for bygg og anleggsbransjen slik som i 
Norge. 

Den svenske arbeidsmiljølovgivningen gir ikke 
adgang  til  å  avtale  andre  typer  ordninger  om 
skyddsombud eller skyddskommitté enn de lovbe
stemte. I praksis inngås det likevel avvikende avta
ler  mellom  arbeidsgivere  og  arbeidstakere/ar
beidstakerorganisasjoner. Det svenske Arbeidstil
synet har ikke hjemmel til å pålegge arbeidsgivere 
å opprette og bruke disse organene. Dersom en ar
beidsgiver motsetter seg valg av skyddsombud og 
skyddskommitté, er det opp til arbeidstakerne el
ler deres organisasjoner å forfølge saken rettslig. 
Spørsmålet har vært prøvd for svenske domstoler. 

10. Rådsdirektiv 2001/ 86/ EF om utfylling av vedtektene  for 
det europeiske selskap med hensyn til arbeidstakernes inn
flytelse. 

11. Arbetsmiljölag (1977: 1160). 
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Dansk rett 

Den danske arbeidsmiljøloven med tilhørende for
skrift12 fastsetter at det i virksomheter med fem an
satte eller flere, skal finnes en såkalt «sikkerheds
repræsentant»  for  hver  avdeling  eller  hvert  ar
beidslederområde. I virksomheter med mer enn 20 
ansatte, skal det opprettes et «sikkerhedsudvalg» 
hvis  medlemmer  velges av  og  blant  henholdsvis 
sikkerhetsrepresentantene  og arbeidslederne. 
Oppgavene er i stor utstrekning de samme som for 
våre verneombud og arbeidsmiljøutvalg. 

Loven åpner for at det kan inngås avtale mellom 
arbeidsgiver og arbeidstakerne i den enkelte virk
somhet om en annen organisering enn det som føl
ger av loven. En slik avtale forutsetter imidlertid at 
det også er inngått en avtale på organisasjonsnivå 
som åpner for og legger rammene for en slik virk
somhetsavtale.  Det  danske  Arbeidstilsynet  kan 
også godkjenne slike ordninger i den enkelte virk
somhet. 

Avtalen må  inneholde  følgende elementer:  en 
beskrivelse av de aktiviteter/metoder som kan an
vendes  for  å  sikre  at  den  endrede  organisering 
styrker  ivaretakelsen  av  sikkerhetsorganisasjo
nens  funksjoner,  angivelse  av en  prosedyre  for 
gjennomføring og oppfølging av virksomhetsavta
len, angivelse av hvordan virksomhetsavtalen kan 
endres og sies opp og en organisasjonsplan. 

12.4 Erfaring på området 

12.4.1 Innledning 

De undersøkelser av nyere dato som finnes på om
rådet,  fokuserer  særlig  på utbredelsen  av  ordnin
gene og spørsmålet om hvilke aktører som deltar i 
arbeidsmiljøarbeidet. Resultatene er oppsummert i 
innstillingens kapittel 5 om arbeidsmiljøaktiviteter. 

Nedenfor gis det en oppsummering av noen er
faringer og  synspunkter  som  utvalget,  gjennom 
sine medlemmer, har innhentet fra ulike organisa
sjoner  og  institusjoner  om  hvordan  ordningene 
fungerer i praksis. 

For ytterligere kunnskap om hvordan arbeids
miljøarbeidet har vært drevet, herunder om hvor
dan verneorganisasjonen har fungert, vises det for 
øvrig  til  Arbeidsmiljølovutvalgets  innstilling  «Det 
gode  arbeidsmiljø  er  lønnsomt  for  alle»  (NOU 
1992: 20) punkt 10.3. Her refereres diverse under
søkelser/erfaringsinnsamling  som  ble  gjennom
ført på midten og slutten av 80tallet. 

12. Lov  	nr. 784  av  11.10.1999  og  bekendtgørelse  nr  575  av 
21.06.2001. 

12.4.2 Noen erfaringer 

Innledning 

Spørsmålet  om  hvordan  arbeidsmiljølovens  ord
ning med verneombud og arbeidsmiljøutvalg fun
gerer i praksis og om ordningene fungerer  i  tråd 
med lovens målsetting, har i liten grad vært gjen
stand  for  forskning.  Utvalget  har  derfor  gjennom 
sine medlemmer og de organisasjoner/institusjo
ner disse tilhører, innhentet innspill om erfaringer 
med verneombud og arbeidsmiljøutvalg. Fremstil
lingen gjengir ikke detaljert de enkelte synspunk
ter som har kommet frem, men tar sikte på å gi et 
generelt inntrykk av de tilbakemeldinger utvalgets 
medlemmer fikk av hvordan ordningene fungerer. 

Generelt om hvordan verneombudet og 
arbeidsmiljøutvalget fungerer 

Det generelle inntrykk er at ordningene med vern
ombud og arbeidsmiljøutvalg oppleves som riktig 
og positiv. Tilbakemeldinger tyder imidlertid også 
på at aktiviteten i arbeidsmiljøutvalget ofte er lav og 
har  preg  av  orienteringssaker  og sandpåstrøing. 
Dette settes i sammenheng med at de reelle beslut
ninger treffes i andre organer, enten i styrende or
ganer eller i samarbeidsorganer der bare arbeids
giver  og  fagforening  møtes.  Videre  fremkommer 
det at verneombudet i en del virksomheter har en 
uklar og svak status, og at det i mange tilfeller er 
vanskelig å finne personer som er interessert i eller 
kvalifisert for å påta seg vervet. Blant annet påpe
kes det at verneombudsrollen blir vanskelig i en or
ganisering  med  selvstyrte  lag  der  verneombudet 
som arbeidstaker ofte er medansvarlig for beslut
ninger.  Verneombudet  nyter  samtidig  stor  tillit 
blant arbeidstakerne og oppfattes som en pådriver 
i arbeidsmiljøarbeidet. 

Generell tydeliggjøring/forenkling 

Det  fremstår som noe uklart hva som  ligger  i ar
beidsmiljølovens formulering om at verneombudet 
skal «se til at» eller «særlig påse», jf. § 26. Videre 
sies  det  at  arbeidsmiljølovens  utsagn  om  at  ar
beidsmiljøutvalget skal «behandle» visse saker og 
i  visse  tilfeller også «vedta»  tiltak, gjør det uklart 
om  det  er  arbeidsgiver  eller  arbeidsmiljøutvalget 
som skal ha ansvaret. 

Forholdet mellom de tillitsvalgtes og 
verneombudet/ arbeidsmiljøutvalgets roller 

Flere har pekt på at det ofte oppstår en sammen
blanding med hensyn  til hva som er henholdsvis 
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verneombudet  og  arbeidsmiljøutvalgets  rolle  og 
oppgaver på den ene side og de faglig tillitsvalgtes 
roller og oppgaver i arbeidsmiljø og sikkerhetsar
beidet på den andre. Det synes å være en felles er
faring at de faglig tillitsvalgte i mange tilfeller helt 
eller delvis har overtatt de oppgaver som etter ar
beidsmiljøloven er lagt til verneombud og arbeids
miljøutvalg. Den adgang organisasjonene  i statlig 
sektor har til å fastsette i særavtale at arbeidsmiljø
utvalgets oppgaver skal overføres til forhandlinger 
mellom  organisasjonene,  angis som  en  årsak  til 
dette. I en del av de større bedriftene i privat sektor 
slås arbeidsmiljøutvalget sammen med bedriftsut
valget. 

Enkelte  påpeker  negative  forhold  ved  denne 
sammenslåingen. Det påpekes for eksempel at ver
neombudet og arbeidsmiljøutvalget ofte overses  i 
diskusjoner  som  angår  arbeidsmiljøet  og  at  sam
menslåing fører til at arbeidsmiljø blir et forhand
lingstema og at helheten i arbeidsmiljøarbeidet blir 
skadelidende. På den annen side fremholdes det at 
sammenslåing  forhindrer  at  arbeidsmiljøutvalget 
blir et «sandpåstrøingsorgan» fordi beslutningene 
treffes i organer der bare arbeidsgiver og fagfore
ning møtes. Det vises videre til at dette gir HMS
spørsmål en høyere status i virksomheten og at det 
hindrer dobbeltbehandling av de samme spørsmål. 

Forholdet mellom arbeidsgivers og 
verneombud/arbeidsmiljøutvalgets roller 

Flere instanser viser til at det i praksis oppstår en 
sammenblanding av roller også i forholdet mellom 
verneombudet og arbeidsmiljøutvalget og arbeids
giversiden. Dette skjer ved at oppgaver som etter 
loven tilligger og bør tilligge arbeidsgiver, overfø
res til eller overtas av verneombudet, arbeidsmiljø
utvalget og vernetjenesten, noe som fører til at an
svaret  tilsløres  og  pulveriseres.  Noen  påpeker  at 
dette blant  annet  har  sammenheng  med at  loven 
ikke er tydelig nok med hensyn til ansvars og rol
lefordeling. Andre setter dette i sammenheng med 
manglende  opplæring  på  arbeidsgiversiden  samt 
det at en del arbeidsgivere ikke tar det ansvaret de 
har. 

Verneombudet og arbeidsmiljøutvalget har en 
beskjeden rolle i omstillingsprosesser 

Det synes å være stor enighet om at verneombudet 
og arbeidsmiljøutvalget i liten grad deltar i omstil
lingsprosesser. I praksis anses dette som de faglig 
tillitsvalgtes  arbeidsområde,  og  det  er  disse  ar
beidsgiver tar kontakt med. 

Regionale verneombud i bygge og anleggsbransjen 

Blant de instanser som har uttalt seg synes det å 
være enighet om at ordningen med regionale ver
neombud  i  bygge  og  anleggsbransjen  stort  sett 
har fungert godt. En del arbeidsgivere som har en 
egen verneorganisasjon på plass opplever det imid
lertid som urettferdig at de må være med i ordnin
gen, særlig gjelder dette plikten til å finansiere den. 

12.5 Utvalgets vurderinger og forslag 

12.5.1 Hovedlinjer i utvalgets forslag 

Generelt 

Dagens  ordninger  med  verneombud og  arbeids
miljøutvalg er ment å sikre arbeidstakerne innfly
telse og kontroll i arbeidsmiljøarbeidet. Den skal i 
tillegg  fungere  som  støtte  for  arbeidsgiver  og  ha 
viktige  kontroll,  pådriver  og  samarbeidsfunksjo
ner. Utvalget mener at det fremdeles er og vil være 
behov for organer som kan ivareta disse roller og 
funksjoner. Tilstedeværelsen av organiserte kana
ler for formidling av arbeidstakernes synspunkter 
og  medvirkning,  er  en  viktig  forutsetning  for  et 
godt  og  inkluderende  arbeidsliv.  Erfaring  tyder 
også  på  at  virksomhetene  er  flinke  til  å  etablere 
verneombud og arbeidsmiljøutvalg og at så vel ar
beidsgivere som arbeidstakere ser det som riktig 
at  det  finnes  slike  ordninger.  Imidlertid synes 
mange  virksomheter  i  praksis  å  streve  med  å  få 
ordningene til å fungere etter intensjonene. 

Vitalisering av vernesamarbeidet 

Utvalget mener at det er viktig å vitalisere vernear
beidet og å oppmuntre til lokalt tilpassende ordnin
ger  som  partene  føler  et  eierskap  til.  Lovens  ut
gangspunkt bør derfor, etter utvalget mening, være 
at  arbeidsgiver  og  arbeidstakerne  i  den  enkelte 
virksomhet selv finner ut av og avtaler i hvilken or
ganisatorisk sammenheng partene skal møtes for å 
drøfte helse, miljø og sikkerhet og hvordan samar
beidet skal utformes. Utvalget ønsker med dette å 
skape  en  større  og  mer  synlig avtalefrihet.  Dette 
kan  bidra  til  at  organer  hvor  det  drøftes  helse, 
miljø og sikkerhetsspørsmål i større grad blir fak
tiske  deltakere  og  premissleverandører  i  beslut
ningsprosessene i virksomheten. Utvalget presise
rer at  loven fortsatt vil  inneholde rammer for hva 
en eventuell avtale må inneholde, se nærmere un
der punkt 12.5.7. Dersom slik avtale ikke kommer 
i stand foreslår utvalget at partene i virksomheten 
må  falle  tilbake  på  en  lovbestemt  ordning,  punkt 
12.5.8. 
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Tydeliggjøring av ansvar og roller 

Loven  bør  tydeliggjøre  verneombudet  og samar
beidsorganets/arbeidsmiljøutvalgets  roller  og 
funksjoner i forhold til arbeidsgiver. Utvalget viser 
i denne forbindelse til de erfaringer som er samlet 
inn  og  som  viser  at  arbeidsmiljøloven  på  en  del 
punkter er uklart formulert med hensyn til ansvars
og rollefordeling. Dette kan føre til ansvarspulveri
sering og være en medvirkende årsak til at oppga
ver som etter loven tilligger og bør tilligge arbeids
giver i en del virksomheter overlates til verneorga
nene.  Resultatet  kan  i  verste  fall  bli  at  lite  eller 
ingenting  blir  gjort  for  å  skape  et  bedre  arbeids
miljø. 

Forenkling 

I dag er ordningene med verneombud og arbeids
miljøutvalg gjenstand  for en omfattende og detal
jert lov og forskriftsregulering. Utvalget ser at da
gens generelle utvikling i retning av et mindre de
taljert  og  mer  funksjonsrettet  regelverk  kan  ha 
fordeler både fordi det innebærer et mindre rigid 
og mer oversiktlig regelverk og  fordi det  i større 
grad legger til rette for utvikling av ansvar, engasje
ment og  lokale  løsninger. Ved utformingen av  lo
vens bestemmelser må det imidlertid også tas hen
syn til brukernes behov for veiledning om hva lo
ven  faktisk  krever.  Utvalget  ønsker  at  loven, 
innenfor disse rammer, skal gjøres lettere tilgjen
gelig og mer oversiktlig. 

Verneombud 

Utvalget foreslår ingen innholdsmessige endringer 
i  lovens  bestemmelser  om  verneombud.  Utvalget 
ser at verneombudet i en del virksomheter ikke har 
den aktive rollen i virksomhetens helse, miljø og 
sikkerhetsarbeid  som  organet  etter  loven  er  til
tenkt. Utvalgets  flertall, medlemmene Bakke, Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
mener at en klargjøring av verneombudets rolle og 
ansvar i forhold til arbeidsgiver og en mer oversikt
lig regulering vil kunne ha en gunstig effekt. Utval
gets mindretall, medlemmene Andreassen, Bjergene, 
Haaland og Sundnes mener at verneombudets opp
gaver i sin helhet fortsatt skal være lovfestet. I mot
setning til AMU hvor mange deltar, og som er ad
ministrativt tilrettelagt med tilgang på dokumenter 
og  tekniske  hjelpemidler,  må  verneombudet  i 
mange  sammenhenger  opptre  alene  i ulike  ar
beidssituasjoner. Disse medlemmer mener at nød

vendige  detaljerte  bestemmelser  ivaretar  bruker
vennligheten. 

12.5.2 Tilrettelegging for 
arbeidstakermedvirkning 

Som ledd i arbeidet med å tydeliggjøre ansvars og 
rollefordeling mellom arbeidsgiver og verneorga
ner, foreslår utvalget at det som første paragraf i ka
pitlet om verneombud og arbeidsmiljøutvalg (§ 6– 
1), tas inn en bestemmelse om at arbeidsgiver skal 
sørge for at kapitlets bestemmelser om verneom
bud og arbeidsmiljøutvalg gjennomføres og at ar
beidstakerne kan oppfylle sin plikt til å medvirke i 
saker som har betydning for deres helse, arbeids
miljø og sikkerhet. Bestemmelsen erstatter dagens 
§ 14 bokstav h i arbeidsmiljøloven. 

Det følger av bestemmelsen at arbeidsgiver har 
en plikt til å ta initiativ til at arbeidstakerne velger 
verneombud  og  at  det  etableres  arbeidsmiljøut
valg, og arbeidsgiver må legge forholdene til rette 
for at disse organene kan fungere etter lovens in
tensjoner. Arbeidsgiver skal ikke forholde seg pas
siv til en eventuell manglende interesse eller andre 
forhold som hindrer verneorganene fra å fungere 
slik de er ment, men må aktivt arbeide for å oppnå 
dette. Arbeidsgiver er naturlig nok også forpliktet 
til  å oppfylle egne  forpliktelser  i  samarbeidet,  for 
eksempel med hensyn til informasjon og drøfting. 

Bestemmelsen angir det overordede mål som 
arbeidsgivers innsats skal måles mot, nemlig at ar
beidstakerne kan medvirke i saker som har betyd
ning  for  deres  helse,  arbeidsmiljø  og  sikkerhet. 
Medvirkning innebærer at arbeidstakerne skal ha 
en reell mulighet for å påvirke virksomhetens be
slutninger. For eksempel bør arbeidstakernes re
presentanter  i verneorganene  informeres og kon
sulteres så tidlig at deres synspunkter kan inngå i 
virksomhetens beslutningsgrunnlag. 

12.5.3	 Verneombudet og retten til 
å stanse farlig arbeid 

Verneombudet – § 6–2 

Utvalget ønsker å videreføre verneombudets rolle 
som  arbeidstakernes  representant  i  arbeidsmiljø
saker  og  oppgaven  med  å  kontrollere  at  lovens 
krav  til  arbeidsmiljøet  blir  oppfylt.  Det  tilsiktes 
altså ikke materielle endringer. Utvalget understre
ker at verneombudet ikke har ansvar for at lovens 
krav til arbeidsmiljøet oppfylles, men at dette alene 
er arbeidsgivers ansvar. Om verneombudets opp
gaver heter det i arbeidsmiljøloven § 26 nr. 1 andre 
punktum at verneombudet skal «se til» at virksom
heten er innrettet i henhold til lovens krav og etter 
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§ 26  nr. 2  skal  verneombudet  «påse»  at  nærmere 
angitte  forhold  er  forsvarlig  med  hensyn  til  ar
beidstakernes  sikkerhet, helse og velferd. Særlig 
uttrykket  «se  til»  kan  indikere at  verneombudet 
også har  en plikt  til  å  sørge for  at  arbeidsmiljøet 
faktisk bringes i samsvar med lovens krav. Verne
ombudets plikt strekker seg imidlertid ikke lenger 
enn til å sørge for at tiltak blir tatt opp med arbeids
giver. Det er viktig at det ikke er tvil om ansvarsfor
delingen  mellom  arbeidsgiver  og  verneombudet, 
og  utvalget  foreslår  derfor  at  verneombudets  til
synsfunksjon  i  loven  konsekvent  formuleres  som 
at verneombudet skal «påse» at virksomheten og 
arbeidet er innrettet i samsvar med lovens krav til 
helse, miljø og sikkerhet. Utvalget  ser at også ut
tykket  «påse» kan  reise  spørsmål  om  ansvarsfor
holdene. Det er imidlertid vanskelig å finne et an
net begrep som er mer dekkende  for  innholdet  i 
verneombudets  ansvar.  Utvalget  legger  i  denne 
sammenheng vekt på at begrepet «påse» er vel inn
arbeidet i loven og at det ikke er tilsiktet realitets
endringer i denne sammenheng. 

I flertallets forslag er det i § 6–2 nr. 3 bokstav c 
tatt inn en bestemmelse om at 

«verneombudet skal medvirke under planlegging 
og gjennomføring av tiltak som har betydning for ar
beidsmiljøet, blant annet ved innføring og utøvelse av 
systematisk helse, miljø og sikkerhetsarbeid (intern
kontroll).» 

Arbeidet  med  å  lage  et  velfungerende  intern
kontrollsystem  bør  være  grunnlaget  for  virksom
hetens arbeid med helse,  arbeidsmiljø og  sikker
het. Det er, både av hensyn til internkontrollsyste
mets kvalitet og arbeidstakernes muligheter for å 
påvirke  sitt  eget  arbeidsmiljø,  viktig  at  arbeidsta
kerne  deltar  ved  utviklingen  og oppfølgingen  av 
slike  systemer.  Utvalget  mener  at  dette  arbeidet 
også  bør  være  grunnleggende  i  verneombudets 
virksomhet. Utvalget ønsker derfor å fremheve det 
å bidra til utvikling og oppfølging av internkontroll
systemer, som en særlig viktig og sentral oppgave 
og  et  utgangspunkt  for  verneombudets  arbeid. 
Verneombudet skal delta på alle stadier i arbeidet 
med internkontrollsystemet og kan selv ta initiativ 
på alle stadier. 

Etter utvalgets syn må verneombudenes behov 
for konkret veiledning om sin stilling fremdeles til
legges stor vekt ved  lovens utforming med tanke 
på tilgjengelighet. Loven retter seg på dette punkt 
blant annet mot verneombud i små virksomheter 
der verneombudet ikke har et apparat å støtte seg 
til. Rammedirektivet13 setter videre krav til hvilke 
opplysninger arbeidstakernes særskilt utpekte re
presentanter skal få og når arbeidstakerne eller de
res representanter skal høres. Det foreslås derfor 

at detaljnivået hva angår verneombudets oppgaver 
og  organisering  opprettholdes.  Utvalgets  flertall, 
medlemmene Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, 
Kvam,  Leveraas,  Meyer,  Nygård,  Nymo,  Røine, 
Strøm og Sverdrup Svendsen foreslår likevel at da
gens  bestemmelse  om  arbeidsgivers  plikt  til  å 
melde fra til Arbeidstilsynet om valg av verneom
bud oppheves. Arbeidstilsynet har ikke behov for 
slike meldinger da opplysningene enkelt kan inn
hentes fra virksomheten ved behov. Det foreslås vi
dere  at bestemmelsene  i  arbeidsmiljøloven  § 25 
nr. 1  tredje  og femte  punktum,  nr. 2,  nr. 3  andre 
punktum,  nr. 4 andre  punktum  samt  § 26  nr. 2, 
nr. 4 andre ledd og nr. 5 – 7 flyttes til forskrift. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes mener at verneom
budets oppgaver skal være  lovfestet. Det er også 
viktig at det går klart frem av loven at verneombu
det må tidligere inn i omstillingsprosesser. Inngå
else av arbeidsoppdrag er tatt inn fordi det er viktig 
at verneombudet kan se til at hensynet til arbeids
miljøet  blir  vurdert  for  eksempel  ved anbudsinn
henting m.v. Viktige faktorer i en vurdering her vil 
være hensynet til å forebygge stress og tidspress. 

Verneombudets rett til å stanse farlig arbeid § 6–3 

Utvalget foreslår at dersom verneombudet mener 
at det foreligger en overhengende fare for arbeids
takernes liv eller helse, og faren ikke straks kan av
verges på annen måte, kan han eller hun stanse ar
beidet inntil Arbeidstilsynet har tatt stilling til om 
arbeidet kan fortsette. Bestemmelsen svarer til ar
beidsmiljøloven § 27, og det tilsiktes ingen materi
elle  endringer.  For  å  beskrive  den  fare  som  må 
foreligge  for  at  stansningsretten  skal  inntre,  bru
ker  lovforslaget  imidlertid  begrepet  «overhen
gende  fare»  i  stedet  for «umiddelbar  fare». Dette 
for å bringe begrepsbruken i samsvar med beskri
velsen av vilkåret for Arbeidstilsynets rett til å på
legge stansning av virksomheten og dermed mar
kere at det ikke er noen realitetsforskjell med hen
syn til når verneombudet kan stanse en virksomhet 
og når Arbeidstilsynet kan gjøre det. 

12.5.4	 Særskilte lokale verneombud eller 
samarbeidsorganer og regionale 
verneombud 

Arbeidsmiljøloven § 28 inneholder en hjemmel for 
Kongen til å bestemme at det, når særlige forhold 

13. Rådsdirektiv 89/391/EØF om iverksetting av tiltak som for
bedrer arbeidstakernes sikkerhet og helse på arbeidsplas
sen. 
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gjør det nødvendig, skal være særskilte lokale ar
beidsmiljøutvalg eller verneombud eventuelt regi
onale  verneombuds  eller  arbeidsmiljøutvalgsord
ninger som skal omfatte flere virksomheter innen
for ett  geografisk  område.  Hjemmelen  foreslås  i 
det  vesentlige  videreført  gjennom  lovforslagets 
§ 6–4.  Utvalgets flertall foreslår derimot å oppheve 
bestemmelsen om regionale arbeidsmiljøutvalg da 
den ikke vært benyttet på de drøye 25 år som har 
gått siden loven trådte i kraft. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes savner forslag fra ut
valget som ivaretar arbeidstakerne i små virksom
heter på en bedre måte. Et  stort  antall  arbeidsta
kere jobber i virksomheter med mindre enn ti an
satte. Disse kan avtale andre ordninger enn å ha 
verneombud. En rekke av disse arbeidstakerne be
finner seg i risikobransjer innenfor bygg og anlegg 
og  service  og  tjenesteytende  sektor.  Innenfor 
bygg og anlegg er risikoen særlig knyttet til fysiske 
forhold som skader og ulykker, mens risikoen i de 
andre sektorene er særlig knyttet til psykiske for
hold som vold, ran og trusler fra kunder og klienter 
samt belastningslidelser. 

Disse medlemmene foreslår derfor at det synlig
gjøres i bestemmelsen i punkt 1 at også service og 
tjenestevirksomhet er en risikobransje der  lokale 
verneombud er viktig for å sikre arbeidsmiljøet. 

I  tillegg  viser  disse  medlemmene  til  at  dagens 
ordning med regionale verneombud i bygg og an
leggsbransjen,  som  er  forskriftsfestet  med  hjem
mel i punkt 2  fungerer godt. Tilsvarende ordning 
bør gjøres gjeldende også i service og tjenesteyt
ende sektorer. 

Sverige har hatt regionale verneombudsordnin
ger siden 1949 og den svenske staten har vært ak
tivt med i finansieringen. Ordningene dekker nes
ten alle småforetak i hele landet. I svenske myndig
heters satsning på økt helse i budsjettet for 2003, 
var ett av tiltakene økt støtte til de regionale verne
ombudene. Disse medlemmene mener at Norge bør 
gjøre  noe  tilsvarende og  dermed  sikre  at  alle  ar
beidstakere får muligheten til et fullt forsvarlig ar
beidsmiljø. 

12.5.5	 Plikt til samarbeid om helse, 
miljø og sikkerhetsspørsmål 

Utvalget ser det som riktig at alle større virksomhe
ter fremdeles skal ha et organ som fungerer som et 
forum for samarbeid og medvirkning i virksomhe
tens arbeid med helse, arbeidsmiljø og sikkerhet. 
Det  at  det  finnes  et  utpekt  organ,  sikrer  en  viss 
grad av  organisering,  stabilitet  og  kontinuitet i 
samarbeidet. 

Organet skal ha faste medlemmer som møtes 
for  å  drøfte  arbeidsmiljøforhold,  legge  planer  og 
anbefale  tiltak.  Arbeidsgiver  og  arbeidstakerne 
samt  bedriftshelsetjeneste  og  hovedverneombud, 
skal være representert. 

Reglene i  arbeidsmiljøloven  § 23  om  hvilke 
virksomheter som skal ha et samarbeidsorgan vi
dereføres. 

12.5.6	 Samarbeidets formål 

Formålet med samarbeidsorganets arbeid bør et
ter utvalgets syn være å medvirke til gjennomføring 
av et fullt forsvarlig arbeidsmiljø. Det vises i denne 
forbindelse til at det i de erfaringsinnspill som ut
valget har mottatt gjennomgående uttrykkes en po
sitiv holdning til det å ha et samarbeidsorgan med 
helse, miljø og sikkerhet som sitt arbeidsområde. 

Samarbeidsorganet  bør  etter  utvalgets  syn  ha 
både en rett og en plikt til å medvirke til et fullt for
svarlig arbeidsmiljø. Med rett til medvirkning me
ner utvalget at organet skal ha en reell mulighet for 
å øve innflytelse over virksomhetens beslutninger, 
jf.  her  også  punkt  12.5.2.  om  lovforslagets  § 6–1. 
Dette  innebærer at samarbeidsorganet skal  få  in
formasjon og mulighet for drøftelser på et slikt tids
punkt, med et slikt  innhold og på en slik måte at 
dets  synspunkter  kan  få  betydning  for  arbeidsgi
vers beslutning. Blant annet skal organet ha mulig
het  til  å  uttale  seg  før  arbeidsgiver  tar  en  avgjø
relse. Med drøfting menes at organets medlemmer 
skal  kunne  utveksle  synspunkter  med  sikte  på  å 
komme fram til en enighet om tiltak og virkemid
ler. 

Plikten til å medvirke innebærer på den annen 
side  at  samarbeidsorganet  har  plikt  til  å  benytte 
sine muligheter for påvirkning. Dette innebærer at 
organet og dets medlemmer har plikt til å sette seg 
inn i den informasjon som gis, delta aktivt i drøftel
ser, selv ta temaer opp til diskusjon, foreslå tiltak 
og virkemidler som kan bedre HMSsituasjonen i 
virksomheten og følge opp arbeidsgivers arbeid på 
området. 

Etter arbeidsmiljøloven § 24 nr. 4 har arbeids
miljøutvalget i visse sammenhenger en myndighet 
til  å  fatte  bindende  vedtak  om  arbeidsmiljøtiltak. 
Utvalget  er  kommet  til  at  arbeidsmiljøutvalgets 
vedtakskompetanse  bør  opprettholdes,  dvs  at  ar
beidsmiljøutvalget  kan  fatte  vedtak  innefor  de 
samme rammer som i dag, og at arbeidsgiver og 
Arbeidstilsynet må forholde seg til vedtakene som 
tidligere. 

Det vises til at et godt fungerende vernearbeid 
uansett er avhengig av samarbeid mellom partene. 
Gjennomføring  av  arbeidsmiljøtiltak  mot  arbeids
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givers vilje vil neppe bidra til en positiv utvikling. 
Det vises dessuten til at vedtakskompetansen etter 
gjeldende  bestemmelse  i  arbeidsmiljøloven  er av 
betinget art. Dersom arbeidsgiver ikke bøyer seg 
for et vedtak i arbeidsmiljøutvalget, kan saken fore
legges Arbeidstilsynet. Rammene for Arbeidstilsy
nets avgjørelse vil i et slikt tilfelle ikke være videre 
enn hva tilsynsmyndigheten ellers kan pålegge ar
beidsgiver, dvs. tiltak arbeidsgiver uansett er plik
tig  til  å  iverksette  i  henhold  til  lovens  materielle 
krav. Eventuelle vedtak i arbeidsmiljøutvalg utover 
dette skal ikke opprettholdes av tilsynsmyndighe
ten. 

12.5.7 Etablering av samarbeid ved avtale 

Bakgrunn og overordnede hensyn 

Utvalget ønsker å videreføre den rolle arbeidsmiljø
utvalget etter dagens lovgivning har som forum for 
samarbeid  og medvirkning. Utvalget  mener  imid
lertid  også  å  se  at dagens  ordning  i  praksis  gir 
svært varierende bidrag til virksomhetenes helse, 
miljø og sikkerhetsarbeid og at ordningen i mange 
virksomheter kan forbedres. Utvalget ønsker med 
sine forslag å vitalisere slike arbeidsmiljøutalgs ar
beid, høyne deres status og  legge  forholdene be
dre til rette  for at de  i  fremtiden blir  interessante 
arenaer for samarbeid og diskusjoner om forhold 
som angår arbeidstakernes helse, miljø og sikker
het. 

En endring som innebærer at partene i den en
kelte  virksomhet  i  utgangspunktet  selv  avtaler 
hvor og hvordan samarbeidet skal utøves, er etter 
utvalgets syn et hensiktsmessig  tiltak  for å oppnå 
dette. Dette har sammenheng med at en slik avta
lefrihet legger forholdene bedre til rette for lokale 
løsninger som er bedre tilpasset forholdene i den 
enkelte  virksomhet,  for  eksempel  virksomhetens 
art, organisering, beslutningsstruktur, størrelse og 
kultur. Det er blant annet viktig å hindre at arbeids
miljøutvalgene havner på sidelinjen av beslutnings
prosessene i virksomheten. 

Det synes ikke å være slik at én organisasjons
modell klart peker seg ut som den beste. For ek
sempel viser erfaringer fra både før og etter vedta
kelsen av arbeidsmiljøloven at det å organisere et 
organ som skal behandle helse, miljø og sikker
hetsspørsmål  som  et  organ  atskilt  fra  de  øvrige 
samarbeidsorganer i virksomheten, ofte fører til at 
organets reelle påvirkningskraft reduseres. Orga
net settes da i en mellomposisjon der man på den 
ene side sitter for langt unna driftshverdagen og på 
den annen side ikke er en del av virksomhetens be
sluttende  organer eller  samarbeidsorganer hvor 
kun arbeidsgiver og fagforening møtes. Aktiviteten 

i arbeidsmiljøutvalget kan da lett bli lav og få preg 
av orientering og «sandpåstrøing». Der det finnes 
tariffbaserte organer, vil det ofte være en fordel å 
slå samarbeidsorganet og de tariffbaserte organer 
sammen. På den annen side kan ulike former for in
tegrering av verneorganets og avtalebaserte orga
ners  virksomhet  i  enkelte  sammenhenger  ha  en 
uheldig virkning  i  forhold  til  lovens målsettinger. 
Dette kan føre til at arbeidsmiljøsakene «drukner» 
blant en rekke andre viktige saker og dermed ned
prioriteres.  Dersom  arbeidsmiljøsakene  gjøres  til 
et forhandlingstema risikeres det videre at sakene 
blir  gjenstand  for  «hestehandel»,  at  arbeidsgiver 
og arbeidstakere blir motparter i stedet for å sam
arbeide og at helheten  i arbeidsmiljøarbeidet blir 
skadelidende. 

Det  at ingen  organisasjonsmodell  klart  peker 
seg ut, er etter utvalgets syn også et argument for 
at  loven  ikke bør  fremheve noen  løsning  framfor 
andre, og at retten og plikten til å avtale lokalt til
passede  løsninger derfor bør være dens utgangs
punkt. 

Videre er det etter utvalgets syn sannsynlig at 
parter  som  selv  har  bestemt  hvordan  en  samar
beidsordning skal være, vil føle større eierskap til 
ordningen og dermed engasjere seg mer. 

Nærmere om avtaler etter § 6–7 

Avtalens rammer og innhold 

Lovens utgangspunkt må etter utvalgets  syn såle
des være at arbeidsgiver og arbeidstakerne i den 
enkelte virksomhet selv avtaler i hvilken organisa
torisk  sammenheng  partene  skal  møtes  og  hvor
dan samarbeidet om helse, miljø og sikkerhet skal 
utformes.  Utvalget  ønsker  med  dette  å  skape  en 
større og mer synlig avtalefrihet. Reglene i lovfor
slaget §§ 6–1, 6–5 og 6–6 utgjør likevel en ramme 
for hva partene kan avtale. Avtalen må legge forhol
dene til rette for at arbeidstakerne kan oppfylle sin 
plikt til å medvirke. Videre må avtalen etablere et 
samarbeidsorgan der representanter for arbeidsgi
ver, arbeidstakerne, bedriftshelsetjenesten og ho
vedverneombud/  verneombud  kan  møtes  og 
drøfte forhold som angår helse, miljø og sikkerhet. 
Avtalen må dessuten legge forholdene til rette for 
at samarbeidsorganet kan medvirke til gjennomfø
ringen  av  et  fullt  forsvarlig  arbeidsmiljø  og  nøye 
følge utviklingen i spørsmål som angår arbeidsta
kernes helse, miljø og sikkerhet. 

Selv om partene bør gis stor avtalefrihet mener 
utvalget  likevel  at  loven  bør  fastlegge  noen  ytre 
rammer for hva en avtale om samarbeid skal inne
holde  bestemmelser  om.  Dette  for  å  sikre  at  det 
faktisk etableres et samarbeid og for å sikre at lo



NOU 2004: 5 221 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 12 

vens  intensjoner ivaretas,  jf. avsnittet ovenfor. Ut
valget vil derfor foreslå at det stilles krav til at avta
len skal  inneholde bestemmelser om a) organets 
oppgaver og  myndighet  b)  organiseringen av ar
beidet  c)  valg  eller  utpeking  av  representantene 
(som skal sitte i arbeidsmiljøutvalget) og d) opphør 
og endring av avtalen. Det stilles derimot ikke be
stemte  krav  med hensyn  til  hva  avtalen  skal  be
stemme om disse forholdene ut over de krav som 
følger av reglene i §§ 6–1, 6–5 og 6–6. 

Arbeidstilsynets  alminnelige  kompetanse  til  å 
føre tilsyn og gi pålegg for å sikre at lovens offent
ligrettslige bestemmelser overholdes, gjelder også 
i  forhold  til  bestemmelsene  om  verneombud  og 
samarbeidsorganer. Dette innebærer for eksempel 
at  dersom  et  avtalebasert  samarbeid  i  realiteten 
ikke etableres eller bryter sammen på grunn av for
hold ved avtalen, uenighet om avtalens forståelse 
mv., vil Arbeidstilsynet som ledd i sin ordinære til
synsvirksomhet kunne gi pålegg om opprettelse av 
et lovbasert arbeidsmiljøutvalg. 

Etablering av samarbeid ved avtale – hvem skal 
inngå avtale om arbeidsmiljøutvalg på vegne av 
arbeidstakerne 

Utvalget  antar  at  etableringen av  arbeidsmiljøut
valg i praksis vil skje i to hovedtrinn. Det første trin
net består i at hovedverneombudet og andre repre
sentanter for arbeidstakerne, ofte de  lokale tillits
valgte,  danner  en  avtalepart  som  på  vegne  av 
arbeidstakerne har kompetanse til å forhandle og 
inngå  avtale  med  arbeidsgiver  om  hvordan  den 
fremtidige ordningen med arbeidsmiljøutvalg skal 
være. Det andre trinnet består i at arbeidsgiverens 
og  arbeidstakernes  medlemmer  i  arbeidsmiljøut
valget velges eller utpekes i henhold til de regler 
som er fastsatt i avtalen. Når dette er gjort er sam
arbeidsorganet etablert og kan begynne å arbeide 
i henhold til den framforhandlede avtale. 

Kompetansen til å forhandle og inngå avtale på 
vegne av arbeidstakerne er lagt til hovedverneom
budet og arbeidstakernes representanter i den en
kelte  virksomhet. Forhandlingskompetansen  bør 
tillegges representanter i den enkelte virksomhet 
slik at avtalen kan utformes  i  tråd med deres øn
sker, behov og kunnskap om virksomheten. 

Forslaget om å gjøre hovedverneombudet til en 
obligatorisk  part i  avtalen,  er  først  og  fremst  be
grunnet i et ønske om å løfte fram og synliggjøre 
hovedverneombudets rolle i virksomheten. 

Hovedverneombudet er allerede valgt eller ut
pekt i henhold til de alminnelige regler i forskriften 
om verneombud og arbeidsmiljøutvalg. Lovforsla

gets  utgangspunkt  reiser  imidlertid spørsmål  om 
hvem  som  skal  representere  arbeidstakerne  i  til
legg  til hovedverneombudet  i  forhandlingene om 
en  avtale  og  hvordan disse  representantene  skal 
velges eller utpekes. 

Utpekings eller valgmåten bør på den ene side 
være så rask og enkel som mulig slik at utpekin
gen/valget ikke i seg selv tar for mye forhandlings
vilje, engasjement og tid fra selve avtaleforhandlin
gene og vernesamarbeidet. Partene bør ikke være 
for mange slik at det blir tilnærmet umulig å oppnå 
tilstrekkelig enighet «innad» innen rimelig tid. På 
den annen side vil valget av «forhandlere» ha be
tydning  for  hvordan  samarbeidsordningen  utfor
mes. Skal den endelige avtalen om arbeidsmiljøut
valget ha troverdighet og bidra til engasjement, må 
de aktuelle representantene ha tillit blant arbeids
takerne. Det er derfor viktig at arbeidstakerne som 
skal inngå avtalen er representative for arbeidsta
kerne,  og  at  valg/utpekingsordningen  oppleves 
som rettferdig. 

Utvalget er av den oppfatning at loven bør inne
holde bestemmelser om krav til representativitet. 
Dersom loven  ikke regulerer dette overhodet, vil 
det for det første kunne reises spørsmål om samt
lige arbeidstakere må være representert i en avtale 
med den konsekvens at for eksempel en liten grup
pering arbeidstakere kan blokkere en avtale. Mot
satt, dersom loven ikke stiller nærmere krav, vil en 
liten gruppe arbeidstakere kunne inngå avtale med 
arbeidsgiver, selv om et stort flertall av arbeidsta
kerne ønsker en annen løsning. Etter utvalgets vur
dering og forslag er ingen av de beskrevne situa
sjoner ønskelig og heller ikke i tråd med intensjo
nen  bak  avtaleadgangen.  Selv  om  det  må  være 
grunn til å tro at både arbeidsgiver og hovedverne
ombudet vil se hen til hvorvidt en avtale har trover
dighet blant arbeidstakerne, mener utvalget at det 
er  riktig  at  også den/de  som  inngår  avtalen  på 
vegne av arbeidstakerne, har et  slik krav på seg. 
Utvalget vil på denne bakgrunn foreslå en regel om 
at  arbeidstakernes  representanter  (den/de  som 
skal inngå avtale om samarbeid) er representativ, 
og at den/de som får  flest stemmer velges. Etter 
utvalgets vurdering og forslag er et alminnelig fler
tallsvalg en enkel regel, den sikrer tilstrekkelig re
presentativitet  samtidig  som  en  unngår  at  små 
grupperinger kan blokkere en avtale som et flertall 
av  arbeidstakerne  ønsker.  Der  partene  lokalt  er 
enige om det, bør det imidlertid åpnes for at fagfo
rening(er)  som  til  sammen organiserer et  flertall 
av arbeidstakerne, kan utpeke arbeidstakernes re
presentanter. I mange tilfeller vil en slik utpeking 
oppleves som enklere, rent praktisk, enn et valg og 
representativiteten er fortsatt sikret. 
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Hvorvidt  en  avtale  om  arbeidsmiljøutvalg  vil 
være å anse som en tariffavtale vil bero på en kon
kret fortolkning av avtalen, etter bestemmelsene i 
arbeidstvistloven og tjenestetvistloven. 

12.5.8	 Arbeidsmiljøutvalgets oppgaver 
og organisering der avtale ikke 
er inngått 

Generelt 

Dersom det ikke er inngått avtale om samarbeid, 
vil partenes samarbeid måtte innrettes slik det fast
settes i lov og forskrift, jf. lovforslagets § 6–8. Den 
lovbaserte  ordning  vil  således  gjelde  der  partene 
enten  ikke har ønsket å avtale noe eller  ikke har 
klart  å  bli  enige.  Dette  innebærer  at  samarbeids
ordningen bare vil avtalereguleres der begge par
ter ser seg tjent med avtalen. Dersom dette ikke er 
tilfelle,  eksempelvis  fordi  den  ene  part  mener  at 
den  lovfestede  ordningen fungerer  godt  nok,  vil 
samarbeidet  reguleres  omtrent  på  samme  måte 
som etter dagens regler om arbeidsmiljøutvalg. Ut
valget forutsetter at dagens regler i arbeidsmiljølo
ven med tilhørende forskrift videreføres. 

Opphevelse av rapporteringsplikter 

Med bakgrunn i ønsket om å forenkle og rydde opp 
i dagens lovverk, foreslås det at bestemmelsen om 
arbeidsgivers plikt til å rapportere til Arbeidstilsy
net om valg av arbeidsmiljøutvalg oppheves. 

I virksomheter som har arbeidsmiljøutvalg, vil 
arbeidsmiljøutvalgets aktivitet være en sentral del 
av  virksomhetens  systematiske  helse,  miljø  og 
sikkerhetsarbeid, både som en del av dets materi
elle innhold og som en overvåker av HMSarbeidet, 
se  lovutkastet  § 6–8  som  blant  annet  uttrykkelig 
slår fast at AMU «skal følge hvordan det systema
tiske helse miljø og sikkerhetsarbeidet fungerer» 
Utvalget vil i denne forbindelse peke på at en skrift
lig  oversikt  over  arbeidsmiljøutvalgets  aktiviteter 
naturlig vil inngå i arbeidsgivers HMSdokumenta
sjon, se HMS forskriften § 5 om krav til skriftlig do
kumentasjon samt til utvalgets merknader til § 3–1 
i innstillingens kapittel 23. 

Utvalget mener derfor at det ikke er nødvendig 
å opprettholde kravet om arbeidsmiljøutvalgets år
lige rapportering om sin virksomhet. I den grad Ar
beidstilsynet  har  behov  for  opplysninger  kan  de 
innhentes.  Arbeidsmiljøutvalgets  rapport  kan  ha 
en viktig funksjon som opplysningskilde for de sty
rende organer. Styret kan imidlertid pålegge virk
somheten å fremskaffe slike opplysninger uavhen
gig av loven. Informasjonsbehovet til arbeidstaker
nes  organisasjoner  skal ivaretas  gjennom  deres 

deltakelse  i  arbeidsmiljøutvalget,  i  det  systema
tiske helse, miljø og sikkerhetsarbeidet mv. 

12.5.9	 Verneorganisasjonens rolle i saker 
om det ytre miljø 

Utvalget er i mandatet bedt om å vurdere hva som 
skal  være  verneorganisasjonens  rolle  i  saker  om 
det  ytre  miljø.  Utvalget  forstår  saker  om  det  ytre 
miljø som saker som angår virksomhetens bruk av 
og påvirkning på naturressursene. 

I  dagens  regelverk  er  verneorganisasjonens 
plikter etter arbeidsmiljøloven knyttet til arbeidsta
kernes  helse,  arbeidsmiljø  og  sikkerhet.  Utvalget 
har vurdert spørsmålet om å inkludere saker som 
angår det ytre miljø. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
er kommet til at en slik utvidelse av verneorganisa
sjonens rolle krever en mer  inngående utredning 
enn det utvalget har hatt mulighet for å gjennom
føre og ønsker ikke å foreslå at loven skal påby at 
saker  som  angår  ytre  miljø  skal  inkluderes  blant 
verneorganisasjonens  arbeidsoppgaver.  Det  bør 
imidlertid være adgang til å avtale dette. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes beklager at utvalget 
ikke har tatt seg tid til å utrede mandatpunktet om 
verneombudets oppgaver og ytre miljø. 

12.5.10 Opplæring 

Utvalget  legger  vekt  på  at  grunnopplæring  i  ar
beidsmiljø er et viktig virkemiddel for å oppnå be
dre arbeidsmiljø i virksomhetene. Arbeidsmiljølo
ven § 29 nr. 2 stiller, sammen med forskriften om 
verneombud og arbeidsmiljøutvalg, krav til at ver
neombud  og  medlemmer  av  arbeidsmiljøutvalg 
skal gjennomføre grunnopplæring. 

I virksomheter  med  færre  enn  ti  ansatte kan 
partene avtale en annen ordning enn verneombud, 
inkludert å  ikke ha verneombud. Om lag 120 000 
virksomheter har under ti ansatte. I en kartlegging 
og  vurdering  av  opplæringstilbud  innen  helse, 
miljø og sikkerhet gjennomført på vegne av utval
get ble det pekt på at det er grunn til å tro at en be
tydelig andel av disse ikke har valgt verneombud 
eller avtalt ordninger der en representant for de an
satte får opplæring i tråd med kravene i loven. 

Utvalget har i den sammenheng vurdert om det 
er riktig å stille krav til opplæring også til virksom
heter  som  avtaler  andre  løsninger  enn verneom
bud. Utvalget har lagt vekt på at det er viktig å be
holde  fleksibiliteten  i  dagens  regelverk  som  gir 
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små  virksomheter  mulighet  til  å  tilpasse  ordnin
gene til egne behov. Utvalget har derfor ikke fun
net det  riktig  å  snevre  inn  muligheten  for  tilpas
sede løsninger for virksomheter med færre enn ti 
ansatte. 

Det er uansett arbeidsgiver som har ansvar for 
at virksomheten har et fullt forsvarlig arbeidsmiljø. 
For å oppnå dette kreves det at virksomhetens le
dere har kunnskap om hvilke krav som gjelder, hva 
som skal til for å få et godt arbeidsmiljø og hvordan 
det skal arbeides systematisk med helse, miljø og 
sikkerhet i virksomheten. 

Utvalget  vil derfor  foreslå at det  i  loven stilles 
krav om at arbeidsgivere gjennomgår opplæring i 
helse, miljø og sikkerhetsarbeid. Det bør videre 
fremgå av loven at opplæringen så langt som mulig 
bør gis samlet for arbeidsgiver og arbeidstakers re
presentanter.  Kartleggingen  av  opplæringstilbud 
viste  at  det  ble  oppfattet  som  viktig  at  ledere  i 
større  grad deltar i  opplæring  sammen  med  sine 
verneombud. Dette kan ifølge undersøkelsen gi en 
stor forbedring i nytteverdi av kursene ved at både 
verneombud  og  leder  vil  ha  felles  forståelse  for 
sentrale problemstillinger og arbeidsmetoder. 

Det er imidlertid flere forhold som tilsier at det 
for arbeidsgivere generelt bør gjelde en noe mer 
fleksibel ordning enn den som i dag gjelder for ver
neombud og medlemmer av arbeidsmiljøutvalg, jf. 
arbeidsmiljøloven § 29. 

Utvalget legger vekt på at en mer tilpasset opp
læring kan bidra til deltakelse fra ulike grupper av 
ledere. Innholdet på kursene styres allerede i stor 
grad av deltakerne som en følge av de pedagogiske 
prinsippene  kursene  drives etter  i  dag, og  det er 
ofte slik at bransjene selv er de beste til å velge ut 
egne  sentrale  problemstillinger. Utvalgets  flertall, 
medlemmene Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, 
Kvam,  Leveraas,  Meyer,  Nygård,  Nymo,  Røine, 
Strøm og Sverdrup Svendsen legger derfor til grunn 
at et sentralt fastsatt timetall ikke nødvendigvis er 
verken ønskelig eller nødvendig for å sikre delta
kelse  fra  ledere. Hensikten med  flertallets  forslag 
er å tydeliggjøre forventningen om at ledere i virk
somheter skal ha kunnskap om grunnprinsippene 
i systematisk helse, miljø og sikkerhetsarbeid og 
om arbeidsmiljøloven. En slik opplæring må kunne 
gjennomføres på en måte som er tilpasset virksom
heten, og den enkelte leders arbeidssituasjon. Det 
bør derfor etter flertallets syn presiseres i forskrift 
at bestemmelsen  i  lovforslagets § 6–10  ikke  inne
bærer et krav om et bestemt antall timer med opp
læring. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes understreker at be
stemmelsen innebærer at arbeidsgiver har en selv

stendig plikt til å skaffe seg tilstrekkelig kunnskap 
om helse, miljø og sikkerhetsspørsmål. Etter min
dretallets oppfatning vil dette kreve at omfanget av 
opplæringen minst  er  tilsvarende  den  som  gis  til 
medlemmene i arbeidsmiljøutvalg og verneombu
det. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes foreslår en bestem
melse  som  i  hovedsak bygger  på  gjeldende  § 29 
(Andre bestemmelser). 

Mindretallet vil fremheve viktigheten av at om
fanget av opplæringen, også når det gjelder timean
tall, må være så vid at den fanger opp arbeidslivets 
grunnleggende  utfordringer når  det  gjelder  fy
siske/kjemiske,  psykososiale  og  ytre  miljøfakto
rer. Utvalget selv understreker dette ved å foreslå 
nye og omfattende krav til systematisk helse, miljø 
og sikkerhet, noe  som etter mindretallets oppfat
ning vil kreve minimum 40 timers grunnleggende 
opplæring. 

Disse medlemmene mener det er viktig å styrke 
samarbeidet mellom  verneombud  og  tillitsvalgte 
og ønsker derfor å opprettholde bestemmelsen om 
at verneombud og medlemmer av arbeidsmiljøut
valg har rett til å ta den nødvendig opplæring ved 
kurs som arbeidstakernes organisasjoner arrange
rer. 

Disse medlemmene mener videre at det er viktig 
at bestemmelsen om overtidsgodtgjørelse for ver
neombud klart må fremkomme i lovteksten. 

12.6 Særmerknad 

Medlemmene  Andreassen,  Bjergene,  Haaland  og 
Sundnes mener  at  Arbeidsmiljøloven  står  sterkt  i 
Norge noe som blant annet bekreftes i Maktutred
ningens  eliteundersøkelse  fra  2002.  Undersøkel
sen viser at 86 % av lederne er helt eller delvis enig 
i påstanden om at arbeidsmiljøloven har stort sett 
vært  meget  gunstig  for  utviklingen  av  norsk  ar
beidsliv og ni av ti ledere mener bedriftsdemokrati 
er en fordel. 

Det følger av dette at arbeidsmiljøloven av 1977 
har vært en bærekraftig lov, som har hatt stor be
tydning for demokratiseringen av arbeidslivet. 

Disse  medlemmene  beklager  at  utvalget  ikke 
har  hatt  tid  til  å  utrede  hvordan  de  ulike  ordnin
gene faktisk virker i praksis, for eksempel hvordan 
arbeidsgivere og ledere på ulike nivåer fungerer i 
forhold  til  lovens  målsetting.  LO’s  representant i 
utvalget ba om dette i sitt notat av 18.08.02. 

Disse medlemmer legger imidlertid til grunn at 
nye  og  hardere  krav  til  effektivisering  og  inntje
ning  øker omstillingstakten  og  fører  til  at  stadig 
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flere arbeidstakere  ikke makter presset og støtes 
ut av arbeidslivet. Dette nødvendiggjør gode om
stillings  prosesser  med  bred  medvirkning,  hvor 
arbeidsmiljøutvalg og verneombudet kommer tid
lig  inn  i prosessen, slik at de kan bidra  til å  fore
bygge utstøting, sikre at hensynet til helse og ar
beidsmiljø  blir ivaretatt  og  vitalisere  vernesamar
beidet. 

Disse  medlemmer  legger  som  resten  av  utval
get, til grunn at en ny metode for etablering av ar
beidsmiljøutvalgene  kan  gi  et  vitalisert  vernear
beid. Vi finner det imidlertid hensiktsmessig å vise 
til  Arbeidsmiljølovutvalget  (NOU  1992:  20)  hvor 
det ble gitt uttrykk for følgende: 

«At  gjennomgangen  i  kapittel  10.3  har  vist  er 
det er betydelige forskjeller mellom virksomhe
ter  i  arbeidsmiljøarbeidet,  noe  som  vanskelig 
kan forklares ut fra ulikheter i den formelle or
ganiseringen  av  vernearbeidet.  Utvalget  ser 
dette som uttrykk for at andre forhold enn valg 
av  organisasjonsmodell  er  utslagsgivende  for 
hvilke resultater om oppnås.» 

Disse medlemmene mener at økt kunnskap og  til
strekkelig  tid er av  avgjørende  betydning  for  at 
disse ordningene skal fungere. 

Verneombudets rolle må imidlertid også frem
heves og styrkes både med hensyn til  innflytelse 
og  kompetanseutvikling.  Verneombudene  må 
dessuten  ikke  komme  dårligere  ut  enn  andre  ar
beidstakere  når vernearbeidet  foregår utover  al
minnelig  arbeidstid.  Disse  medlemmer  vil  derfor 
foreslå  regler  som  kan  opprettholde  og  forbedre 
verneombudenes innflytelse og arbeidsvilkår. 

Disse medlemmene understreker  i denne sam
menheng verdien av å bygge videre på dagens ord
ninger og system der forutsigbarhet, rettigheter og 
plikter  for  både  arbeidsgiver  og  arbeidstakernes 
representanter tydelig er angitt i lov og forskrift. 

Plikt til samarbeid om helse, miljø og 
sikkerhetsspørsmål 

Medlemmene  Andreassen,  Bjergene,  Haaland  og 
Sundnes mener sterke grunner taler for å bygge vi
dere  på gjeldende  rett  der  virksomheten  uansett 
størrelse  og  organisasjonsform må  ha  et  sentralt 
samarbeidsorgan/arbeidsmiljøutvalg med  koordi
nerende funksjoner. Det vises særlig til Borgarting 
lagmannsretts  dom  av  15. desember 2000  (Oslo 
kommune). Dette er ikke til hinder for at det i til
legg etableres samarbeid på andre nivåer,  for ek
sempel avdelinger eller divisjoner. Det er i alles in
teresse at samarbeidet mest mulig reflekterer den 
faktiske  organisasjons  og  styringsstruktur  både 

lokalt og sentralt, men uten å svekke den ansvarlig
gjøring et sentralt utvalg medfører for arbeidsgiver 
og, ikke minst den forutsigbarhet en rapport fra ett 
utvalg gir blant annet styrende organer i deres ar
beid og ansvar for arbeidsmiljøforholdene i selska
pet og dets årsberetning m.v. 

Det vises for øvrig til mindretallets merknad un
der punkt 10.7.1. 

12.7 Informasjon og drøfting 

12.7.1	 EUdirektivet om informasjon 
og konsultasjon 

EUs direktiv om informasjon og konsultasjon ble 
vedtatt 11. mars 2002.14 Implementeringsfristen er 
23. mars 2005. Direktivet er innlemmet i EØSavta
len. 

Ifølge direktivets fortale er informasjon og kon
sultasjon av de ansatte en  forutsetning  for at om
struktureringer og tilpasninger til fremtidens øko
nomiske  vilkår  kan  lykkes.  Dialogen  mellom  ar
beidsgivere og arbeidstakere bør  ta  i betraktning 
også de  økonomiske  sidene  ved  beslutninger  i 
virksomhetene, og  bidra  til  å  foregripe  sysselset
tingsutviklingen og forebygge risiko i virksomhe
ten. Det vises til at andre regler i stor grad dreier 
seg om hvordan endringsprosesser behandles i et
terkant. 

På denne  bakgrunn  fastsetter  direktivet  mini
mumskrav  for  informasjon og konsultasjon av de 
ansatte.  Direktivets  regler  danner  en  generell 
ramme for informasjon og konsultasjon mellom ar
beidsgivere  og  arbeidstakernes  representanter. 
Staten har plikt til å fastsette prinsipper, definisjo
ner og vilkår for informasjon og konsultasjon. Ar
beidstakerne utøver retten til informasjon og kon
sultasjon gjennom sine representanter. 

Reglene  skal  etter  statenes  eget  valg  omfatte 
virksomheter med mer enn 50 ansatte, eller forret
ningssteder,  avdelinger  e.l.  med  mer  enn 
20 ansatte. 

Direktivet  fastslår  at  arbeidstakerne  gjennom 
deres representanter skal informeres og konsulte
res om 
–	 den  seneste  og  forventede  økonomiske  utvik

lingen i virksomheten, 
–	 bemanningssituasjonen i virksomheten og den 

sannsynlige utviklingen av denne, samt 
–	 beslutninger som kan føre til vesentlige endrin

ger av ansettelsesforholdene eller den måte ar
beidet er organisert på. 

14. Rådsdirektiv 2002/14/EF. 
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Informasjonen skal gis på en slik måte at arbeidsta
kerrepresentantene har mulighet til å gå inn i pro
blemstillingene  og  eventuelt  forberede  en  utta
lelse. Informasjonen skal således gis på et slikt tids
punkt  at  det  blir  reell  mulighet  for  konsultasjon. 
Dessuten skal de ansattes  representanter ha mu
lighet til å møte ledelsen. Når det gjelder informa
sjon og konsultasjon om beslutninger som nevnt i 
det siste punktet i opplistingen ovenfor, er hensik
ten å nå fram til en avtale. 

Direktivet sier ellers  ikke noe om hvordan in
formasjonen og konsultasjonen i praksis skal gjen
nomføres. Rammene fastlegges i det enkelte land 
på bakgrunn av gjeldende praksis mv. 

Direktivet åpner for at arbeidslivets parter kan 
inngå avtaler om andre prosedyrer for hvordan de 
ansatte skal  informeres og konsulteres samt hvil
ken informasjon som skal gis og hva det skal kon
sulteres om. 

Direktivet har regler om fortrolig  informasjon 
og taushetsplikt. De opplysninger som virksomhe
ten  gir  fra  seg  som  fortrolige  må  som  utgangs
punkt ikke gis videre. I visse tilfeller kan virksom
heten holde tilbake opplysninger dersom de er av 
en slik karakter at de alvorlig vil påvirke eller skade 
virksomheten eller driften av denne. 

Direktivet  fastlegger minimumskrav  for  infor
masjon og konsultasjon av arbeidstakerne. Det be
tyr at de enkelte land kan fastsette bestemmelser 
som er gunstigere for arbeidstakerne enn det som 
går fram av direktivet. 

Regler om informasjon og konsultasjon i andre 
direktiver  skal  ikke  berøres  av  dette  direktivet, 
men  fungerer  som  mer  detaljerte  særregler  som 
skal gå foran de generelle reglene. De direktivene 
det er tale om er direktivet om masseoppsigelser,15 

direktivet om virksomhetsoverdragelse16 samt di
rektivene  om  europeiske  samarbeidsutvalg.17 

Disse direktivene er implementert i norsk rett i ar
beidsmiljøloven  § 56 A og §  73 E samt gjennom lov  
om allmenngjøring av tariffavtaler. 

Direktivet begrenser heller  ikke arbeidstaker
nes rett etter andre regler om informasjon, konsul
tasjon og medbestemmelse på nasjonalt nivå. 

Det skal fastsettes administrative eller rettslige 
prosedyrer i tilfelle direktivets bestemmelser ikke 
overholdes. Prosedyrene skal sikre effektiv hånd
heving og effektive sanksjoner. 

15. Rådsdirektiv 98/59/EF. 
16. Rådsdirektiv 2001/23/EF. 
17. Rådsdirektivene 94/45/EF og 97/74/EF. 

12.7.2 Utvalgets vurderinger 

Utvalget tar utgangspunkt i at Norge etter EØSav
talen er forpliktet til å implementere EUdirektivet 
om informasjon og konsultasjon. Dette er bakgrun
nen for at utvalget har vurdert lovfesting av gene
relle  regler om  informasjon og  konsultasjon.  Vi
dere legger utvalget til grunn at partene i utstrakt 
grad allerede har avtaler om informasjon og kon
sultasjon.  Lovfesting  av  regler  på  dette  området 
bør i størst mulig grad legge til rette for å videre
føre de løsninger som partene har kommet fram til. 

Terminologi 

Direktivet pålegger  staten å sikre arbeidstakerne 
en rett til informasjon og konsultasjon. En slik rett 
må nødvendigvis korrespondere med en plikt  for 
arbeidsgiver.  Utvalget foreslår  at  direktivets  krav 
lovfestes som en plikt for arbeidsgiver. 

Videre  mener  utvalget  at  uttrykket  «drøfting» 
bør benyttes  i stedet  for «konsultasjon» som bru
kes  i direktivet. Disse uttrykkene har samme be
tydning.  Drøfting  er  imidlertid  et  mer  alminnelig 
norsk  ord.  Uttrykket  «drøfting»  brukes  også  i 
samme betydning i andre bestemmelser i loven, jf. 
forslag til § 6–5, § 15–1 og § 16–5. 

Uttrykket  «drøfting»  skal  altså  forstås  som 
«meningsutveksling og opprettelse av dialog mel
lom  arbeidstakerrepresentantene  og  arbeidsgive
ren», jf. direktivets artikkel 2 bokstav g). Det vises 
også til hovedavtalen mellom LONHO § 9–6, som 
benytter dette begrepet. 

Anvendelsesområdet 

Etter  direktivet  artikkel 3  skal  reglene  få anven
delse  på  virksomheter  som  sysselsetter  minst 
50 arbeidstakere  eller  for  forretningssteder  som 
sysselsetter  minst  20 arbeidstakere.  Staten kan 
velge mellom disse alternativene. I direktivets for
tale understrekes viktigheten av blant annet å ikke 
pålegge administrative, finansielle og rettslige byr
der som vil hemme opprettelsen og utviklingen av 
små  og mellomstore  virksomheter.  En  lavere 
grense vil kunne medføre økte administrative byr
der på virksomheter der informasjon og drøftelser 
allerede fungerer på en tilfredsstillende måte. 

Utvalget  foreslår at reglene  får anvendelse  for 
virksomheter  som  jevnlig  sysselsetter  minst 
50 ansatte. Dette tilsvarer det som i dag gjelder for 
arbeidsmiljøutvalg  og  som  utvalget  foreslår skal 
gjelde for samarbeidsorganet. Både heltidsansatte 
og deltidsansatte bør regnes med. Nærmere regler 
om beregningen av antall sysselsatte, bør  fastset
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tes i forskrift og samordnes med regler om anven
delsesområdet for plikt til samarbeidsorgan og ar
beidstakerrepresentasjon. 

Direktivet gjelder næringsvirksomhet, uavhen
gig av om målet for virksomheten er gevinst eller 
ikke. Utvalget legger til grunn at dette skal fortol
kes på samme måte som den tilsvarende definisjo
nen i virksomhetsoverdragelsesdirektivet. Oppga
ver  som  hovedsakelig  innebærer  utøvelse  av  of
fentlig myndighet eller rene forvaltningsoppgaver 
faller utenfor virksomhetsoverdragelsesdirektivets 
anvendelsesområde, se kapittel 16. 

Utvalget  foreslår likevel at det  ikke avgrenses 
mot forvaltningsvirksomhet. På denne måten unn
gås  vanskelige  avgrensningsproblemer.  Arbeids
miljølovens regler om informasjon og drøfting bør 
ha  samme  anvendelsesområde  som  arbeidsmiljø
loven ellers. Dette er det samme som gjelder for ar
beidsmiljølovens  regler  om  virksomhetsoverdra
gelse. Retten til å bli informert og tatt med på drøf
tinger er et viktig prinsipp som bør gjelde offentlig 
ansatte så vel som privat ansatte. Ansatte i virksom
heter som utøver  forvaltningsmyndighet har alle
rede denne retten gjennom tariffavtaler. Spørsmå
let om informasjon og konsultasjon i forvaltnings
virksomheter,  må  ses  i  lys  av  at  utvalget  foreslår 
fleksible  regler  for  gjennomføringen  av plikten. 
Hvordan  plikten  til  informasjon  og  konsultasjon 
konkret  skal  gjennomføres,  vil  etter  forslaget  av
henge av beslutningens karakter og ellers måten 
staten  og  kommuner  blir  styrt  på.  Dette  gjelder 
blant annet tidspunktet for når de ansatte kan få in
formasjon.  Offentlig  virksomhet  styres  i  utstrakt 
grad  gjennom  politiske  organer  og  vedtak.  Nor
malt vil beslutningene i offentlige organer tas i et
terkant  av  en  åpen  politisk  prosess,  som  det  vil 
være naturlig å gjøre de ansatte kjent med. I andre 
tilfeller kan plikten til informasjon og konsultasjon 
bli aktuell  i og med beslutningen i politiske orga
ner. Det kan for eksempel i et kommunestyre frem
komme  benkeforslag  som  administrasjonen  ikke 
har utredet eller forberedt. I disse tilfellene vil det 
ikke være mulig å informere om beslutningen og 
drøfte denne med de ansattes representanter i for
kant av avstemmingen. Det kommunale styresys
tem medfører at det vil bli stemt over benkeforsla
get uten forutgående informasjon og drøfting med 
arbeidstakernes  representanter.  Dette  vil  ikke 
være i strid med reglene om informasjon og drøf
ting. 

Adgang til avvikende tariffavtaler 

Det  fremheves  i direktivets  fortale at partene bør 
ha stor frihet til å komme fram til løsninger som er 

passende  i  forhold  til deres behov og ønsker. Di
rektivet åpner således for at det inngås tariffavtaler 
som avviker fra de nærmere reglene for gjennom
føringen  av  informasjon  og  drøfting,  jf.  artikkel 1 
nr. 3 og artikkel 5 samt fortalen punkt 23. 

Utvalget  foreslår at det skal være adgang  til å 
fravike bestemmelsene om gjennomføringsmåten 
og om fortrolige opplysninger ved tariffavtale. 

Tariffavtalene må i alle tilfeller ivareta de mål og 
prinsipper  som  følger  av  artikkel 1.  Reglene  må 
derfor  ivareta arbeidstakernes rett  til  informasjon 
og konsultasjon om spørsmål av betydning for ar
beidsforholdene. Dette stiller visse minstekrav  til 
innhold,  tidspunkt  og  måten  informasjonen  og 
drøftingen gjennomføres på. Retten til informasjon 
og drøfting kan med andre ord ikke beskjæres slik 
at det ikke lenger er noen realitet i retten. Det som 
på denne bakgrunn utgjør kjernen av arbeidsgivers 
plikt er ikke definert i direktivet. Utvalget har heller 
ikke  tatt  sikte  på  å  presisere  disse  kravene,  men 
legger til grunn at kravene i artikkel 4 må være vei
ledende med hensyn til nivået og at avvikende re
gler  må  i  utgangspunktet  ivareta  hensynet  til  ar
beidstaker i tilsvarende grad. Det vises for øvrig til 
at partene har vært enige om at direktiver ikke leg
ger noen begrensninger på hovedavtalen mellom 
LONHO sin informasjonsplikt. 

Krav til gjennomføringsmåten 

Direktivet har i artikkel 4 regler om hva og på hvil
ken  måte  informasjonen  og  drøftingen  skal  skje. 
Utvalget foreslår at det tas inn en lovtekst som lig
ger tett opp mot direktivets ordlyd. 

Reglene i direktivet gir rammer for hvordan in
formasjonen og drøftingen konkret skal gjennom
føres. Gjennomføringen vil således kunne tilpasses 
hva slags informasjon og hva slags virksomhet det 
er tale om. Utvalget forutsetter at det vil bli gitt ut
fyllende tariffavtaler der det er behov for det. 

Partene vil få et stort handlingsrom også innen
for rammen av disse reglene. Det kan da spørres 
om det er behov for en adgang til å fravike reglene 
ved  tariffavtaler.  Utvalget  legger  imidlertid  til 
grunn at det ikke kan utelukkes at partene kan se 
seg tjent med avvikende løsninger. Dette er også 
hva det legges opp til i EUdirektivet. 

Lovfesting vil  likevel ha betydning  fordi disse 
reglene er de som vil gjelde hvis partene  ikke er 
kommet til enighet. De prinsippene som er lovfes
tet  vil  danne  et  bakteppe  og  et  utgangspunkt  for 
forhandlingene mellom partene. Reglene vil gjelde 
så  langt  ikke noe annet  følger av  tariffavtale. Det 
må derfor kunne  forutsettes  at  arbeidstakersiden 
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ikke vil inngå avtaler som totalt sett stiller dem sva
kere enn lovens løsning. 

Utvalget foreslår at det i tillegg til direktivets re
gler, tas inn et krav om at informasjon og drøfting 
om  sysselsettingssituasjonen og  om  beslutninger 
om arbeidsorganisering og ansettelsesforhold skal 
skje «så tidlig som mulig». Dette er i samsvar med 
den ordlyd som er vanlig  innenfor den kollektive 
arbeidsretten og som partene derfor er vant med å 
forholde seg til. Informasjon om virksomhetens ak
tuelle og forventede utvikling, bør derimot skje på 
«et passende tidspunkt». Utvalget foreslår et annet 
tidspunkt  i  disse  tilfellene  fordi  informasjonste
maet er av en slik art at det ikke direkte vedrører 
virksomhetens  sysselsettingssituasjon.  Dette kan 
for eksempel være informasjon om bedriftens re
sultat  for  første kvartal. Slik  informasjon er av en 
slik karakter at det ikke er nødvendig at den vide
reformidles tidligst mulig. Det bør således være et 
visst rom for å velge et senere egnet tidspunkt. 

Utvalget  foreslår  at  reglene  om  gjennomfø
ringsmåten  skal  kunne  fravikes  ved  tariffavtale. 
Det vises til drøftelsen ovenfor. 

Fortrolige opplysninger 

Det følger av artikkel 6 og fortalen punktene 24–26 
at arbeidsgiver bør ha adgang til å pålegge arbeids
takerrepresentantene og deres rådgivere taushets
plikt om fortrolige opplysninger. Arbeidsgiver bør 
også i særlige tilfeller ha rett til å unnlate å infor
mere og drøfte når dette vil være til stor skade for 
virksomheten. 

Direktivet bestemmer at det skal fastsettes re
gler om  taushetsplikt og adgang  til  å holde  igjen 
opplysninger. Det skal fastsettes hvilke vilkår som 
skal gjelde for å kunne pålegge taushetsplikt eller 
holde igjen opplysninger. Disse må være i samsvar 
med direktivets krav. 

Utvalget foreslår at det lovfestes at arbeidsgiver 
kan  pålegge  arbeidstakernes  representanter  og 
eventuelle  rådgivere  taushetsplikt  dersom  virk
somhetens behov tilsier at bestemte opplysninger 
ikke bør gis videre, og at arbeidsgiver i særlige til
feller kan unnlate å gi informasjon eller gjennom
føre drøfting dersom det på det aktuelle tidspunk
tet  åpenbart  vil  være  til  betydelig  skade  for  virk
somheten at opplysningene blir kjent. 

Utvalget foreslår at  reglene om fortrolige opp
lysninger skal kunne fravikes ved tariffavtale. Det 
vises til drøftelsen ovenfor. 

Håndheving 

EUdirektivet  artikkel  8  stiller  krav om  passende 
tiltak dersom arbeidsgiver eller arbeidstakerepre
sentantene  ikke  etterkommer  direktivet.  Direkti
vet åpner  for  løsninger som er  tilpasset de nasjo
nale systemer og praksis mellom partene i arbeids
livet. Det stilles likevel krav om forvaltningsmessig 
behandling  eller  domstolsbehandling.  Det  skal 
også fastsettes passende sanksjoner som skal være 
effektive, stå i forhold til overtredelsen og virke av
skrekkende. 

Det kan vises til at i forhold til dagens regler om 
arbeidsmiljøutvalg og forslaget om samarbeidsor
gan,  vil  Arbeidstilsynets  alminnelige  tilsynsvirk
somhet gjelde. Ved implementeringen av de andre 
direktivene  om informasjon  og  konsultasjon,  har 
en  ikke vedtatt  særlige håndhevingsmekanismer. 
Departementet har under tvil antatt at regelen om 
informasjon og drøfting ved masseoppsigelser i ar
beidsmiljøloven § 56 A har offentligrettslig karak
ter og at den derfor kan håndheves av Arbeidstilsy
net. Det samme må antas å gjelde for bestemmel
sen  om  informasjon  og  konsultasjon  ved 
virksomhetsoverdragelser i § 73 E. 

Utvalget har på denne bakgrunn vurdert hvor
dan  bestemmelsene  om  informasjon  og  drøfting 
skal håndheves. Utvalget har vurdert om Arbeids
tilsynet skal  få kompetanse til å føre tilsyn, gi på
legg  og  eventuelt  ilegge  tvangsmulkt.  Alternativt 
har utvalget vurdert om konkrete tvister om infor
masjon og drøfting skal kunne avgjøres av  tviste
løsningsnemnda som utvalget  foreslår å opprette, 
se kapittel 20. 

Utvalget legger til grunn at arbeidslivets parter 
uansett vil få en sentral rolle i håndhevingen, da det 
er grunn til å tro at en stor del av virksomhetene vil 
omfattes  av  tariffavtaler  om  informasjon  og  drøf
ting. I de tilfeller der det finnes en tariffavtale om 
informasjon  og  drøfting,  må  gjennomføringen 
håndheves  i det  tariffrettslige  tvisteløsningssyste
met,  dvs.  gjennom  forhandlinger  og  eventuelt 
søksmål til Arbeidsretten. Andre organer som Ar
beidstilsynet eller en tvisteløsningsnemnd vil ikke 
kunne avgjøre om tariffavtalens krav er oppfylt el
ler om en tariffavtale som sådan er lovlig i lys av lo
vens krav. Det kan her også vises til at noen av da
gens  tariffavtaler  har  særlige  håndhevingsregler 
knyttet  til  informasjon  og  drøfting.  Hovedavtalen 
mellom  LO/YS  og  NHO  har  egen  sanksjonsbe
stemmelse som kan påberopes ved påståtte brudd 
på enkelte av bestemmelsene om  informasjon og 
konsultasjon.  Tvister  kan  avgjøres  i  en  særlig 
nemnd  hvis  partene  ikke  blir enige  gjennom  for
handlinger. Denne bestemmelsen er lite benyttet. 
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Etter hovedavtalen i kommunal sektor er det ved 
uenighet om  forståelsen av avtalen, herunder be
stemmelsene om informasjon og drøfting, forhand
lingsrett. 

Utvalget  har  vurdert  om  Arbeidstilsynet  skal 
føre tilsyn med gjennomføringen av reglene om in
formasjon og drøfting. Arbeidstilsynet  fører  i dag 
tilsyn med at det opprettes arbeidsmiljøutvalg og at 
dette  utvalget  behandler  de spørsmål  som  er  be
stemt i loven, jf. § 24. Arbeidstilsynet kan gi pålegg 
om opprettelse av arbeidsmiljøutvalg, og kan også 
bestemme at en virksomhet skal opprette et utvalg 
selv  om  den  sysselsetter  færre  enn 
50 arbeidstakere (jf. § 23 nr. 1 tredje ledd). Forsla
get  til ny  lov  innebærer at tilsvarende skal gjelde 
for  «samarbeidsorganene»  opprettet  i  samsvar 
med §§ 6–5 flg. 

Det er grunn til å stille spørsmål ved om det er 
særlig praktisk å håndheve regler om informasjon 
og konsultasjon ved pålegg og eventuelt straff. Ar
beidstilsynet  har  ikke  fattet  vedtak  knyttet  til 
§ 56 A  eller  § 73 E.  Det  er  i  denne  sammenheng 
ikke  uten  videre  slik  at  Arbeidstilsynet  med  sin 
kompetanse og sine virkemidler er rette organ for 
slike  generelle  spørsmål  om  arbeidsforhold  som 
det  her  er  tale om.  Reglene  om  informasjon  og 
drøfting  gjelder  de  ytre  rammevilkårene  for  ar
beidsforholdene  og  ansettelsesavtalene.  Dette  er 
forskjellig fra de konkrete arbeidsmiljøforhold og 
risiki som er de spørsmål Arbeidstilsynet har erfa
ring med å håndtere. 

Utvalget  mener at  disse  forholdene  ikke  bør 
være avgjørende så lenge Arbeidstilsynet kun skal 
se til at dialogen er etablert og gjennomføres i sam
svar med lovens krav. Arbeidstilsynet skal ikke gå 
inn i de faktiske spørsmål som skal være tema for 
dialogen mellom arbeidsgiver og arbeidstakernes 
representanter. Dette er det samme som gjelder i 
forhold til arbeidsmiljøutvalgene i dag og som ut
valget foreslår skal gjelde for samarbeidsorganene. 

Det  er  uklart  i  hvilken  grad  en  håndheving 
gjennom  Arbeidstilsynet  og  tariffavtalesystemet, 
er tilstrekkelig for å oppfylle direktivets krav. Pro
blemet er at den enkelte arbeidstaker  ikke vil ha 
rett til å få saken vurdert og behandlet. Arbeidsta
keren vil eventuelt kunne bringe spørsmålet inn for 
Arbeidstilsynet  eller  sin  organisasjon,  men  disse 
vil ikke ha plikt til å forfølge saken. Her kan det ses 
hen til at direktivene som har bestemmelser om in
formasjon og drøfting, har forskjellige regler med 
hensyn til hvem som skal kunne ha adgang til å på
klage.  I  direktivet  om  europeiske samarbeidsut
valg fra 1994 er det ikke presisert hvem som skal 
kunne påklage manglende gjennomføring. I direk
tivet om masseoppsigelse fra 1998 kreves det at ar

beidsgiveren  og/eller  arbeidstakerrepresentanter 
gis adgang til håndhevingssystemet. Etter direkti
vet om virksomhetsoverdragelse fra 2001 skal en
hver arbeidstaker ha en slik rett. Dette skiller seg 
fra det generelle direktivet fra 2003 som kun krever 
at det settes i verk passende tiltak for å sikre over
holdelse. 

Utvalget  har  på  denne  bakgrunn  vurdert  om 
konkrete  tvister  om  informasjon  og  drøfting  skal 
kunne  avgjøres  av en  tvisteløsningsnemnd.  Be
stemmelsene  om  informasjon  og  drøfting  gjelder 
løpende informasjon og drøfting i virksomhetene, 
som gjerne vil bli aktuelle særlig i forbindelse med 
oppsigelser som følge av rasjonaliseringer. Mye ta
ler for at konkrete tvister i slike situasjoner ikke er 
så egnet til å behandles i en nemnd. I løpende sa
ker vil det være spørsmål om å få etablert en dialog. 
Dette er en oppgave som egner seg bedre til å gjen
nomføre som et ledd i Arbeidstilsynets tilsyn med 
virksomhetene. I en oppsigelsessak vil spørsmålet 
om informasjon og drøfting komme opp i etterkant, 
som en del av en påstand om at oppsigelsesproses
sen ikke har gått riktig for seg. Selve oppsigelsest
visten vil være gjenstand for forhandlinger, og vil 
eventuelt bli behandlet i domstolene. En parallell 
behandling av plikten til informasjon og drøfting i 
et annet organ vil kunne komplisere saksbehand
lingen. 

Utvalget er kommet til at reglene om informa
sjon og drøfting  ikke skal håndheves ved at kon
krete tvister kan bringes inn for en tvistenemnd. 

Utvalget mener derimot at Arbeidstilsynet bør 
ha kompetanse til å føre tilsyn med om informasjon 
og drøfting gjennomføres i samsvar med loven. Ar
beidstilsynet vil dermed også få adgang til å gi på
legg og eventuelt fastsette tvangsmulkt. Forsettlig 
eller uaktsom overtredelse av loven eller av pålegg 
vil kunne medføre straff etter § 19–1. Utvalget pre
siserer at Arbeidstilsynet ikke vil ha kompetanse til 
å håndheve bestemmelser om informasjon og drøf
ting som følger av tariffavtaler. Disse må håndhe
ves av partene gjennom forhandlinger, og eventu
elle tvisteløsningsorganer fastsatt i avtale eller ved 
søksmål til Arbeidsretten. 

Vern av arbeidstakerrepresentanter 

Direktivet stiller i artikkel 7 krav om at arbeidsta
kerrepresentantene  skal  gis  tilstrekkelig  vern  og 
tilstrekkelige garantier til at de kan utføre sine opp
gaver på en hensiktsmessig måte. Utvalget legger 
til  grunn  at  arbeidstakerrepresentantene  i  denne 
sammenheng skal ha det samme vern som tillits
valgte ellers har. Vi har ingen særlig verneregel i 
norsk rett. De tillitsvalgte har  imidlertid et vern  i 
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reglene om oppsigelser og om trakassering samt 
det alminnelige saklighetskravet som må legges til 
grunn  i  forhold  til  arbeidsgivers  utøvelse  av  sty
ringsretten. 

Plassering i lovtekst 

Reglene om informasjon og drøfting bør stå i nær 
tilknytning  til  reglene  om  vernetjenesten  og  ar
beidsmiljøutvalg. Utvalget foreslår at de settes inn i 
et eget kapittel etter kapitlet om vernetjenesten og 
arbeidsmiljøutvalg. Det bør vurderes om andre re
gler om informasjon og drøfting bør samles i dette 
kapitlet. Utvalget har ikke utarbeidet et forslag om 
hvordan dette konkret kan gjøres. 

12.7.3 Særmerknad 

Utvalgets  medlem  Sundnes  vil  understreke  at  ad
gangen til å unnlate å gi informasjon eller gjennom
føre  drøfting  ikke  gjelder  i  forhold  til tillitsvalgte 
der hovedavtalene er gjort gjeldende eller der det 
er avtale med landsomfattende hovedorganisasjon. 
Videre  vil  dette  medlem  peke på  at  Norge  i  dag 
ikke  har  lover  eller  forskrifter  som  hjemler  ar

beidsgivers rett til å holde tilbake informasjon. Det 
er for eksempel ikke holdepunkter for å hevde at 
gjeldende børslov eller forskrift hjemler adgang til 
å unnta noe fra informasjon og drøfting med tillits
valgte. 

Dette medlemmet var i utgangspunktet avvisende 
til at det inntas bestemmelser som gjør at arbeids
giver, etter egen vurdering, kan unnlate å gi infor
masjon. Direktivet stiller for så vidt heller ikke krav 
til innføring av en slik bestemmelse, men åpner for 
dette der det følger av nasjonal lovgivning jf. direk
tivets  artikkel 6  nr. 2.  Noen  slik  hjemmel  er  ikke 
dokumentert i norsk lov. 

Dette medlemmet vil understreke at arbeidsgi
ver ikke under noen omstendigheter kan holde til
bake informasjon i forhold til tillitsvalgte der hoved
avtalene er gjort gjeldende. 

Dette medlemmet er enig i at begrepet drøfting 
bør velges fordi det er innarbeidet i hovedavtalene 
og bør derfor også knyttes til Hovedavtalens forstå
else jf. Hovedavtalen LONHO § 9–6. 

Dette vil også understreke at det bygges videre 
på  norske  medbestemmelsestradisjoner.  Direkti
vets artikkel 2 g vil  følgelig ikke være grunnlaget 
for forståelsen. 
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Kapittel 13 

Arbeidstid 

13.1 Innledning 

13.1.1 Utvalgets mandat 

I utvalgets mandat heter det: 

«Utvalget  skal  gjennomgå  arbeidsmiljølovens 
arbeidstidsbestemmelser med sikte på å utvide 
mulighetene  for  den  enkelte  til  å  tilpasse  ar
beidstid slik det passer deres livssituasjon best, 
samtidig  som virksomhetenes behov  ivaretas. 
Utvalget skal  legge stor vekt på forenkling og 
tydeliggjøring av reglene. De enkelte rammer 
og vilkår for arbeidstidens lengde og plassering 
skal vurderes med sikte på å oppnå mer fleksi
bilitet både for den enkelte arbeidstaker og for 
virksomhetene. Utvalget skal også se på mulig
hetene for å oppnå en mer helhetlig regulering 
av  arbeidstid,  hel/delvis  permisjon  og  ferie. 
EUs regulering av arbeidstid skal beskrives og 
sammenlignes  med  arbeidsmiljølovens  be
stemmelser.» 

13.1.2 Bakgrunn 

Arbeidstidsreglene er gjenstand for debatt og eva
luering både i Norge og i en rekke andre land. Ut
valget vil for eksempel vise til at det i Sverige har 
vært  foretatt en gjennomgang av reguleringen av 
arbeidstid, ferie og permisjon hvor det nå forelig
ger forslag til en rekke endringer på dette området. 
Videre har det både i Frankrike og Nederland nylig 
vært gjennomført større endringer i regelverket. 

Arbeidstidsordningene  er  en  viktig  del  av,  og 
forutsetning, for et godt arbeidsmiljø. Arbeidstid er 
et tema partene ofte diskuterer, også i forbindelse 
med  lønnsforhandlinger.  Samtidig  er  reglene  for 
arbeidstid et avgjørende element for virksomhete
nes mulighet til å organisere arbeidet på best mulig 
måte.  Virksomhetenes  evne  til  å  møte  konkur
ranse, utføre pålagte arbeidsoppgaver eller gi gode 
tjeneste og varetilbud påvirkes derfor av reglene 
om arbeidstid. 

13.1.3 Arbeidstidsordninger i Norge 

I  innstillingens  del  II  er  det  redegjort  for  hoved
trekkene i hvilke arbeidstidsordninger som er van

lige i Norge. Om lag 7 av 10 ansatte arbeider på or
dinær dagtid, 21 prosent regelmessig på lørdager, 
12 prosent på søndager, 16 prosent på kveldstid og 
5 prosent  har  regelmessig  nattarbeid.  26  prosent 
av de sysselsatte arbeider deltid, og det er en klar 
overvekt av kvinner. 

Rundt 21 prosent arbeider i skift eller turnus
ordninger. Andelen midlertidig ansatte som regel
messig utfører deler av sitt arbeid utenom ordinær 
dagtid er større enn i gruppen fast ansatte. 

Litt over 20 prosent arbeidet overtid i 2002, noe 
som tilsvarer om lag 65 000 årsverk. Over perioden 
1996–2001  har  det  vært  en  nedgang  i  bruken  av 
overtid. Skift/turnus  og  lørdagsarbeid  er  blitt  litt 
mindre vanlig, mens andelen av de ansatte som re
gelmessig arbeider på søndager, natt og kveld er 
om lag uendret. 

Norge er blant de land i Europa med den kor
teste faktiske arbeidstiden pr. uke både for heltids
ansatte  menn  og  kvinner.  Den  faktiske  gjennom
snittlige  arbeidstid  pr.  uke  for  alle arbeidstakere 
(heltid og deltid) i Norge er 33,4 timer. Blant EU
landene er det bare Nederland og Danmark som 
ligger lavere med henholdsvis 30,4 og 32,8 timer. 
Den forholdsvis lave faktiske arbeidstiden for alle 
ansatte i Norge henger blant annet sammen med at 
en  relativt  stor  del  av  de  ansatte  arbeider  deltid.  
Omfanget av skiftarbeid, kvelds, natt og søndags
arbeid  er  høyere  i  Norge  enn  gjennomsnittet  for 
EUlandene. 

13.1.4 Preferanser om arbeidstid 

I innstillingens del II er det også redegjort for ho
vedtrekkene  i undersøkelser om  arbeidstakernes 
preferanser om arbeidstid. Ifølge de refererte un
dersøkelsene sier de fleste at de er tilfreds med sin 
arbeidstidsordning.  Mest  tilfredse  er  de  som  har 
fast daglig arbeidstid, mens de som har en ordning 
der  daglig  arbeidstid  varierte  fra  uke  til  uke  er 
minst tilfredse. De fleste ønsker å arbeide på dag
tid, mens en mindre andel enn de som faktisk job
bet slik ønsket en arbeidstidsordning med jobbing 
på kvelder eller til varierende tider på døgnet. Om 
lag 8 prosent ønsker en ordning med jobbing til va
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rierende tider på døgnet, mens 18 prosent faktisk 
jobber på denne måten. 

De sysselsatte er også i stor grad fornøyd med 
arbeidstidens lengde. I sum kan en si at de som har 
heltidsarbeid  i  gjennomsnitt  foretrekker  færre  ti
mer, mens deltidsarbeidende i gjennomsnitt  fore
trekker noe lengre arbeidstid. Det går også fram av 
undersøkelsene at 34 prosent kunne tenke seg en 
form for tidskontoordning der lønn blir satt av på 
en konto for å kunne tas ut som fri ved en senere 
anledning.  Om  lag  60  prosent  er  interessert  i  en 
ordning  der  man setter  timer  ut  over  normalar
beidsdagen inn på konto til senere avspasering. 

Fleksibilitet i arbeidet kan måles med utgangs
punkt i om man må møte på arbeidet til et bestemt 
tidspunkt, om man har regulert fleksitid eller selv 
kan velge når man vil komme på og gå fra jobb. Un
dersøkelser  har  vist  at  67  prosent  av  arbeidsta
kerne må møte til et bestemt tidspunkt, 24 prosent 
har  regulert  fleksitid,  mens  8  prosent  selv  kan 
velge når man vil komme på og gå fra jobb. For de 
aller fleste ansatte er arbeidslivet mindre fleksibelt 
enn forventet ut fra de målene levekårsundersøkel
sen  benytter.  Svært  få  ansatte  oppgir  å  arbeide 
hjemme, relativt få ansatte har fleksitid, mens noen 
flere kan bestemme selv når de vil ha ferie og av
spasere opparbeidede fridager. 

13.1.5 Om Arbeidslivsutvalget og arbeidstid 

Arbeidslivsutvalget1  framhevet  arbeidstid  som  et 
område der det er særlig behov for reformer. Spe
sielt  la  Arbeidslivsutvalget  vekt  på  behovet  for  å 
forenkle og klargjøre, og for å vurdere enkelte end
ringer i regelverket med sikte på å gjøre det mer 
fleksibelt. 

Arbeidslivsutvalget uttalte at dagens samfunns
og arbeidsliv er preget av en rekke utviklingstrekk 
og dilemmaer som kan gjøre det relevant å disku
tere alternative måter å regulere arbeidstiden på. 
Utvalget pekte blant annet på forhold som økt et
terspørsel etter varer og  tjenester på ukurante  ti
der, større mangfold blant arbeidstakerne som fø
rer til ønske om mer varierte arbeidstidsordninger, 
økt konkurranse for virksomhetene, osv.2 

Arbeidslivsutvalget fortsatte  imidlertid  med  å 
påpeke at «selv om slike endringer kan tilsi større 
fleksibilitet i fastsettelse av arbeidstiden ut fra hen
synet til størst mulig verdiskapning, er det mange 
forhold som tilsier at det må finnes arbeidstidsre
guleringer som gir vern av arbeidstaker», og viser 
blant annet til at arbeidstakere kan påføres slitasje

1. NOU 1999: 34 Nytt millennium – nytt arbeidsliv? 
2. Jf. NOU 1999: 34 s. 69 

og helseproblemer fordi det kan være vanskelig for 
den enkelte  å  stå  imot  økt press og  sterkere  for
ventninger fra virksomheten om lange arbeidsda
ger og  ubekvemme  arbeidstider.  I  tillegg er  det 
ikke alltid lett for den enkelte arbeidstaker å over
skue  de  langsiktige  virkninger  på  egen  helse  av 
sine arbeidstidsvalg. Stor arbeidsinnsats tidlig i det 
yrkesaktive liv kan føre til helseproblemer og tidlig 
pensjonering, noe som også har samfunnsmessige 
konsekvenser. Arbeidslivsutvalget viste også til at 
det i en del yrker kan være aktuelt å begrense ar
beidstiden for å hindre at tretthet skal føre til uopp
merksomhet og feil som rammer ansatte og/eller 
tredjeperson. 

I sin konklusjon foreslo Arbeidslivsutvalget «at 
det foretas en samlet gjennomgang av arbeidstids
kapitlet  i  arbeidsmiljøloven med  den  intensjon  å 
forenkle  og  tydeliggjøre  regelverket  og  vurdere 
eventuelle endringer.» De pekte blant annet på at 
det burde vurderes nærmere mulighetene for alter
native  arbeidstidsordninger,  der  lengre  arbeidsti
der i noen perioder kan kombineres med mulighe
ten for avspasering ved bruk av gjennomsnittsbe
regning  og  tidskonto.  Videre  mente  utvalgets 
flertall det burde vurderes hvorvidt det er mulig å 
regulere unntaksadgangen i forhold til søn og hel
gedagsarbeid på en mer hensiktsmessig måte for 
eksempel ved utvidelse av avtaleadgangen. Utval
get  anbefalte  imidlertid  ikke  en  generell  opphe
velse  av  forbudet  mot  søn  og  helgedagsarbeid. 
Når  det  gjaldt  nattarbeid  mente  utvalget  at  dette 
fortsatt  burde  reguleres  gjennom  et  generelt  for
bud med adgang til unntak bare i nærmere spesifi
serte tilfeller. Utvalgets flertall mente imidlertid at 
det  kunne  vurderes  om  grensen på  kl. 2100  for 
nattarbeid kunne endres noe, forutsatt at det ikke 
får uheldige konsekvenser for liv, helse og sikker
het. 

13.2 Gjeldende rett 

I det følgende gis en kort oversikt over gjeldende 
rett. En grundigere gjennomgang vil bli foretatt un
der de enkelte temaene som berøres nedenfor. 

13.2.1 Arbeidsmiljøloven 

Et hovedformål med arbeidstidsbestemmelsene er 
å  sikre  at  arbeidstakerne  har  en  arbeidstid  som 
ikke påfører dem og deres nærmeste familie unø
dige  helsemessige  og  sosiale  belastninger.  For  å 
verne arbeidstakerne mot for lang og ubekvem ar
beidstid,  fastsetter  arbeidsmiljøloven  regler  om 
hvor lang arbeidstiden kan være og når på døgnet 
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arbeidstiden kan plasseres. Loven  inneholder be
stemmelser  som  angir  når  nattarbeid  kan  finne 
sted, når arbeid kan finne sted på søn og helgeda
ger, når det kan arbeides overtid, osv.  I utgangs
punktet er  lovens bestemmelser ufravikelige, slik 
at  lengre arbeidstid enn det  loven  fastsetter bare 
kan avtales i den utstrekning loven gir uttrykkelig 
adgang til det. Derimot er lovreglene ikke til hin
der for at det avtales kortere arbeidstid. 

Med arbeidstid menes den  tid arbeidstakeren 
står til arbeidsgiverens disposisjon,  jf. arbeidsmil
jøloven  § 46  nr. 1.  Høyesterett  har  i  den  såkalte 
Kårstødommen (Rt. 2001 s. 418) lagt til grunn at 
uttrykket «til disposisjon» må forstås slik at det for
utsetter at arbeidstaker står  til disposisjon  for ar
beidsgiver for å utføre arbeidsoppgaver i henhold 
til arbeidsavtalen. Spørsmålet i dommen gjaldt om 
den tid det tok arbeidstakerne å komme fra ytter
porten på Statoils anlegg på Kårstø og fram til frem
møtestedet inne på anlegget skulle regnes som ar
beidstid. Med bakgrunn i den forståelse av arbeids
tidsdefinisjonen som Høyesterett la til grunn, fant 
retten at denne transporttiden ikke kunne regnes 
som  arbeidstid,  da  arbeidstakerne  normalt  ikke 
kunne sies å stå til disposisjon for å utføre arbeid i 
henhold til arbeidsavtalen. 

Enkelte  grupper  arbeidstaker/typer  arbeid  er 
unntatt fra arbeidstidskapitlet i arbeidsmiljøloven. I 
tillegg er det også hjemmel til å fravike arbeidstids
bestemmelsene enten etter samtykke fra Direkto
ratet  for  arbeidstilsynet eller  ved  tariffavtale med 
fagforening med innstillingsrett etter arbeidstvist
loven, dvs. fagforening med mer enn 10 000 med
lemmer. Denne adgangen til å fravike bestemmel
sene ved tariffavtale er generell ved at den gjelder 
både lengden og plasseringen av arbeidstiden. 

Arbeidsmiljøloven  har  et  generelt  forbud  mot 
både nattarbeid og mot søn og helgedagsarbeid. 
Bestemmelsene  inneholder  imidlertid  en rekke 
unntak fra forbudene. I tillegg er det anledning til, 
på visse vilkår, å inngå avtale om nattarbeid og søn
og helgedagsarbeid i virksomheter som er bundet 
av tariffavtale, samt for Arbeidstilsynet til å gi tilla
telse til slikt arbeid. 

Videre  inneholder  kapitlet  bestemmelser  om 
lengden av den daglige og ukentlige arbeidstid, be
stemmelser  om  daglig  og  ukentlig  hviletid,  samt 
rett til redusert stilling for arbeidstaker med sær
lige behov. 

Lovens hovedregel er at arbeidstiden ikke skal 
overstige 9 timer i døgnet og 40 timer i uken. Loven 
fastsetter  lavere  arbeidstid  pr.  uke  for  arbeidsta
kere med ulike skiftordninger og sammenlignbare 
turnusordninger, og  for  arbeid  i  gruver,  tunneler 
o.l. Videre gis en rekke regler for forlengelse av ar

beidstiden  ved  ulike  tjeneste  og  vaktordninger, 
herunder hjemmevakt. 

Reglene om daglig og ukentlig hviletid kan fra
vikes ved avtaler med arbeidstakernes tillitsvalgte 
i virksomheter som er bundet av tariffavtale. 

Endelig  inneholder  arbeidstidskapitlet  vilkår 
og rammer for gjennomsnittsberegning av arbeids
tiden og  for overtidsarbeid. Rammene (men ikke 
vilkårene) kan, innenfor visse grenser, fravikes ved 
avtaler mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. 

Utvalgets  medlemmer  Andreassen,  Bjergene, 
Haaland og Sundnes bemerker at reglene for over
tid ble endret midt under utvalgets arbeid,  i strid 
med arbeidstakernes synspunkter. 

Kapitlet  inneholder  også  en  bestemmelse  om 
unntak  fra  arbeidstidsbestemmelsene  i  såkalte 
force  majeuresituasjoner,  jf.  arbeidsmiljøloven 
§ 53. 

13.2.2 Arbeidstidsdirektivet 

Rådsdirektiv 93/104/EF om visse aspekter ved or
ganisering av arbeidstiden (Arbeidstidsdirektivet) 
setter rammer for den nasjonale handlefrihet mht. 
organiseringen  av  arbeidstiden.  Direktivet  inne
holder minimumsregler som har til formål å forbe
dre arbeidstakernes arbeidsvilkår. For å verne ar
beidstakernes helse og sikkerhet fastsetter direkti
vet  visse  minimumskrav  i  forbindelse  med 
organisering av arbeidstiden. Direktivet er et un
derdirektiv til EUs rammedirektiv på arbeidsmiljø
området,  direktiv  89/391/EØF.  Ifølge  artikkel  1 
nr. 4 gjelder samme virkeområde for arbeidstidsdi
rektivet som for rammedirektivet. Direktivet viser 
også  til  ILOs  prinsipper  for  organisering  av  ar
beidstiden, herunder prinsippene om nattarbeid. 

Utvalgsmedlemmene  Andreassen,  Bjergene, 
Haaland og Sundnes bemerker at begrunnelsen for 
direktivet også er å bedre arbeidstakernes levevil
kår, og at direktivet understreker at oppnådde for
bedringer med hensyn til varighet og organisering 
av arbeidstiden skal opprettholdes. 

Arbeidstid defineres i direktivet som enhver pe
riode da arbeidstakeren  er  i  arbeid og står  til  ar
beidsgivers disposisjon. I en nylig avsagt dom fra 
EFdomstolen3 kom retten til at også beredskaps
vakter, der arbeidstaker har mulighet til å hvile og 
sove, fullt ut skal regnes som arbeidstid etter direk
tivet dersom arbeidstakeren må oppholde seg på 
arbeidsstedet. Saken gjaldt en ordning med bered
skapsvakt  for en  lege ved et sykehus  i Tyskland. 
Legen  disponerte  et  værelse på  sykehuset  hvor 
vedkommende kunne sove når han ikke var tilkalt 

3.  (C151/02)
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til  aktiv  tjeneste.  Den  aktive  tjenesten  utgjorde 
gjennomsnittlig 49 prosent av vakttjenesten. Dom
stolen  kom  imidlertid  til  at  hele  vakttjenesten 
måtte  regnes  som  arbeidstid  etter  arbeidstidsdi
rektivet. 

Direktivet  fastsetter rammer for  den  samlede 
ukentlige arbeidstid. Som hovedregel skal ukentlig 
arbeidstid,  inkludert overtid,  ikke overstige 48 ti
mer  pr.  uke  i  gjennomsnitt.  Beregningsperioden 
for gjennomsnittlig arbeidstid kan som hovedregel 
være høyst fire måneder. 

Videre har direktivet regler om pauser og dag
lig  og  ukentlig  hviletid.  Arbeidstakerne  har  som 
hovedregel krav på en pause dersom arbeidsdagen 
er lenger enn seks timer. Hovedregelen om daglig 
hviletid er minst 11 timer sammenhengende innen
for  hver  24timers  periode.  Den  ukentlig  hvile
perioden skal i utgangspunktet være en sammen
hengende periode på minst 24 timer i tillegg til den 
daglige  fritiden på 11  timer, det vil si 35  timer  til 
sammen. 

Direktivet  inneholder  regler  om  begrensning 
av nattarbeid og fastsetter både generelle rammer 
for nattarbeidets lengde og spesielle regler for sær
lig risikofylt eller belastende nattarbeid. Som natt 
menes enhver periode på minst syv timer, som de
finert i nasjonal lovgivning, og som i alle tilfelle må 
omfatte tidsrommet mellom kl. 0000 og kl. 0500. 

Videre inneholder direktivet bestemmelser om 
at arbeidstakere som regelmessig arbeider om nat
ten skal tilbys gratis helsekontroll før de settes til 
arbeid og deretter med jevne mellomrom. 

Endelig  inneholder  direktivet  bestemmelser 
om ferie. Artikkel 7 sier at enhver arbeidstaker skal 
sikres en årlig betalt ferie på minst fire uker, i sam
svar med vilkårene for rett til og tildeling av en slik 
ferie fastsatt i nasjonal lovgivning og/eller praksis. 

Etter direktivets artikkel 17 er det vid adgang til 
å gjøre unntak fra sentrale bestemmelser gjennom 
lov, forskrift eller avtale mellom arbeidslivets par
ter. Dette omfatter blant annet bestemmelsene om 
hviletid,  perioden  for  gjennomsnittsberegning av 
arbeidstid og nattarbeid. Videre er det i artikkel 18 
gitt adgang til, på visse vilkår, å «unnlate å anvende 
artikkel  6»  som  omhandler  samlet  ukentlig  ar
beidstid.  Direktivet  opererer  med  et  system  for 
unntak fra direktivets hovedregler som innebærer 
at partene gjennom avtaler generelt har videre unn
taksadgang  enn  myndighetene  gjennom  lov  eller 
forskrift. Arbeidsmiljølovens ordning med dispen
sasjonsadgang for Arbeidstilsynet finnes det ingen 
parallell til i direktivet. 

Enkelte  mindre  endringer ble  gjort  i  arbeids
miljøloven i april 1998 for å implementere arbeids
tidsdirektivet. Daglig hviletid ble endret  fra 10  til 

11 timer, perioden for tillatelse fra Arbeidstilsynet 
for gjennomsnittsberegning av arbeidstiden ble en
dret fra 1 år til 6 måneder og øvre ramme for Ar
beidstilsynets dispensasjonsadgang for årlig tillatt 
overtid ble satt til 200 timer i løpet av 6 måneder. 

For øvrig ble arbeidsmiljøloven ansett å være i 
samsvar med direktivet, blant annet med bakgrunn 
i direktivets relativt vide unntaksbestemmelser. 

13.2.3	 Spørsmål ved implementeringen
 av direktivet 

I  juli 2001 mottok Arbeids og administrasjonsde
partementet et såkalt åpningsbrev4 fra EFTAs over
våkingsorgan ESA  mht.  implementeringen  av  ar
beidstidsdirektivet. 

I åpningsbrevet er det pekt på at arbeidsmiljølo
ven har bestemmelser som tillater unntak fra rege
len om 11 timers daglig hvile som ESA mener går 
lenger enn direktivets unntaksadgang i artikkel 17. 
På samme måte anser ESA at arbeidsmiljølovens 
regler  om  unntak  fra hovedregelen  om  ukentlig 
hviletid går lenger enn direktivet tillater. Direktivet 
stiller  blant  annet  krav om  kompenserende  hvile 
for å kunne fravike direktivets krav om daglig og 
ukentlig  hvile.  I  tillegg  har  arbeidsmiljøloven  en 
bestemmelse som gir Arbeidstilsynet adgang til å 
tillate  gjennomsnittsberegning  av  fritiden  (ukent
lig hvile)  i  samme utstrekning som partene. ESA 
mener at en slik gjennomsnittsberegning som det 
her er tale om kun kan gjøres i avtaler mellom par
tene i arbeidslivet. 

ESA  har  også  påpekt at  direktivets  bestem
melse om at særlig risikofylt eller belastende natt
arbeid aldri skal overstige 8  timer,  ikke er  imple
mentert i norsk rett. 

Norske  myndigheter  har  akseptert  at  det  er 
nødvendig å gjøre visse endringer i regelverket for 
å oppfylle direktivets krav på de punkter ESA har 
påpekt. 

13.3	 Formål og hensyn med 
arbeidstidsbestemmelsene 

13.3.1	 Generelt 

Det er naturlig at arbeidstidsspørsmål er sentrale i 
den politiske debatten. Diskusjonen om arbeidstid 
handler  om  mer  enn  den tid  vi  er  på arbeid.  Ar
beidstidens lengde og plassering har også stor be
tydning for den tid vi ikke arbeider, hvor mye tid vi 

4.	 Letter of Formal Notice, et åpningsbrev i forbindelse med at 
ESA  starter  en  sak  mot  en  medlemsstat  vedrørende  gjen
nomføringen av et direktiv. 
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kan være sammen med barn og familie,  i hvilken 
utstrekning  vi  kan  drive  med  fritidsaktiviteter  og 
organisasjonsliv.  Arbeidstiden  er  viktig  for  vår 
egen inntekt, for virksomhetenes evne til å produ
sere effektivt,  for  samfunnsøkonomien og  for vår 
felles velferd. Arbeidstid er også et aspekt som må 
tas med i sammenhengen når spørsmål om helse 
og likestilling i arbeidslivet diskuteres. Arbeidstid 
griper  altså  inn  i stort  og  smått  og  påvirker  oss 
både som individer og som samfunnsmedlemmer. 

I utformingen av reglene er det viktig å ta hen
syn til arbeidstakernes helse, sikkerhet og velferd, 
men også å  legge vekt på virksomhetenes mulig
het til å skape verdier og organisere arbeidet på en 
effektiv måte. 

Reglene om arbeidstid setter grenser og ram
mer for når arbeidstakerne er tilgjengelige for sin 
arbeidsgiver. Det er viktig å sette  fornuftige ram
mer eller grenser ut  fra  flere  forskjellige hensyn. 
Rammene  skal  være  holdbare  og  egnede  for  ar
beidstakere  i  mange  forskjellige  livssituasjoner. 
Dette gjelder grupper med så  forskjellige ønsker 
og behov som studenter med ekstrajobber ved si
den av studier, enslige, småbarnsforeldre og eldre 
i  slutten  av  sin  yrkeskarriere.  Reglene  skal  også 
kunne forstås og fungere for alle de forskjellige ty
per virksomheter det norske arbeidsliv består av, 
også virksomheter som varierer i blant annet stør
relse, organisering og arbeidsform. 

Arbeidstidsreglene må gi trygghet for arbeids
takerne slik at de ikke kan presses til mer arbeid 
enn det som er forsvarlig for deres helse, og slik at 
det er et tydelig skille mellom arbeidstid og fritid. 
Samtidig må reglene gi mulighet  til  å  tilpasse ar
beidstiden til privatliv, og gi romslighet til å kunne 
jobbe mer når arbeidet og egne interesser krever 
det. 

Arbeidstidsreglene må være fleksible nok til at 
alle  de  forskjelligartede  virksomhetene  kan  for
holde seg til dem, og bruke fleksibiliteten når «ar
beidstopper» eller andre spesielle situasjoner opp
står. Det er også et behov for at forholdene legges 
til rette slik at virksomhetene kan bruke produk
sjonsmidlene og arbeidsstokken på en effektiv og 
god  måte.  Arbeidstidsreglene,  og  særlig  reglene 
om  overtid  og  gjennomsnittsberegning,  må  på 
denne bakgrunn også ses i sammenheng med re
glene om stillingsvern generelt, om midlertidig til
setting, og om permitteringsadgangen spesielt. 

Reguleringen av arbeidstid er også et mer ge
nerelt  samfunnsspørsmål.  Arbeidstidens  lengde 
har direkte betydning for størrelsen på det tilgjen
gelige arbeidstilbudet. Arbeidstid og spesielt bru
ken av overtid er  viktig å  se  i  sammenheng med 
sysselsetting. I noen land med høy arbeidsledighet 

har arbeidstidsreduksjon med varierende resultat 
vært brukt som et tiltak for økt sysselsetting i håp 
om at begrensninger av arbeidstidens lengde even
tuelt skal kunne føre til høyere sysselsetting. 

Arbeidstidsreglene  er  viktig  for  målsettingen 
om et  inkluderende arbeidsliv. Samfunnet har  in
teresse i å begrense arbeidstidsordninger som på
fører  fellesskapet utgifter til sykefravær og uføre
pensjon. Arbeidstid er også et viktig element i like
stillings og familiepolitikken. 

I innstillingens del II omtales også endringer i 
arbeidsliv  og samfunn  som  påvirker  hvordan  re
glene bør utformes. Økt utdanning, nye typer job
ber  og  større  likestilling  i  arbeidslivet  setter  nye 
krav  til  hvordan  arbeidstiden  organiseres.  Disse 
endringene sammen med endringer i virksomhete
nes  organisering og  behovet  for  omstillingsevne 
gjør  at  behovet  for  å  kunne  tilpasse  arbeidstiden 
sannsynligvis har økt. 

13.3.2	 Arbeidstid og hensynet til 
arbeidstakeren 

Hvor lang arbeidsdagen er, når arbeidet begynner 
og slutter, og når det er mulig å ta fri påvirker hver 
enkelt arbeidstakers livssituasjon. Bruken av tid på 
arbeidsplassen setter rammer for hvor mye tid det 
er mulig å bruke på samvær med familie og venner, 
fritidssysler, husarbeid osv. Mandatet legger vekt 
på målet om å utvide mulighetene for den enkelte 
til å tilpasse sin arbeidstid slik at den passer deres 
livssituasjon best. 

I  forarbeidene  til  fabrikktilsynsloven  fra 1892, 
hvor det ble argumentert  for å sette arbeidstiden 
ned til 10 timer pr. dag, ble velferdshensynene ut
talt på denne måten: Hovedargumentet var at med 
11–12  timers  arbeidsdag  kan  det  «vanskelig  inn
spares noe fra den nødvendige nattesøvn for en så
dan arbeider til å ha godt av samværet med kone 
og barn, til å lese litt eller til å sysle med ett eller an
net avvekslende ynglingsarbeid legemlig eller ån
delig». Formålet med 10 timers dagen var derfor «å 
erobre en eller muligens flere timer til fordel for fa
milielivet og alt annet der kan tjene til å heve arbei
deren intellektuelt og moralsk». 

Arbeidstidsreglene skal sørge for at en arbeids
taker har en avtale om plassering og lengde på ar
beidstiden slik at det er mulig å planlegge og gjen
nomføre livet utenom arbeidet. Fordelingen av ar
beidstid  og  fritid  har  stor  betydning  for 
arbeidstakers muligheter til å delta  i  familieliv og 
andre aktiviteter i samfunnet. Ut fra dette må friti
den delvis legges til tidspunkt hvor også andre har 
fri og delvis til tider hvor butikker, banker osv. har 
åpent. Også ut  fra et  likestillingsperspektiv er ar
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beidstid og plasseringen av denne, viktig. Omsorg 
for  små  barn  kan  for  mange  småbarnsforeldre 
gjøre det vanskelige å arbeide for eksempel på nat
ten og i helger når barnehager og skoler er stengt. 
I  praksis  er  det  særlig  kvinner  som  vil  oppleve 
dette som en begrensning fordi kvinner i større ut
strekning  enn  menn  velger  bort  jobben  til  fordel 
for omsorgsrollen. 

Samtidig  er  det  viktig  å  være  klar  over  at ar
beidstakerne ikke er en homogen masse, men en 
sammensatt gruppe med ulike ønsker og priorite
ringer.  Flere  toinntektsfamilier  og  større  mang
fold i livssituasjoner og livsfaser gir arbeidstakerne 
mer  varierte  arbeidstidsønsker.  Med  økende  ut
dannings og kompetansenivå er det flere som får 
jobber  som  oppleves  som  så  interessante  og  gi
vende  at  skillet  mellom  arbeid,  hobby  og  livsstil 
blir mer flytende. Det må være en målsetting å ha 
arbeidstidsreguleringer som også kan ta hensyn til 
individuelle ønsker. 

Reglene  skal  gi tilstrekkelig  vern  slik  at  ar
beidstakere  ikke  påføres  slitasje  og  helseproble
mer fordi det kan være vanskelig for den enkelte å 
stå imot forventninger fra virksomheten om lange 
arbeidsdager  og ubekvemme  arbeidstider.  Slike 
forventninger  kan  forsterkes  når  arbeidsløsheten 
er  stor  og  det  er  knapphet  på  alternative  jobber. 
Lang arbeidstid kan gjøre det vanskelig for yrkes
aktive å kombinere arbeids og omsorgsoppgaver. 
Hyppig og vedvarende arbeid på kvelder og netter 
og i helger  kan  avskjære  den  enkelte  fra sosialt 
samvær og samfunnsmessig deltakelse. 

Nærmere om hensynet til helse 

Hensynet til arbeidstakernes helse er en hovedår
sak til at det er lovbestemmelser som regulerer ar
beidstiden. Lengden på arbeidsøktene, lengden på 
hvileperiodene, arbeidets fordeling over tid, arbei
dets plassering og dets innhold er alle forhold som 
påvirker arbeidstakernes helse. 

Mennesket trenger hvile, det vil si søvn og roli
gere perioder, hvert døgn.5 Dersom vi ikke får sove 
med regelmessig mellomrom belastes vi kroppslig 
(fysiologisk)  og  psykisk. Mennesket  har  i  gjen
nomsnitt behov for omkring åtte timers søvn i peri
oden  mellom  kl. 2400  og  kl. 0800  om  morgenen. 
Noen er  imidlertid «Amennesker» og våkner na
turlig  ved  0500–0600  tiden  og  legger  seg  tilsva
rende tidligere. Andre er «Bmennesker» som først 

5.	 Torbjörn  Åkerstedt  «Vaken  på  udda  tider»–  Rådet  for  ar
betslivsforskning,  Uppsala,  Sverige  1995.  Torbjörn  Åker
stedt  «Arbetstider,  hälse  och säkerhet  –  en  sammenställ
ning  av  aktuell  forskning,  Institutet  för  psykosocial  medi
cin, nr. 299, Stockholm, Sverige 2001 

blir naturlig trette ved 0100 – 0200 tiden og våkner 
ved 0900 – 1000 tiden. I tillegg kommer at noen na
turlig bare trenger fem til seks timers søvn i døg
net, mens andre trenger opp mot tolv timer. Felles 
for alle er imidlertid at hvile og spesielt søvnbehov 
ikke er noe vi kan «samle opp» over flere døgn for 
så å ta igjen senere. 

Forskning6 viser at vi trenger om lag 11 timer 
hvile i døgnet for å bygge oss opp igjen etter en ar
beidsøkt.  Med dette  som  utgangspunkt  bør  ar
beidstidsordninger inneholde perioder for normal 
hvile og søvn i  løpet av døgnet på minst 11 timer 
hvis ikke ordningen skal virke helsemessig nedsli
tende over tid. 

Søvnmangel i 17 til 19 timer kan svekke reak
sjonsevne og nøyaktighet mer enn 0,5 promille al
kohol i blodet gjør. Arbeid hvor det er store krav til 
reaksjonsevne  og  nøyaktighet  eller  arbeid  som 
medfører ulykkesrisiko krever lengre daglig fritid. 

Forskning viser også at det ikke bare er den to
tale mengden arbeid og  fritid som har betydning 
for helsen, men  også  fordelingen  av  den.  Det  er 
mer  belastende  å  arbeide  flere  lange  dager  etter 
hverandre eller mange nattskift etter hverandre for 
så å ha lengre friperioder, enn det er å arbeide etter 
en fast rytme med mindre daglig belastning. Dette 
er også understreket i fortalen til EUdirektivet om 
arbeidstid, hvor det uttales: 

«Arbeidsvilkårene kan ha skadelig innvirkning 
på arbeidstakernes helse og sikkerhet. Organi
seringen av arbeidet etter en viss rytme bør ta 
hensyn til det alminnelige prinsippet om at ar
beidet skal tilpasses mennesket.» 

Dette gjentas i direktivets artikkel 13 om arbeids
rytme. 

Videre  har  også  arbeidstidens  plassering  be
tydning  for  arbeidstakernes  helse.  Helsemessige 
hensyn tilsier for eksempel at nattarbeid bør unn
gås i størst mulig grad. Undersøkelser viser at ar
beid  i  søvntiden  på  natten  vil  forstyrre  de  aller 
fleste alvorlig. Nattarbeid er helsebelastende og gir 
økt  forekomst  av  hjerte  og  karsykdommer,  økte 
plager  fra  mave og  tarmsystemet, økt  forekomst 
av psykiske plager samt i gitte arbeidssituasjoner 
betydelig økt ulykkesrisiko.7 

Også  skiftarbeid  generelt kan  oppleves  svært 
belastende.  Ofte  vil  arbeidstakerne  oppleve  det 
mindre anstrengende kun å arbeide om natten, enn 
å skifte mellom dag, ettermiddag og nattskift. 

Skift som er lagt opp til at arbeidstakerne skal 
arbeide  med  sola,  dvs.  morgen,  ettermiddag  og 

6.	 Torbjörn Åkerstedt 1995 og 2001 og NOU 1992: 20 
7.	 Torbjörn Åkerstedt 1995. 
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natt, er mindre belastende enn en skiftordning mot 
sola.  Få  nattskift  etter  hverandre  og  sen  start  på 
morgenskiftene  (ca.  kl. 0800)  kan  også  avhjelpe 
belastningene ved skiftarbeid. 

Hvilke  arbeidstidsordninger  som er  gode er 
også avhengig av arbeidets innhold og arbeidssitu
asjonen. Arbeidsøkter opp til 10 til 12 timer i strekk 
synes foreløpig ikke å ha merkbare negative helse
effekter  for  de  fleste  arbeidstakere  som  har  høy 
grad av selvstyre i arbeidet, lav ulykkesrisiko, mu
lighet for selv å bestemme når de skal ha pauser og 
med gode muligheter for å ta lengre friperioder for 
å hente seg inn igjen når det passer dem selv. I an
net arbeid stiger ulykkesfrekvensen allerede etter 
arbeidstider på 8  til 9  timer. Dette gjelder  for ek
sempel  innen  transportnæringen.  Videre  kan ar
beid alene på natt være mer belastende enn å ha en 
arbeidssituasjon der flere er til stede samtidig. 

Helsemessige problemer på grunn av arbeids
tidsforholdene,  inkludert helseplager  av  for  ek
sempel psykosomatisk art, viser seg først over tid. 
Arbeidstakere  i  «nye»  arbeidstidsordninger må 
derfor følges over lengre tid, før det kan konklude
res med at den aktuelle arbeidstidsordning og ar
beidsopplegg for øvrig, synes å fungere tilfredsstil
lende med hensyn til arbeidstakernes helse. 

Utvalgsmedlemmene  Andreassen,  Bjergene, 
Haaland og Sundnes mener at der hvor hensynet til 
fleksibilitet  og  verdiskapning  kan  tale  for  endrin
ger  i  reglene  om  arbeidstid,  må  hensynet  til  ar
beidstakernes  helse og  sikkerhet  veie  tyngst  der 
disse kommer i konflikt. Disse utvalgsmedlemmene 
vil også vise til at dette er understreket i fortalen til 
arbeidstidsdirektivet:  «Forbedring  av  arbeidsta
kernes sikkerhet, hygiene og helse på arbeidsplas
sen  er  en  målsetting  som  ikke  bør  underordnes 
rent  økonomiske hensyn.»  Videre  mener  disse 
medlemmene at det er viktig at arbeidstidsbestem
melsene  også  tar  hensyn  til  arbeidstakerens  vel
ferd, og at dette fremgår klart av lovteksten. 

13.3.3 Arbeidstid og virksomhetenes behov 

Økonomisk verdiskaping er nødvendig for å sikre 
høy sysselsetting og er grunnlaget for velferdsord
ningene.  I  utformingen  av  reglene  er  det  viktig 
også å legge vekt på virksomhetenes mulighet til å 
skape verdier og organisere arbeidet på en effektiv 
måte. De må gis rammevilkår som best mulig sik
rer og stimulerer en positiv utvikling, og en hen
siktsmessig utnytting av produksjonsmidlene. Det 
er også viktig å ha et regelverk som fremmer om
stilling i bedriftene, og dermed bidrar til økt verdi
skaping og konkurransekraft. 

En mest mulig rasjonell drift er avhengig av å 
ha en viss ekstra mobiliserbar arbeidstid/arbeids
kraft.  Virksomhetenes  driftstid  begrenses  i  ar
beidsmiljøloven  gjennom  reglene  om  forbud  mot 
nattarbeid  og  arbeid  på  søn  og  helgedager.  Ar
beidslivsutvalget pekte på at en oppmyking av ar
beidstidens plassering uten å sette hensyn til helse 
til side, kan bidra til en økonomisk mer rasjonell ut
nyttelse av arbeidskraft og driftsmidler med min
dre dødtid i rolige perioder, og mindre overtid i pe
rioder  med  toppbelastning.  Først  og  fremst  vil 
slike ordninger gi mulighet for bedre utnyttelse av 
driftsmidlene. 

Reguleringene må oppleves  som en støtte  for 
virksomhetene til å innrette seg praktisk og i tråd 
med  langsiktige  målsettinger.  De  må  gi  positive 
signaler  om  de  mulighetene  for  lokal  tilpasning 
som finnes. De må også gis en utforming som pas
ser best mulig for hele arbeidslivet. 

Dagens lovverk og tariffavtaler på arbeidslivets 
område oppfattes av mange bedrifter som for  lite 
fleksible, og ikke tilpasset bedriftenes ulike utfor
dringer.  Virksomhetene  ønsker  et  fleksibelt  ar
beidsmarked blant annet for å kunne omstille seg 
raskere til endrede krav i markedet og utnytte pro
duksjonsutstyret mer effektivt. Arbeidstidsreglene 
er sammen med blant annet reglene om midlerti
dig  ansettelse,  viktige  i  den  sammenheng.  Utfor
dringen  er  å  kombinere  hensynet  til  arbeidsta
kerne og hensynet  til  virksomhetene  for å oppnå 
større  endringskompetanse  og  tilpasningsevne  i 
norske  virksomheter.  Konkurransehensyn  tilsier 
også at de rammevilkårene som virksomhetene ar
beider  innenfor, og som arbeidstidsreglene er en 
del av, må være forholdsvis like for alle. 

Utvalget vil legge vekt på at virksomhetenes be
hov for fleksibilitet ikke bør resultere i en utvidet 
adgang  for  virksomhetene  til  å  pålegge  overtid. 
Overtidsarbeid er  ingen ideell  løsning verken  for 
virksomheten,  den  enkelte  arbeidstaker  eller  for 
samfunnet.  Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke, 
Bastholm,  Borgerud,  Bøhagen,  Kvam,  Leveraas, 
Meyer,  Nygård,  Nymo,  Røine,  Strøm  og  Sverdrup 
Svendsen ønsker imidlertid å skape større grad av 
fleksibilitet ved at virksomhetene i samarbeid med 
arbeidstakerne lettere kan gjennomføre «topper» i 
arbeidet og forenkle sesongarbeid og lignende. 

Utvalgsmedlemmene  Andreassen,  Bjergene, 
Haaland  og  Sundnes  vil  bemerke  at den  økono
miske utviklingen i Norge de siste 10 årene, hvor vi 
har hatt den høyeste økonomiske veksten  i Vest
Europa, ikke tyder på manglende omstillingsevne 
hos norske bedrifter og arbeidstakere. Disse med
lemmene bemerker også at en økt fleksibilitet pri
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mært  må  skje  gjennom  kollektive  avtaler  på  for
skjellige nivåer. 

13.3.4 Fleksibilitet og valgfrihet 

Utvalget vil vise til at det i mandatets punkt om ar
beidstid  legges  spesiell  vekt  på  å  gjennomgå  be
stemmelsene med sikte på å oppnå mer fleksibilitet 
både for den enkelte arbeidstaker og for virksom
hetene.  De  forskjellige aspektene  ved  begrepet 
fleksibilitet er drøftet i kapittel 6 hvor det blir pekt 
på at  fleksibilitet også står sentralt  i debatten om 
nye måter å regulere arbeidstid på. 

Arbeidstakernes behov for eller ønske om økt 
fleksibilitet berører  ønsket  om  i  større  grad  å 
kunne bestemme selv når arbeidstiden skal legges, 
pr. dag, pr. uke, pr. år. Det er her tale om å gi ar
beidstakerne  mulighet  til  å  tilpasse  arbeidstiden 
slik  at den passer  inn  i deres  livssituasjon,  enten 
det er små barn som skal passes og følges opp i det 
daglige, avvikling av sommerferier, ønsket om et
terutdanning eller dyrking av andre interesser. Det 
kan også være tale om å tilrettelegge for en fleksi
bel tilpasning av arbeidstiden over lengre perioder 
og i ytterste konsekvens over et livsperspektiv. Et 
eksempel  i  denne  sammenhengen  kan  være  å  gi 
adgang til å innarbeide arbeidstid over  lengre tid 
som kan tas ut i sabbatsår eller tidligere alderspen
sjon. 

Fra arbeidsgivers side handler fleksibilitet først 
og fremst om muligheten til å tilpasse arbeidstiden 
etter  virksomhetens  aktivitet.  Dersom  arbeidsti
den er fleksibelt tilrettelagt kan det kanskje være 
mulig å unngå å bruke dyr overtid i perioder med 
mye aktivitet. Det kan også være tale om å kunne 
unngå permitteringer i svært stille perioder. 

Utvalget  vil  peke  på  at  behovet  for  større  en
dringsevne  i  virksomhetene  faktisk har  økt  som 
følge av utviklingen i blant annet konkurransefor
hold  og  teknologi.  Samtidig  er mange  arbeidsta
kere  opptatt  av  å  kunne  tilpasse  arbeidstid  etter 
livssituasjon.  Utvalget viser  til  at  større  endrings
evne i virksomhetene, og større valgfrihet for den 
enkelte  arbeidstaker  i  mange  tilfeller  er  mulig  å 
kombinere,  og  at fleksible  arbeidstidsordninger 
kan være en fordel for virksomhetene så vel som 
for arbeidstakerne. 

Fleksibilitet  som  ivaretar  både  arbeidstakers 
og arbeidsgivers behov fullt ut er likevel ikke uten 
videre enkelt å få til. Det vil kunne oppstå interes
sekonflikter. Et slikt eksempel er der virksomhe
ten er sesongpreget og har sin høyeste aktivitet om 
sommeren,  hvor  arbeidstakerne  tilsvarende  har 
behov for mye fri i forbindelse med barnas skolefe
rie. 

Selv om det fortsatt er en relativt liten andel av 
arbeidstakere som omfattes, har omfanget av flek
sible arbeidstidsordninger økt sterkt  i de seneste 
årene. 

Fleksible arbeidstidsordninger kan være et al
ternativ  til deltidsarbeid  for en del arbeidstakere. 
Selv om det er vanskelig å si noe sikkert om dette, 
kan  det  tenkes  at  adgang  til  en  mer  fleksibel  ar
beidstid isolert sett kan bidra til å gjøre fulltidsar
beid mer attraktivt. Det kan også være slik at ar
beidstakere vil ha behov for å arbeide deltid i peri
oder. Et system der det er forholdsvis enkelt å få 
arbeide deltid i perioder kan derfor tenkes å være 
gunstig for den generelle yrkesdeltakelsen. Samti
dig  er  det  viktig  at  personer  som  arbeider  deltid 
forholdsvis enkelt kan få anledning til å arbeide full 
tid igjen eller få en høyere stillingsbrøk enn den de 
har, hvis de ønsker dette og endring av helse eller 
livssituasjon gjør dette mulig. 

Utvalget mener det er viktig at reglene om ar
beidstid utformes slik at både virksomhetenes og 
arbeidstakernes behov for fleksibilitet i størst mu
lig utstrekning blir ivaretatt. 

Utvalgsmedlemmene  Andreassen,  Bjergene, 
Haaland og Sundnes vil bemerke at også arbeids
miljøloven  av  1977  gjennom  adgangen  til  å  gjen
nomsnittsberegne arbeidstiden gir en slik fleksibi
litet. Utfordringen er primært å gjøre reglene mer 
brukervennlige. 

13.3.5 Inkluderende arbeidsliv 

Arbeidstid som en av flere arbeidsmiljøfaktorer er 
viktig  for  å  nå  målsettingen om  et  mer  inklude
rende arbeidsliv. Lengden på arbeidsøktene, leng
den på hvileperiodene, arbeidets fordeling over tid 
og arbeidets plassering er alle  forhold som påvir
ker arbeidstakernes helse. For å oppnå målsettin
gen  om  et  mer  inkluderende arbeidsliv  bør ar
beidstidsreglene gi de rammene som er nødvendig 
for å forhindre at arbeidstakerne pådrar seg helse
skader som gjør at de ikke lenger makter å delta i 
arbeidslivet. Regler som sikrer arbeidstakeren til
strekkelige  hvileperioder,  regler  som  begrenser 
den normale arbeidsdagen, begrensning i bruk av 
overtid og i adgangen til å arbeide natt, er alle ar
beidstidsreguleringer som skal sikre arbeidstaker 
mot helseskader. Samtidig må arbeidstidsreglene 
gi rom for tilpasninger og fleksible løsninger for de 
som allerede har redusert yteevne eller andre sær
lige behov. 

Arbeidstidens  innvirkning  på  arbeidstakernes 
helse slik det er redegjort for i punkt 13.3.2 forster
kes der arbeidstakernes helse i utgangspunktet er 
svekket. I tillegg kan arbeidstakers alder virke inn. 
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For personer som står i fare for å bli utstøtt fra ar
beidslivet,  kan  organiseringen  av  arbeidstiden 
være med å avgjøre mulighetene til fortsatt å stå i 
arbeid. 

Tilrettelagt arbeidstid kan være et bidrag til til
bakevending til arbeidslivet. For eksempel kan det 
gjennom å ivareta arbeidstakernes særlige livsfase
behov, som omsorg for små barn, gi den enkelte en 
mulighet til bedre å kombinere arbeid og omsorg. 
Fortsatt  er  det  i  stor  utstrekning  kvinner  som  er 
hjemme med små barn og ellers har særlige om
sorgsroller.  Tilrettelagt arbeidstid  vil  derfor  også 
ha et likestillingsperspektiv. 

Der arbeidstaker allerede har redusert yteevne 
vil regler som gir rett til redusert arbeidstid kunne 
gjøre det mulig å tilpasse arbeidsdagen/uken slik 
at de kan fortsette  i arbeidslivet. På samme måte 
som  et  generelt  krav  om  en  forsvarlig  tilrette
legging av arbeidstiden, kan mulighet til redusert 
arbeidstid bidra til at arbeidstakere som for eksem
pel har omsorg for små barn, vil se seg i stand til å 
delta i arbeidslivet. 

Utvalget vil videre peke på at arbeidstidsordnin
ger som gir mulighet for tilpasninger av arbeidsti
den ut fra de særlige behov arbeidstaker har, kan 
bidra til å redusere de tidskonfliktene mange opp
lever mellom arbeid og privatliv. Rett  til  fleksibel 
arbeidstid, det vil si rett  til  i større grad,  i samar
beid med arbeidsgiver, bestemme når arbeidet be
gynner og slutter, og muligheten til å konsentrere 
arbeid på dager det er nødvendig og hensiktsmes
sig, kan  bidra til  å  forenkle  livssituasjonen  for 
mange. Arbeidstakere som tidligere har måttet re
dusere arbeidstiden eller  følt seg presset mellom 
kravene fra arbeid og omsorgsoppgaver, kan gjen
nom  selv  å  være med  å  planlegge  arbeidstiden, 
unngå å måtte  redusere arbeidstiden dersom det 
ikke er ønskelig. 

I  tillegg  til  regler  som  begrenser  bruken  av 
overtid og nattarbeid, vil regler som gir arbeidsta
kere med særlige behov rett  til  fritak  for slikt ar
beid  være av  betydning  for  et  inkluderende  ar
beidsliv. Rett til å bli fritatt fra pålagt overtidsarbeid 
eller mulighet til å bli overført fra nattarbeid til dag
arbeid for arbeidstakere som har et særlig behov 
for dette, er eksempler på dette. 

13.3.6	 Hensynet til forenkling og 
tydeliggjøring 

Dagens  arbeidstidskapittel  består  av  relativt 
mange, lange og detaljerte bestemmelser. Bestem
melsene er flettet sammen i et komplisert system 
som  gjør  det  vanskelig  å  få  oversikt.  Dette  med
fører i praksis at mange ikke ser de muligheter og 

den  fleksibilitet som  ligger  i  arbeidstidskapitlet 
allerede i dag. 

Lovens brukere er en stor og uensartet gruppe. 
De er alt fra store virksomheter med bred juridisk 
kompetanse  til  arbeidstakere  med  ulike  forutset
ninger for å sette seg inn i og utnytte regler. Det er 
et hovedmål for utvalget å foreslå en lov som skal 
kunne fungere best mulig for virksomhetene i de
res daglige virke, og at lovtekstene derfor i første 
rekke  søkes  formulert  og  strukturert  slik  at  den 
«alminnelige»  arbeidsgiver og  arbeidstaker  skal 
kunne gjøre seg kjent med og  forstå de viktigste 
rettigheter og  plikter  som  gjelder  i  arbeidsfor
holdet. 

Utvalget legger til grunn at en forenkling av re
glene om arbeidstid er  spesielt viktig og nødven
dig.  For  å  sikre  en  forenkling  samtidig  som  ar
beidstakernes og virksomhetenes behov for fleksi
bilitet  blir  ivaretatt,  mener  utvalget  det  er 
hensiktsmessig med en mer rammepreget regule
ring av arbeidstidsreglene. 

Utvalgsmedlemmene  Andreassen,  Bjergene, 
Haaland og Sundnes legger til grunn at en forenk
ling  av  bestemmelsene  om  arbeidstid  ikke må 
innebære  en  forringelse  av  arbeidstakernes  vern 
og rettigheter i forhold til dagens lov og må ta hen
syn til innarbeidet praksis. 

13.4 Reguleringsformer 

13.4.1	 Egen lov om arbeidstid 

Arbeidsmiljøloven  er særegen  i  europeisk  sam
menheng i den forstand at arbeidstidsreglene ikke 
er skilt ut i en egen lov. De fleste land det er natur
lig å sammenligne oss med har en egen lov om ar
beidstid i tillegg til en arbeidsmiljølov. Utvalget har 
vurdert  om  en  egen  arbeidstidslov  kan  være  en 
hensiktsmessig løsning også i Norge. 

En  egen  arbeidstidslov  vil  antakelig  kunne 
gjøre arbeidstidsregelverket mer synlig og lettere 
tilgjengelig. Det ville da være naturlig å samle alle 
bestemmelser med relevans  for arbeidstiden  i  lo
ven,  og  dermed  gjøre  bestemmelsene  mer  over
siktlige og lettere å etterleve for brukerne. I tillegg 
kan det være aktuelt  å definere virkeområdet  for 
arbeidstidsregelverket annerledes enn for eksem
pel  for  HMSbestemmelsene  og  bestemmelsene 
om stillingsvern. En egen lov vil gjøre det enklere 
å tilpasse virkeområder for de enkelte deler av lo
ven og for arbeidstidsreglene som helhet. 

Arbeidstid og fritid kan ses på som to sider av 
samme sak. Det kan tale for å trekke arbeidsmiljø
lovens regler om permisjoner og bestemmelsene i 
ferieloven  sammen  med  arbeidstidsbestemmel
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sene.  En  sammenslåing  av  arbeidstidsreglene  og 
feriebestemmelsene  ville  antakelig  være  enklere 
med  en  egen  arbeidstidslov,  ikke  minst  dersom 
omfanget av regelverket tas i betraktning. 

Det er imidlertid lang tradisjon for å ha arbeids
tidsreglene sammen med andre regler om arbeids
miljø/arbeidsrett, og de utgjør en naturlig del av en 
helhetlig  regulering  mellom  arbeidsgiver  og  ar
beidstaker.  De  ulike  arbeidsmiljøfaktorer  virker 
inn på hverandre, og betydningen av dette samspil
let ville antakelig svekkes dersom arbeidstidsreg
lene ble skilt ut i en egen lov. Verneaspektet ved ar
beidstidsreglene  ville  antakelig  bli  mindre  synlig 
ved regulering i egen lov. 

Utvalget  utelukker ikke  at det  vil  kunne være 
hensiktsmessig  å  behandle  arbeidstid  og  ferie  i 
sammenheng.  En  eventuell  sammenslåing  av  re
gelverket enten i en egen lov eller i et kapittel i ar
beidslivsloven  forutsetter  imidlertid  en  gjennom
gang av ferielovgivningen for å sikre en hensikts
messig  og  helhetlig  regulering.  Utvalget  har 
imidlertid  ikke gjennomført en slik vurdering, og 
legger derfor ikke fram forslag om dette. 

13.4.2 Regulering ved lov eller avtale 

I kapittel 8 har utvalget en generell drøftelse av for
deler og ulemper ved regulering gjennom lov eller 
avtale. 

Dagens system 

Dagens lov har detaljerte regler for arbeidstidens 
lengde og plassering. Disse kan i stor grad fravikes 
ved  avtale.  Avtaleadgangen  varierer  etter  hvilket 
nivå avtalen inngås på. Det er også mulighet til å 
gjennomføre avvikende arbeidstidsordninger etter 
tillatelse fra Arbeidstilsynet. 

EUs  arbeidstidsdirektiv  setter  grenser  for  i 
hvilken utstrekning det kan overlates til partene å 
inngå avtaler om arbeidstid. I punkt 13.5.4 beskri
ves direktivets maksimums og minimumsgrenser 
for arbeidstid/hviletid. De fleste av disse bestem
melsene  kan  fravikes  ved  tariffavtale  eller  avtale 
inngått mellom partene i arbeidslivet dersom visse 
vilkår er oppfylt. 

I Danmark var det inntil nylig ikke lovregler om 
arbeidstid. Implementeringen av arbeidstidsdirek
tivet ble ansett gjennomført ved kollektive avtaler. 
Det har pågått en diskusjon mellom Kommisjonen 
og  den  danske  regjeringen  om  hvorvidt  denne 
gjennomføringsmetoden oppfylte kravene i direkti
vet. Det ble da særlig siktet til de 15 – 20 prosent av 
danske arbeidstakere som  ikke er dekket av kol
lektive avtaler. 

I  september  2001  tok  Kommisjonen  et  innle
dende skritt til å føre sak mot Danmark for mangel
full  implementering  av  direktivet.  Etter  diskusjo
ner med arbeidslivets parter besluttet regjeringen 
å fremsette et lovforslag som gir de arbeidstakerne 
som ikke er dekket av kollektive avtaler rettigheter 
i samsvar med direktivet. Loven ble vedtatt 8. mai i 
2002. 

Begrunnelsen for å tillate avtaleregulering 

En viktig begrunnelse  for å åpne  for adgang  til å 
inngå avtaler om arbeidstid er at lovregler vanske
lig  kan  tilpasses  alle  situasjoner.  Avtaleadgangen 
gir mulighet til å oppnå bransjetilpassede eller virk
somhetstilpassede  arbeidstidsordninger.  En  ar
beidstidsordning som partene er enige om, vil tro
lig  innebære  en ordning  som  partene  er  fornøyd 
med. 

Som beskrivelsene av tariffavtalene i Norge vi
ser, er arbeidstid et av de områdene avtalene oftest 
omhandler. Dette peker i retning av at det er et be
hov for tilpasning av reglene slik at de tar hensyn 
til partenes ønsker i ulike sektorer. 

Avtaleadgangen kan medvirke til større fleksi
bilitet for arbeidstaker og arbeidsgiver. Det kan gi 
mulighet for den enkelte virksomhet og arbeidsta
ker til å tilpasse arbeidstiden til behovene. Avtale
adgangen kan også brukes som et instrument til å 
forenkle og tydeliggjøre arbeidstidsreglene. Ved å 
overlate mer til avtaleregulering kan lovreglene bli 
færre og enklere. 

Utvalgsmedlemmene  Andreassen,  Bjergene, 
Haaland  og  Sundnes  bemerker  at dagens  lov  gir 
stort  rom  for  lokale/bransjevise  tilpasninger. 
Denne  avtaleadgangen  medvirker  til  fleksibilitet 
for arbeidstaker og arbeidsgiver, og gir mulighet 
for den enkelte virksomhet og arbeidstakerne til å 
tilpasse arbeidstiden etter behovene, herunder de 
lokale  risikoforhold.  Avtaleadgangen  brukes  som 
et instrument til å tydeliggjøre arbeidstidsreglene. 

På hvilket nivå skal avvikende avtaler kunne inngås 

Et spørsmål er på hvilket nivå en avtalekompetan
sen skal ligge på. Den kan ligge sentralt hos orga
nisasjonene og sammenslutningene, lokalt hos for
eningene ved den enkelte virksomhet eller mellom 
arbeidsgiver og den enkelte arbeidstaker. 

Gjeldende rett 

Dagens lov opererer med avtaleadgang på alle de 
nevnte nivåer. I henhold til arbeidsmiljøloven § 41 
femte ledd, kan en fagforening med innstillingsrett 
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etter arbeidstvistloven (10 000 medlemmer) inngå 
avtale om å ordne den alminnelige arbeidstid uten 
hinder  av lovens  regler  om  arbeidstidens  lengde 
og plassering. De tillitsvalgte ved virksomhet som 
er bundet av tariffavtale har en mer begrenset ad
gang  til  å  inngå  avtaler  om  arbeidstiden  med  ar
beidsgiver. I virksomheter som ikke er bundet av 
tariffavtale har arbeidstakernes representanter en 
meget begrenset kompetanse til å inngå avvikende 
avtaler. ‘Representanter’ kan være tillitsvalgte, ver
neombud eller arbeidstakere med annen fullmakt 
til å representere. I tillegg kan den enkelte arbeids
taker i noen tilfeller inngå individuelle avtaler om 
sin arbeidstid. 

Dagens  regler  innebærer  at  to  arbeidstakere 
kan slå seg sammen i en forening og inngå en lokal 
tariffavtale med arbeidsgiver. De  to kan da  inngå 
de  fleste avvikende avtaler om arbeidstid som lo
ven åpner  for. Avtalekompetansen er den samme 
uavhengig av om den er sluttet til et forbund/en or
ganisasjon eller ikke, jf. arbeidstvistloven. 

Kollektive  avtaler  om  arbeidstid  som  er  bin
dende for et flertall av arbeidstakerne ved en virk
somhet har arbeidsgiver etter dagens lov adgang 
til å gjøre gjeldende for alle arbeidstakere som ut
fører arbeid av den art avtalen gjelder, jf. blant an
net § 41 sjette ledd, § 43 nr. 1 og § 47 nr. 2. Slik ut
videt anvendelse av tariffavtalen innebærer bare at 
arbeidsgiver i  forhold til  loven har adgang til å  la 
alle de aktuelle arbeidstakere utføre arbeid  i den 
utstrekning  tariffavtalen  tillater.  Bestemmelsene 
gir imidlertid ikke arbeidsgiver ensidig adgang til 
å gjøre tariffavtalens bestemmelser gjeldende over
for andre enn de avtalen omfatter. Et annen sak er 
at arbeidsgiver overfor sin tariffmotpart kan være 
forpliktet  til  ikke  å  inngå  avtaler  som  avviker  fra 
den avtale man alt er bundet av. 

Arbeidstidsdirektivet 

De  fleste  av  arbeidstidsdirektivets  bestemmelser 
kan på visse vilkår fravikes ved tariffavtale eller av
tale mellom partene i arbeidslivet. Utvalget har dis
kutert hvorvidt gjeldende retts definisjon av tariff
avtale kan legges til grunn også i forhold til direk
tivet  eller om direktivet krever en  større  grad av 
organisering på arbeidstakersiden før det kan være 
tale om en tariffavtale eller avtale mellom arbeids
livets parter i direktivets forstand. Spørsmålet har 
blitt  lagt  fram for Kommisjonen som har uttalt at 
nasjonal retts definisjon av tariffavtale må være det 
avgjørende for unntaksadgangen i direktivet. 

Arbeidstidsdirektivet  åpner  for  adgang  til å 
gjøre tariffavtaler som fastsetter unntak fra direk
tivet gjeldende også ovenfor de som ikke er bundet 

til tariffavtalen, i samsvar med nasjonale regler på 
dette området. 

I tillegg kan flere av direktivets bestemmelser 
også fravikes ved lov eller forskrift, på visse vilkår 
og i nærmere angitte situasjoner. Utvalget har her 
diskutert hvorvidt dette gir adgang til å fastsette i 
lov  at  det  på  individuelt  nivå  kan  gjøres  unntak  i 
disse situasjonene. Også dette spørsmålet er blitt 
reist ovenfor Kommisjonen, men er foreløpig ikke 
besvart. 

Argumenter for og imot sentrale/lokale avtaler 

Arbeidslivsutvalget sa følgende om nivået på avta
leadgangen i sin konklusjon.8 

«Hovedbegrunnelsen for lokale avtaler er at det 
letter tilpasningen til økt mangfold i virksomhe
tenes  arbeidsbetingelser  og  arbeidstakernes 
ønsker. Samtidig vil forhandlingene kunne gjø
res til en del av det lokale helse, miljø og sik
kerhetsarbeidet,  og  bli  en  integrert  del  av  lo
kale utviklingstiltak for å bedre arbeidsmiljøet. 
Argumentene for  å  knytte  avtaleadgangen  til 
mer sentrale forhandlingsnivåer er at dette vil 
gjøre  det  mulig  å  ivareta  yrkesgruppers  og 
bransjers interesser med større representativi
tet. Samtidig vil noen lokale parter kunne ha for 
liten styrke til å stå i mot press fra den annen 
part.» 

Hvor langt en ønsker å gå i å godta lengre og mer 
ubekvem arbeidstid mot høyere lønn vil være indi
viduelt. En tariffavtale er inngått av fagforeningen 
på vegne av medlemmene, og den er bindende for 
alle  medlemmene.  En  tariffavtale  om  arbeidstid 
bygger  på  konsensus  og/eller  flertallsbeslutnin
ger. Et mindretall av medlemmene som blir omfat
tet av avtalen kan være uenig i deler av den. I til
legg  fremforhandles  avtaler  ut  fra  medlemmenes 
interesser, og synet til uorganiserte arbeidstakere 
blir  ikke nødvendigvis  ivaretatt  i  forbindelse med 
en slik tariffavtale.  Disse  forhold  kan  kanskje  i 
større grad unngås ved å legge avtaleadgangen på 
et lavere nivå. Samtidig vil arbeidstaker da, som ar
beidslivsutvalget sier, kunne utsettes for et press 
det kan være vanskelig å stå imot. 

Det kan hevdes at sentrale organisasjoner eller 
sammenslutninger i praksis er mer tilbakeholdne 
enn lokale foreninger til avtaler om arbeidstidsord
ninger. De store, sentrale fagforeningene kan sies 
å  i  større grad  ta overordnede hensyn,  se  forhol
dene i en hel bransje i sammenheng, og være mer 
prinsipielle enn  lokale  foreninger. Lokale  fagfore
ninger vil naturlig nok ha et mer lokalt fokus. De 

8. Jf. NOU 1999: 34 s. 98 
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skal ivareta et fåtall arbeidstakeres interesser ved 
en isolert virksomhet. Samtidig som partene lokalt 
har god kjennskap til virksomheten, til behovet for 
avvikende arbeidstidsordninger og bedre mulighet 
til å ta konkrete individuelle hensyn, vil antakelig 
ressursene være mer begrenset i en lokal forening. 
Kunnskap om HMS og helsemessige konsekven
ser av ulike arbeidstidsordninger kan således være 
mer begrenset. 

Oppsummeringsvis  kan  det  antakelig  sies  at 
sentrale  avtaler  ivaretar  yrkesgruppers  og  bran
sjers interesser med større representativitet, mens 
lokale  avtaler  ivaretar  lokale/individuelle interes
ser på en bedre måte. 

Utvalget mener behovet for avvikende tariffav
taler, og hvilket nivå disse bør ligge på, må ta ut
gangspunkt  i  reglenes  utforming  og  hva  som  er 
nødvendig for å sikre den tilstrekkelige fleksibilitet 
både for virksomhetene og arbeidstakerne. 

Utvalgsmedlemmene  Andreassen,  Bjergene, 
Haaland og Sundnes mener at det er sterke verne
hensyn som tilsier at man er forsiktig med å indivi
dualisere adgangen til å inngå avtale om avvikende 
arbeidstidsordninger. Det er likevel viktig at loven 
gir adgang til å fravike hovedreglene i en del tilfel
ler. Denne adgangen må være gradert slik at den 
legges på et høyere nivå hvis fraviket i stor grad be
rører vernehensyn og ved store avvik fra reglene i 
loven. Dagens system med muligheter for å inngå 
avtale om fravik fra reglene om arbeidstid bør der
for i grove trekk videreføres. 

13.5 Utvalgets vurderinger og forslag 

13.5.1	 Arbeidstidsordninger som 
arbeidsmiljøfaktor 

Dagens regler 

Som en hovedregel er ikke arbeidstidens lengde i 
loven fastsatt ut fra innholdet i arbeidet. Arbeidets 
innhold er imidlertid reflektert i § 12 som blant an
net  stiller  krav  om  at  arbeidstidsordningene  skal 
legges opp slik at arbeidstakerne ikke utsettes for 
uheldige  psykiske  belastninger,  herunder stress, 
tidspress osv. Det skal også tas hensyn til den en
keltes selvbestemmelse og faglig ansvar, arbeidet 
skal gi mulighet for variasjon, arbeidstakeren skal 
ikke utsettes for trakassering osv. 

Etter arbeidsmiljøloven § 13 annet ledd bokstav 
f) skal arbeidsgiver organisere og tilrettelegge ar
beidet under hensyn til den enkelte arbeidstakers 
alder,  kyndighet,  arbeidsevne  og  øvrige  forutset
ninger. Arbeidsmiljøloven § 46 som regulerer leng
den på den alminnelige arbeidstid, fastsetter kort
ere arbeidstid for arbeidstakere som har en belas

tende  arbeidstidsordning  (skift/turnus),  men 
bestemmelsen nyanserer ikke i forhold til hvor be
lastende  innholdet  i  arbeidet  er.  Til  en  viss  grad 
kan § 46 nr. 4 bokstav b) og c) sies å tillegge inn
holdet  i  arbeidet  vekt.  Bestemmelsene  fastsetter 
kortere arbeidstid for arbeid i gruver og tunneler. 
Hovedbegrunnelsen  for at denne  type arbeid har 
kortere arbeidstid er at arbeidstakerne utsettes for 
en rekke miljømessige belastninger. Det er i forar
beidene9  også  pekt  på  at  den  utrygghetsfølelse 
som  kan  følge  av  arbeidsforholdene er  med  på  å 
stille disse arbeidstakerne i en særlig stilling. 

Også retten til redusert arbeidstid i § 46 A kan 
til en viss grad sies være et uttrykk for at innholdet 
i arbeidet tillegges vekt i dagens arbeidstidskapit
tel. Her er utgangspunktet for vurderingen om ar
beidstaker  av  helsemessige,  sosiale  eller  andre 
vektige velferdsgrunner har behov for redusert ar
beidstid. Et særlig belastende  innholdsmessig ar
beid vil raskere skape et helsemessig behov for re
dusert arbeidstid enn et  fysisk og psykisk lett ar
beid. 

Arbeidstidsdirektivet artikkel 8 nr. 2 begrenser 
nattarbeideres  arbeidstid  til  8  timer  der  arbeidet 
innebærer særlig risiko eller betydelige fysiske el
ler  mentale  belastninger.  For  øvrig  inneholder 
ikke direktivet bestemmelser som tillegger innhol
det i arbeidet betydning. 

Vurdering 

Den totale belastningen ved arbeidstidsordningen 
består  både  av  belastningen  ved  lengden av  ar
beidstiden og belastninger som skyldes innholdet 
i arbeidet. Et gjennomgående funn senere år, både 
i Norge og EU, er at arbeidstakerne opplever at in
tensiteten i arbeidet er økt. Det kan være grunn til 
å vurdere hvorvidt det er riktig at en arbeidstaker 
med  en  trygg og  rolig stilling  skal ha  samme  ar
beidstid  som en  som  arbeider  med  for eksempel 
tunge psykiatriske pasienter eller en som arbeider 
med særlig fysisk tungt arbeid.  Innholdet  i arbei
det og hvor belastende dette er, vil imidlertid i stor 
utstrekning  være  preget  av  individuelle  forhold 
som det er vanskelig å ta høyde for når den almin
nelige arbeidstid skal fastsettes. 

Også arbeidstidsordningens belastning kan slå 
ulikt ut. I hvilken utstrekning en arbeidstaker for 
eksempel  takler å arbeide om natten eller  i ulike 
skift/turnusordninger, er individuelt. I disse tilfel
lene er det imidlertid enklere å oppstille objektive 
kriterier som gir uttrykk for en kollektiv vurdering 
av den belastning som ulike arbeidstidsordninger 

9. Jf. Ot.prp. nr. 16 (1974 75) s. 3 
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påfører arbeidstakeren. Når det gjelder innholdet i 
arbeidet vil det nok også være mulig å legge en kol
lektiv  vurdering  til  grunn  som  utgangspunkt  for 
den belastningen arbeidet innebærer generelt. Ho
vedproblemet  vil  være  å  få  til  en  hensiktsmessig 
måte å differensiere den alminnelige arbeidstid på 
ut fra den innholdsmessige belastningen arbeidsta
kerne  utsettes  for.  En  slik  regel  vil  måtte  bli 
skjønnsmessig  med  tanke  på  alle  de ulike  yrkes
grupper  og  variasjoner  den  innholdsmessige  be
lastningen disse representerer. Resultatet vil trolig 
bli en prosesskapende regel. 

Arbeidsmiljøloven  § 12  stiller  som  nevnt  krav 
om  at  de  arbeidstidsordninger  som  etableres  må 
være  forsvarlige.  Betydningen  av  § 12  har  trolig 
størst  relevans  som  en  begrensning  for  hvordan 
den alminnelige arbeidstid kan  organiseres  (pau
ser osv.) og som en begrensning i arbeidet utover 
alminnelig  arbeidstid  enn  for  lengden  av  den  al
minnelige arbeidstid. Tungt fysisk eller psykisk ar
beid vil således kunne stille strengere krav til pau
ser og hvor mye overtid som kan pålegges. Det vi
ses  også  i  denne  sammenheng  til  punkt  13.5.9 
nedenfor  hvor  det  foreslås  å  synliggjøre  sentrale 
deler av bestemmelsen i forhold til arbeidstidsreg
lene. Utvalget mener dette vil rette fokus på at også 
innholdet i arbeidet er noe som må vurderes i for
hold til  de  arbeidstidsordningene  som  etableres. 
Mer spesielle individuelle forhold som nødvendig
gjør en kortere arbeidstid pga. et innholdsmessig 
belastende  arbeid,  vil  bli  tatt  hensyn  til  i  dagens 
§ 46 A som utvalget foreslår å videreføre, jf. neden
for i punkt 13.5.7. 

Utvalget ønsker på denne bakgrunn å opprett
holde dagens system med hensyn til i hvilke sam
menhenger arbeidets innhold skal tillegges vekt i 
reguleringen. 

Utvalget mener imidlertid det er nødvendig for 
å  ivareta  arbeidstidsdirektivets  krav,  å  begrense 
nattarbeidets varighet til 8 timer der dette arbeidet 
innebærer en særlig risiko eller betydelige fysiske 
eller  mentale  belastninger,  jf.  nærmere  punkt 
13.5.5. 

Risikovurdering av arbeidstiden 

Etter arbeidsmiljøloven § 14 og HMSforskriften10 

skal ulike arbeidsmiljøfaktorer kartlegges og risi
kovurderes.  Deretter  skal  egnede  tiltak  settes  i 
verk og følges opp. 

10. Forskrift om systematisk helse, miljø og sikkerhetsarbeid 
i  virksomheter  (Internkontrollforskriften)  av  6. desember 

Etter samme bestemmelser plikter virksomhet
ene  å  kartlegge  hvilke  helsefarer  arbeidstidsord
ningene utgjør for arbeidstakerne, samt foreta en 
risikovurdering av eventuelle helsefarer. Arbeids
tidsordningene skal ikke inneholde faremomenter 
som medfører at arbeidstakerne får helsemessige 
skader/sykdommer  på  kort  eller  lang  sikt,  eller 
som medfører at arbeidstakerne blir utsatt for ulyk
ker. Videre er det viktig at arbeidstakerne har til
strekkelig tid til hvile mellom arbeidsøktene. Disse 
og andre momenter må kontrolleres i forhold til ar
beidstidsordningen.  Dersom arbeidstidsordnin
gen medfører faremomenter, må den endres. End
ringene kan for eksempel innebære at lengden på 
den daglige hviletiden forlenges. Risikovurdering 
av arbeidstidsordninger er  i prinsippet  like viktig 
som vurderinger av andre arbeidsmiljøfaktorer et
ter HMSforskriften. Forskriften er generell, og det 
fremgår ikke konkret at arbeidstidsordninger spe
sielt  skal kartlegges/risikovurderes,  hva  dette  i 
praksis  innebærer  eller  hvordan  disse  skal  gjen
nomføres. Dette kan medføre at risikovurderinger 
av arbeidstidsordninger ikke skjer så ofte i praksis. 

Det kan vurderes om det er hensiktsmessig å 
lage en mer konkret bestemmelse om kartlegging 
og risikovurdering  av  arbeidstiden,  eventuelt  en
dre/utfylle  arbeidsmiljøloven  § 14 og  HMSfor
skriften.  Fordelen  vil  være  at  bestemmelsen  blir 
mer konkret  rettet  mot  risikofaktorene  ved  ar
beidstidsordninger.  Alternativt  kan  arbeidstids
aspektet  ved  arbeidsmiljøloven  § 12  synliggjøres 
ved  at  det  plasseres  sammen med  arbeidstidsbe
stemmelsene. 

Utvalget mener at en slik synliggjøring i tilknyt
ning  til  arbeidstidsreglene  i  tilstrekkelig  grad  vil 
imøtekomme behovet for at det også i forhold til ar
beidstid er nødvendig å foreta kartlegging og risi
kovurdering  for  å  komme  fram  til  akseptable  ar
beidstidsordninger.  Utvalget  viser  til  drøftelser  i 
punkt  13.5.9  hvor  det  foreslås  å  synliggjøre  sen
trale deler av arbeidsmiljøloven § 12 i tilknytning til 
arbeidstidsreglene. 

13.5.2	 Hvem skal omfattes av fremtidige 
arbeidstidsregler 

Et  sentralt  tema  for  utvalget  har  vært  å  vurdere 
hvilke grupper arbeidstakere som skal omfattes av 
arbeidstidskapitlet. 

Arbeidslivsutvalget anbefalte en samlet og hel
hetlig  gjennomgang  av  regelverket  for  å  vurdere 
hvorvidt de unntak som nå gjelder fortsatt er rime
lige, og om det er behov for nye unntak. De viste til 
at samfunnsutviklingen går i retning av mer mang
fold  i måten arbeidstakerne er  tilknyttet virksom1996 
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hetene på og  til  at det har  vokst  fram nye yrkes
grupper de senere årene. 

Dagens unntak 

Arbeidsmiljøloven § 41  lister opp en del  spesielle 
grupper arbeidstakere som er unntatt fra arbeids
tidskapitlet. Listen omfatter arbeid av ledende art 
og arbeid av andre som har en særlig selvstendig 
stilling i virksomheten, handelsreisende, undervis
ningsarbeid,  arbeid  i  fyrtjenesten  samt  felt  og 
ekspedisjonsarbeid. For de som omfattes av unn
taksbestemmelsen  er  det  ikke  fastsatt  andre  ar
beidstidsregler som skal tre inn i stedet. For denne 
gruppen arbeidstakere gjelder det ingen konkrete 
arbeidstidsbegrensninger. 

I  tillegg har § 41 en bestemmelse som sier at 
«når arbeidet er av så særegen art at det  ikke lar 
seg  tilpasse  bestemmelsene  i  dette  kapittel»  kan 
det søkes Direktoratet for arbeidstilsynet om tilla
telse til å ordne arbeidstiden på en annen måte for 
en periode på 6 måneder, jf. § 41 femte ledd. Med 
hjemmel i denne bestemmelsen er det gjort unntak 
for noen yrkesgrupper  fra enkelte av bestemmel
sene. Dette gjelder blant annet kommunale brann
vesen, militært personell, kirkelig betjening og ar
beid ved kino, teater mv. I tillegg til denne forskrif
ten er det også med hjemmel i § 41 fjerde ledd gitt 
flere  enkeltforskrifter som  fastsetter  unntak  fra 
hele  eller  deler  av  arbeidstidskapitlet.  Det  dreier 
seg blant annet om arbeid ved teatre og opera, for 
personale  ved  helse  og  sosialinstitusjoner  og  ar
beid i tilknytning til forsvarets øvingsvirksomhet. 

Ordlyden i § 41 fjerde  ledd ble endret ved  lov 
6. januar  1995  nr. 2.  Tidligere  var  adgangen  til  å 
fastsette  andre  arbeidstidsregler  lagt  til  Kongen, 
men  hvor  myndigheten  til  å  fastsette  andre  ar
beidstidsregler  var  delegert  til  departementet. 
Ovennevnte forskrifter ble fastsatt med hjemmel i 
denne  bestemmelsen.  Etter  lovendringen  i  1995 
ble myndigheten til å fastsette andre arbeidstidsre
gler lagt til Direktoratet for arbeidstilsynet. Samti
dig med lovendringen ble det i forarbeidene11 pre
sisert at direktoratets kompetanse etter denne be
stemmelsen er å betrakte som enkeltvedtak. 

Med hjemmel i § 41 femte ledd har fagforening 
med  innstillingsrett adgang til å  inngå tariffavtale 
om ordningene av den alminnelige arbeidstid uten 
hinder av reglene i arbeidstidskapitlet om arbeids
tidens  lengde og plassering. Arbeidsgiver som er 
bundet  av  slik  tariffavtale  kan  gjøre  avtalens  be
stemmelser om arbeidstid gjeldende også  for øv
rige ansatte dersom et flertall er bundet av avtalen, 

11. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 118 

jf. § 41 femte ledd. Bruk av utvidet overtid er imid
lertid avhengig av den enkelte arbeidstakers sam
tykke, og at vilkårene for overtid er oppfylt, jf. § 41 
sjuende ledd. 

I tillegg unntar § 2 visse grupper fra arbeidsmil
jøloven  eller  gir  forskriftshjemmel  til  å  fastsette 
helt  eller  delvis  andre  regler.  Dette  gjelder  blant 
annet sjøfart, virksomhet på kontinentalsokkelen, 
flygende personell og arbeid som utføres i arbeids
takers hjem og  i arbeidsgivers hjem.  I  forhold  til 
alle  disse  områdene  er  det  fastsatt  egne  arbeids
tidsbestemmelser. 

Arbeidstidsdirektivet 

Arbeidstidsdirektivet  omfatter  i  utgangspunktet 
alle arbeidstakere. Artikkel 17 gir imidlertid anled
ning til å gjøre unntak for de fleste av direktivets 
bestemmelser  «når  arbeidstidens  varighet  på 
grunn av særlige trekk ved den virksomheten som 
utføres, ikke måles og/eller forhåndsfastsettes el
ler kan fastsettes av arbeidstakerne selv». Bestem
melsen lister så opp en del eksempler på arbeidsta
kere som kan unntas, blant annet ledere og andre 
med uavhengig beslutningsmyndighet, jf. artikkel 
17 nr. 1. Direktivet krever imidlertid at de alminne
lige prinsipper til vern av arbeidstakernes helse og 
sikkerhet overholdes også i disse tilfellene. 

Videre gir direktivet adgang til å gjøre unntak 
fra  flere  av  direktivets  bestemmelser  blant  annet 
for visse typer virksomheter og i force majeuresi
tuasjoner, jf. artikkel 17 nr. 2. De sentrale bestem
melsene  som  det  tillates  å  gjøre  unntak  fra  er 
kravene  om  daglig  og  ukentlig  hviletid,  pauser, 
nattarbeidets  varighet  og  utvidelse  av  gjennom
snittsberegningsregelen  for  samlet  ukentlig  ar
beidstid. Unntakene kan her gjøres ved «lov og for
skrift eller ved tariffavtaler eller avtale inngått mel
lom partene i arbeidslivet». Etter artikkel 17 nr. 3 
kan de samme bestemmelsene fravikes ved «tariff
avtaler  eller  avtaler  inngått  mellom  partene  i  ar
beidslivet  på  nasjonalt eller  regionalt  plan,  eller  i 
samsvar med regler som disse parter har  fastsatt 
ved tariffavtaler  eller  avtaler  inngått  mellom  par
tene i arbeidslivet på et lavere nivå». I artikkel 17 
nr. 3 er det ingen begrensninger for hva slags type 
virksomhet som det kan gjøres unntak fra slik ar
tikkel 17 nr. 2 gjør. 

I motsetning til unntaksadgangen etter artikkel 
17 nr. 1 kreves det for å gjøre unntak etter artikkel 
17 nr. 2 og 3 at arbeidstakerne sikres «kompense
rende hvileperioder, eller at det  i  særlige  tilfeller 
der tildeling av slike kompenserende hvileperioder 
av objektive grunner  ikke er mulig, sørges  for et 
passende vern av de berørte arbeidstakerne». Vi
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dere er det en vesentlig forskjell på unntaksadgan
gen i artikkel 17 nr. 1 og artikkel 17 nr. 2 og 3 ved 
at  artikkel  17  nr. 1  også gir anledning til  å  gjøre 
unntak  fra direktivets bestemmelse om gjennom
snittlig ukentlig arbeidstid, slik at det her ikke gjel
der noen rammer for hvor mye som kan arbeides. 

Artikkel 18 nr. 1 bokstav b) gir også anledning 
til  å  fravike  kravet  om  48  timers  gjennomsnittlig 
samlet  ukentlig  arbeidstid  for  de  arbeidstakerne 
som omfattes  av de  sentrale bestemmelsene  i di
rektivet. For å kunne anvende artikkel 18 må de al
minnelige  prinsipper  for  vern  av  arbeidstakernes 
helse og sikkerhet overholdes. Videre inneholder 
direktivet krav om at medlemsstaten treffer de nød
vendige tiltak for å sikre at ingen arbeidsgiver kre
ver  at  en  arbeidstaker  arbeider  utover  48  timer  i 
gjennomsnitt, med mindre arbeidsgiveren har fått 
arbeidstakerens samtykke til å utføre slikt arbeid 
og at  ingen arbeidstaker må  lide skade av at han 
ikke er villig til å gi sitt samtykke til å utføre slikt 
arbeid.  I  en  dom12  avsagt  av  EFdomstolen  fram
kommer det  at  et  samtykke gitt  av  fagforeninger 
som parter i en kollektiv avtale ikke kan likestilles 
med et samtykke fra arbeidstaker i disse tilfeller. 

Artikkel  18  nr. 1  bokstav  b)  er  for  tiden  gjen
stand for en ny vurdering i EU i tråd med direkti
vets «evalueringsklausul». 

Forholdet mellom arbeidsmiljøloven og 
arbeidstidsdirektivet 

Det kan stilles spørsmål ved om de unntak som i 
dag omfattes av arbeidsmiljøloven § 41 fullt ut er i 
tråd med direktivet. For arbeid av  ledende art og 
de med en særlig selvstendig stilling, jf. bokstav a), 
gir direktivet adgang til å gjøre unntak fra de sen
trale  bestemmelsene  forutsatt  at  de  alminnelige 
prinsipper til vern av arbeidstakernes helse og sik
kerhet overholdes. Det må antas at de øvrige be
stemmelsene  i  arbeidsmiljøloven  oppstiller  det 
nødvendige vern som direktivet her krever. En av 
de  artiklene  direktivet  ikke  tillater  at  det  gjøres 
unntak fra har imidlertid ingen parallell  i arbeids
miljøloven. Dette gjelder artikkel 9 som stiller krav 
om helsekontroll og overføring av nattarbeidere til 
dagarbeid. Bestemmelsen er neppe særlig relevant 
for det øverste sjikt av lederstillinger fordi det an
tas at disse i liten utstrekning arbeider fast om nat
ten. 

De øvrige grupper som listes opp i § 41 har in
gen særlig unntakshjemmel i direktivet, og et ge
nerelt unntak fra hele arbeidstidsreguleringen for 
disse gruppene er neppe i tråd med direktivet. For 

12. EUdom (C 303/98) 

arbeid i undervisningssektoren ble det ved imple
menteringen av direktivet vurdert hvorvidt unnta
ket burde sløyfes. Det ble den gang pekt på at di
rektivet gir adgang til å gjøre unntak når arbeidsta
kerne er sikret et like godt vern på andre måter, og 
at tariffavtalene i Norge gav slikt vern for undervis
ningspersonale. Unntaket for undervisningsperso
nale ble av den grunn videreført. ESA stilte heller 
ikke  spørsmål  ved  denne  unntaksadgangen  i  for
bindelse med gjennomføringen av direktivet. 

De tariffavtaler som inngås både for undervis
ningssektoren  og  andre  grupper  må imidlertid 
oppfylle direktivets krav. Unntaket fra kravene om 
daglig  og  ukentlig  hviletid,  pauser,  nattarbeidets 
varighet og utvidelse av gjennomsnittsberegnings
perioden for samlet ukentlig arbeidstid, er bare til
latt der kravene om kompenserende hvile eller an
net passende vern i artikkel 17 nr. 3 er oppfylt. 

For tariffavtale inngått av fagforening med inn
stillingsrett etter  arbeidsmiljøloven  § 41  femte 
ledd, vil direktivets artikkel 18 og ovennevnte EU
dom (C 303/98) innebære at en avtalt ukentlig al
minnelig arbeidstid som går utover 48 timer i gjen
nomsnitt, er avhengig av den enkelte arbeidstakers 
samtykke. I dag oppstilles det krav om individuelt 
samtykke  i  de  tilfeller  det  dreier  seg  om  utvidet 
overtid, jf. arbeidsmiljøloven § 41 syvende ledd. Er 
det  imidlertid  inngått  tariffavtale  om  å  fravike  lo
vens  alminnelige  arbeidstid  for  eksempel  slik  at 
den  alminnelige  arbeidstid  skal  være  50  timer  i 
uken, oppstilles det i dag ikke noe krav om indivi
duelt samtykke fra den enkelte arbeidstaker slik di
rektivet krever. 

Det er tvilsomt om direktivet gir anledning til å 
beholde Arbeidstilsynets dispensasjonsadgang et
ter § 41 fjerde ledd. Artikkel 17 nr. 2 tillater at det 
gjøres unntak fra flere av direktivets bestemmelser 
ved lov eller forskrift, men bare i nærmere angitte 
tilfeller og dersom vilkårene for å gjøre unntak er 
oppfylt.  Dersom  arbeidstilsynets  myndighet skal 
opprettholdes, må tillatelsen begrenses til de tilfel
ler hvor unntak er tillatt etter artikkel 17 nr. 2 og 
der vilkårene for å gjøre unntak er oppfylt. 

Vurdering 

Spørsmålet om hvem som skal omfattes av arbeids
tidsreglene vil være avhengig av hvordan reglene 
utformes. Dagens arbeidstakere utgjør en lite ho
mogen gruppe, og et detaljert  regelverk vil  i stor 
grad nødvendiggjøre særregler for mange arbeids
takergrupper fordi det vil være behov for spesielle 
tilpasninger. En utvikling  i  retning av mer mang
fold  i  arbeidslivet  hvor nye  yrkesgrupper  vokser 
fram vil, med en detaljert  lovgivning, kunne nød
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vendiggjøre  stadig  nye  unntak.  Mer  rammepre
gede regler som i større utstrekning åpner for til
pasninger i de enkelte bransjer vil redusere beho
vet for særregler og generelle unntak. 

Utvalget mener at flest mulig grupper bør om
fattes av arbeidstidsreglene og det vernet som reg
lene er ment å gi arbeidstakerne. Dagens ordning, 
hvor visse arbeidstakere helt er unntatt fra arbeids
tidsregulering, bør derfor begrenses. Arbeidstids
bestemmelsene bør utformes med tanke på et bre
dest mulig virkeområde. Når det er behov for mer 
fleksible  løsninger  for  enkelte  grupper  arbeidsta
kere, bør dette fortrinnsvis løses ved at regulerin
gen gir adgang til på visse vilkår å gjøre unntak fra 
enkelte  bestemmelser,  heller  enn  at  disse  grup
pene skal unntas fra hele reguleringen. 

Også hensynet til forenkling og tydeliggjøring 
kan tale for at dagens unntak fra arbeidstidskapitlet 
bør begrenses. Enkelte av de grupper som omfat
tes  av  arbeidsmiljøloven  § 41 er  tydelig  definerte 
og skaper liten tolkningstvil. Undervisningsarbeid 
er et eksempel på dette. Spørsmålet om hvem som 
kan sies å ha en «særlig selvstendig stilling» har 
derimot vært gjenstand for tolkningstvil og anven
delse utover lovens forutsetning. Konsekvensen av 
å falle inn under denne formuleringen får stor be
tydning, og mange vil mene at begrepet har blitt 
tøyet slik at arbeidstakere på denne måten har blitt 
unntatt fra all arbeidstidsregulering. Det er heller 
ingen grunn til å anta at en slik bestemmelse vil bli 
enklere å forholde seg til etter hvert som utviklin
gen  går i retning  av  nye arbeidsformer  hvor ar
beidstaker i større grad har mulighet til selv å kon
trollere sin arbeidsinnsats. Unntaket har blant an
net vært  begrunnet  med  at  det  dreier  seg  om 
arbeidstakere som i stor utstrekning selv må vur
dere  behovet  for  egen  arbeidsinnsats,  og  at  ar
beidstakere  i slike stillinger ofte har et  lønnsnivå 
som også  forutsettes  å dekke en viss  arbeidsinn
sats utover vanlig arbeidstid uten at overtidsarbeid 
reguleres særskilt. 

Utvalget  mener  at  også  arbeidstakere  med  le
dende og særlig selvstendig stilling i utgangspunk
tet bør omfattes av det vern arbeidstidsreglene er 
ment å gi arbeidstakerne, men at det, på visse vil
kår,  bør  gis  unntaksmuligheter  som  sikrer  disse 
grupper tilstrekkelig  fleksibilitet.  Arbeidstidsdi
rektivets  rammer  og unntaksmuligheter  fra  kra
vene til daglig og ukentlig hvile, samt muligheten 
til  å  fastsette  en lengre  gjennomsnittsperiode  for 
totalt  tillatt  ukentlig  arbeidstid,  bør  derfor  benyt
tes. Når det gjelder direktivets begrensning i den 
totale tillatte arbeidstid til 48 timer i gjennomsnitt 
pr. uke kan det,  for ledere på et visst nivå, reises 
spørsmål ved om dette vil innebære en urealistisk 

Boks 13.1  Eksempler på mulig arbeidstid 

Utgangspunkt:

Maks 48 timer i uken i gjennomsnitt over 26

uker. Ferieuker holdes utenfor beregningen.


Eksempel 1:

Hver ukedag alle uker utenom ferien kan det

arbeides  litt  over  ni og en halv  time dvs.  fra 

kl. 0800 til 1730. 


Eksempel 2:

En som arbeider vanlig 7,5 timers dager kan i

nesten  ti  av  de  26  ukene  arbeide  13  timer

(0800 til 2100) fem dager i uken.


Eksempel 3:

En som arbeider vanlig 7,5 timers dager kan i

tolv av de 26 ukene arbeide ti  timer (0800 til

1800) seks dager i uken.


begrensning i forhold til i dag. På den annen side 
vil  de  helsemessige  konsekvensene  av  lange  ar
beidsuker også gjøre seg gjeldende for denne ar
beidstakergruppen. Utvalget  antar at  for de  fleste 
lederstillinger vil det være mulig å tilpasse arbeids
tiden sin slik at den i gjennomsnitt ikke overstiger 
48 timer. Utvalget viser i denne forbindelse til for
slaget om gjennomsnittsberegning på 26 uker for 
arbeidstakere i ledende og særlig uavhengige stil
linger. Dette vil gjøre det mulig i lange perioder å 
arbeide  intensivt.  Likeledes  vil  forslaget  om  ad
gang til å avtale arbeid utover alminnelig arbeidstid 
særlig være aktuelt for denne gruppen. Utvalget vi
ser til at de arbeidstakere som i dag er unntatt fra 
arbeidstidsreguleringen  i  arbeidsmiljøloven,  ofte 
har et lønnsnivå som forutsetter en viss arbeidsinn
sats utover vanlig arbeidstid uten at overtidsarbeid 
reguleres  særskilt.  Utvalget  vil  be  departementet 
om  å  vurdere  eventuelle  overgangsordninger  for 
disse grupper. 

Noen eksempler på hvordan arbeidstiden kan 
fordeles  med  utgangspunkt  i  en  48  timers  gjen
nomsnittlig arbeidsuke over en periode på 26 uker 
er beskrevet i boks 13.1. 

Det er etter det utvalget har klart å bringe på 
det  rene  ikke  tilstrekkelig  informasjon  om  den 
gjennomsnittlige  arbeidstiden  for  arbeidstakere 
med ledende og særlig selvstendig stilling, og som 
i dag er unntatt fra arbeidstidsreglene. Utvalget kan 
derfor ikke utelukke at det for en del av disse ar
beidstakerne kan innebære en begrensning i ram
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mene for arbeidstiden å bli omfattet av reglene. Ut
valget vil  imidlertid vise til at antall arbeidstakere 
som  i  dag  definerer  seg  bort  fra  arbeidstids
reglene, og eventuelt arbeider utover 48 timer, an
tagelig er atskillig flere enn dagens lov gir grunn
lag for. Formelt sett vil derfor utvalgets forslag ikke 
innebære  noen  begrensning  for  disse  arbeidsta
kerne. Også når det gjelder de som i dag etter lo
ven er unntatt, er det usikkert hvor mange som ar
beider mer enn 48 timer i gjennomsnitt. En del av 
disse vil omfattes av unntaket om ledere nedenfor, 
og utvalget mener derfor at de fleste som innehar 
en ledende eller særlig selvstendig stilling vil få en 
tilstrekkelig fleksibilitet gjennom forslagene utval
get anbefaler. 

Utvalget ser imidlertid at det for enkelte ledere 
vil kunne være nødvendig med ytterligere rammer, 
og  har  derfor  vurdert  hvorvidt  det  bør  gjøres  et 
unntak  for øverste  leder  i virksomheten. Utvalget 
vil peke på at det for øverste leder av en virksomhet 
vil være en del spesielle forhold som gjør seg gjel
dende som kan nødvendiggjøre en ekstra arbeids
innsats  i  forhold  til  andre  ledere.  Det  forhold  at 
vedkommende har totalansvaret i virksomheten vil 
normalt  kreve  en  ekstra  innsats.  På  denne  bak
grunn vil det trolig for de fleste som er øverste le
der,  også  i  mindre  virksomheter,  være  spesielle 
forhold som gjør seg gjeldende og som kan tilsi et 
større behov for unntak. Utvalget ser imidlertid at 
en unntaksmulighet som begrenses til øverste le
der i «virksomheten» kan slå noe tilfeldig ut avhen
gig av hvordan virksomheten er organisert. Samti
dig mener utvalget det er viktig at en unntaksad
gang defineres snevert for å utelukke at også det 
øvre mellomledersjikt faller inn under en slik unn
taksadgang.  Det  vises  til  at  denne  arbeidstaker
gruppen vanligvis vil være utsatt for press og krav 
både  fra  overordnede  og  underordnede,  og  slik 
sett vil være særlig utsatt for å jobbe uforholdsmes
sig mye. I et normalt karriereløp vil et  flertall be
finne seg på dette stillingsnivå samtidig som man 
har små barn, altså  i en periode av  livet hvor det 
stilles  særlige  krav  til  balansegangen  mellom  ar
beidstid og fritid. Vi vet at det i denne livsfasen er 
særlig viktig å ha en viss grad av regulert arbeids
tid. Vi vet også at både for menn og kvinner er ar
beidstidens  totale  omfang  en  vesentlig  begrun
nelse for å velge bort lederstillinger.13 Kvinner er 
betydelig underrepresentert i det øvre ledersjikt i 
dag.  Derfor  mener utvalget  at  arbeidstidsbestem
melsene også må vurderes i lys av målsettingen om 
en jevn kjønnsbalanse på toppledernivå. Mellomle

dersjiktet  har  avgjørende  betydning  for  rekrutte
ringen av kvinnelige toppledere. Det er derfor vik
tig at regelverket ikke bidrar til å opprettholde en 
svak kvinnerekruttering. 

For å ivareta ovennevnte hensyn på en best mu
lig måte har utvalget vurdert om en unntaksadgang 
kan  formuleres  tilsvarende  arbeidsmiljøloven  § 4 
annet  ledd som  likestiller med arbeidsgiver «den 
som  i  arbeidsgivers  sted  leder  virksomheten». 
Denne  bestemmelsen  omfatter  i  utgangspunktet 
øverste  leder  i virksomheten.  I praksis antas den 
imidlertid ikke å utelukke at flere kan regnes som 
arbeidsgiver,  typisk  i  store  og/eller  i  geografisk 
adskilte virksomheter. Om en person har en slik 
posisjon må avgjøres i hvert enkelt tilfelle ut fra de 
fullmakter  og  instrukser  som  er  gitt  og  om  ved
kommende faktisk har en slik stilling. I Rt. 1972 s. 
1311 la for eksempel Høyesterett til grunn at både 
administrerende direktør og teknisk direktør i en 
større bedrift var å anse som «den som i arbeidsgi
vers sted leder virksomheten». Hvis en virksomhet 
er delt opp i flere geografiske enheter, vil som re
gel den daglige lederen på stedet ha ansvar som ar
beidsgiver, med mindre en høyere driftsleder ved 
hovedkontoret fører løpende kontroll med arbeids
stedet.14 I forarbeidene til bestemmelsen15 presise
res det at regelen uansett ikke rekker lavere enn til 
«den øverste bedriftsledelsen». 

I  offentlig  forvaltning  må  det  avklares  hvem 
som har arbeidsgiveransvar etter loven. Dette har 
ikke bare betydning for om det er adgang til å av
tale avvikende arbeidstidsordninger, men også for 
hvem som har ansvaret for at lovens krav blir fulgt 
opp og gjennomført i virksomheten. Et slikt ansvar 
forutsetter at  vedkommende  har  de  nødvendige 
fullmakter og mulighet til å følge opp. Videre har 
det  betydning  for  straffeansvaret  etter  forslagets 
§ 19–1. Dersom en enhet av en viss størrelse ledes 
av en person med større ansvar og myndighet, bør 
vedkommende  kunne  pålegges  arbeidsgiveran
svar etter loven. Eksempelvis er det lagt til grunn 
at en leder av et direktorat/etat anses som arbeids
giver. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine og Strøm mener at en adgang 
til  å  gjøre  unntak  fra  arbeidstidsreglene  for  «den 
som  i  arbeidsgivers  sted  leder  virksomheten»,  i 
stor  grad  ivaretar  ovennevnte  behov  for  en  unn
taksadgang og foreslår derfor en slik adgang. Fler
tallet  viser  til  at  det  med  utgangspunkt  i  dagens 

14. Fougner, Holo og Friberg kommentarutgave til arbeidsmil
13. Andreassen, Jorun og Folkenborg, Kari: Vi vil! Slipp oss til! jøloven 8. utgave note 3 til § 4. 

Faforapport 381 15. Jf. Ot.prp. nr. 3 (1975–76) s. 102. 
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rettstilstand i særlige tilfeller vil være anledning til 
å gjøre unntak for andre enn øverste leder av virk
somheten, og da bare i de tilfeller det foreligger til
strekkelige reelle fullmakter som tilsier en likestil
ling med denne. 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Andreas
sen, Bjergene, Haaland og Sundnes mener det skal 
være adgang til å avtale unntak der arbeidstaker er 
øverste  leder  i  virksomheten eller  leder av enhet 
med  minst  50  arbeidstakere,  så  fremt  enheten 
framstår  som  økonomisk  og  administrativt  selv
stendig. 

Et annet mindretall i utvalget, medlemmet Sver
drup  Svendsen  går  i  mot  en  unntaksadgang  for 
«den  som  i  arbeidsgivers  sted  leder  virksomhe
ten». Dette medlemmet er av den oppfatning at slik 
utvalgets forslag til generelle bestemmelser om ar
beidstid foreligger og unntaksadgangen i § 10–14, 
nr. 1, gis det en betydelig mulighet til å jobbe mye 
i lange perioder der arbeidstaker har en ledende el
ler  særlig uavhengig stilling. Dette medlemmet  er 
av den oppfatning at det ikke er gode grunner som 
tilsier at denne gruppen ikke har de samme verne
behov som øvrige arbeidstakere. Muligheten for å 
avtale seg bort fra enhver regulering av arbeidsti
den bør derfor etter dette medlemmets oppfatning 
ha en helt særskilt begrunnelse. Dette medlemmet 
ser at for virksomhetens øverste leder kan så spe
sielle  forhold gjøre  seg  gjeldende  at  det  kan  be
grunne behovet for enda større fleksibilitet og ar
beidsinnsats enn det som følger av unntaksadgan
gen i § 10–14 nr. 1. I vurderingen av en eventuell 
utvidelse av denne unntaksadgangen er dette med
lemmet av den oppfatning at de hensyn som er be
skrevet ovenfor må veie så tungt at man begrenser 
unntaksadgangen  til øverste  leder. Dette medlem
met mener at det er spesielt viktig at lovverket ikke 
bidrar negativt i forhold til rekruttering av kvinner 
til  lederstillinger. Flertallets  forslag om å  lage en 
generell  adgang  til  å  avvike  arbeidstidsregulerin
gen  for «den som  i arbeidsgivers sted  leder virk
somheten» vil etter dette medlemmets syn bidra ne
gativt  i  forhold  til  å  nå  målsettingen  om  en  jevn 
kjønnsbalanse i ledersjiktet. 

Utvalget  har  diskutert  hvorvidt  ovennevnte 
unntak bør gjøres generelt for all arbeidstidsregu
lering slik som i dag, eller om det bare skal gjøres 
unntak fra begrensningen i hvor mange timer som 
kan arbeides pr. uke og som dermed setter den år
lige ramme for totalt tillatt arbeidsinnsats. Utvalget 
ser at det kan by på praktiske problemer med ar
beidstidsregulering  for  denne  gruppe  arbeidsta
kere. Utvalget foreslår derfor at arbeidstaker i disse 
tilfeller kan inngå avtale med sin arbeidsgiver om 
at  arbeidstidsreglene  ikke  skal  komme  til  anven

delse,  jf.  nærmere  punkt 13.5.6.  Utvalget  mener 
imidlertid at de arbeidstidsordninger øverste leder 
har,  må  være slik  at  heller  ikke  disse arbeidsta
kerne utsettes for uheldige fysiske eller psykiske 
belastninger. Utvalget foreslår derfor at unntaksad
gangen  ikke skal omfatte § 10–2 som blant annet 
stiller  krav  til  at  arbeidstidsordningen skal  være 
forsvarlig,  jf. nærmere punktene 13.5.3, 13.5.7 og 
13.5.9 nedenfor. 

Utvalget mener at også de som faller inn under 
bestemmelsene  i  arbeidsmiljøloven  § 41  bokstav 
b), c), d) og f) bør omfattes av arbeidstidsregulerin
gen,  men  at  regelverket  må  sikre  en  fleksibilitet 
som  ivaretar  det  særegne  ved  disse  arbeidsfor
mene, jf nærmere punkt 13.5.6 nedenfor. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
mener det er tvilsomt om Arbeidstilsynets dispen
sasjonsadgang etter arbeidsmiljøloven § 41  fjerde 
ledd er i  tråd med arbeidstidsdirektivet. Utvalgets 
flertall  er  videre  av den  oppfatning  at  det er mer 
hensiktsmessig  at  regelverket  utformes  mindre 
detaljert slik at det vil skape større rom for arbeid 
av særegen art og mindre behov for særskilte tilla
telser fra Arbeidstilsynet. Utvalgets flertall foreslår 
derfor ikke å videreføre Arbeidstilsynets adgang til 
å gi tillatelse etter § 41 fjerde ledd. Det vises imid
lertid  til  vurderingene nedenfor hvor det  foreslås 
en forskriftsadgang for arbeid av særegen art som 
vanskelig lar seg tilpasse arbeidstidskapitlet. 

Utvalgsmedlemmene  Andreassen,  Bjergene, 
Haaland og Sundnes bemerker at ESA ikke har tatt 
opp  Arbeidstilsynets  tillatelsesadgang  etter  ar
beidsmiljøloven  § 41  fjerde  ledd.  Det  er  derfor 
grunn til å anta at direktivet ikke er til hinder for å 
videreføre regelen. 

Når  det  gjelder  dagens  forskrifter  gitt  med 
hjemmel i § 41 dreier det seg i stor utstrekning om 
unntak  som  en  mer  fleksibel  regulering  vil  gjøre 
overflødig. Generelt bør regelverket utformes slik 
at behovet for egne forskrifter som gjør unntak fra 
enkeltbestemmelser  for  visse  yrkesgrupper,  unn
gås.  Utvalget ser  imidlertid at  visse  yrkeskatego
rier vil kunne kreve spesielle regler fordi det gjel
der helt spesielle arbeidsformer. Andre lover kan 
også  fastsette  særlige  regler.  Samtidig  kan  det 
være andre EUdirektiver som fastsetter krav til ar
beidstidsreguleringen og som dels kan gå på tvers 
av det generelle arbeidstidsdirektivet. Utvalget me
ner det i disse tilfeller bør åpnes for at det ved for
skrift  kan  gis  særlige  regler,  jf.  nærmere  punkt 
13.5.6 nedenfor. 

For eksempel er det i dag to regelsett som del
vis er i konflikt med hverandre når det gjelder lang



248 NOU 2004: 5 
Kapittel 13 Arbeidslivslovutvalget 

transportsjåfører – arbeidstidskapitlet og  forskrift 
om kjøre og hviletid. Videre er det kommet et nytt 
EUdirektiv  på  området,  2002/15  om  tilretteleg
gelse  av  arbeidstid  for  personer  som  utfører  mo
bile  vegtransportaktiviteter  som  må  implemente
res i norsk rett. Dette direktivet har forrang foran 
det  generelle  arbeidstidsdirektivet.  Det  er  ennå 
ikke tatt stilling til hvordan dette direktivet skal im
plementeres. Antagelig vil det være mest hensikts
messig  å  fastsette  en  egen  forskrift  enten  med 
hjemmel i vegtrafikkloven, arbeidsmiljøloven eller 
begge. Det dreier seg her om spesielle direktivbe
stemmelser  som  atskiller  seg  en  del fra  arbeids
tidsdirektivet slik at det ikke vil være naturlig å im
plementere dette direktivet i loven. 

Utvalget har vurdert dagens adgang til å fravike 
arbeidstidsreglene ved tariffavtale i arbeidsmiljølo
ven § 41 femte ledd. En forutsetning for en slik ta
riffavtaleadgang er at partene sørger for at direkti
vets krav blir ivaretatt ved de tariffavtaler som inn
gås. Det vises til nærmere drøftelser i punkt 13.5.6 
nedenfor hvor det foreslås å videreføre en slik ta
riffavtaleadgang. 

13.5.3 Fleksibel arbeidstid 

Det heter i utvalgets mandat at arbeidsmiljølovens 
arbeidstidsbestemmelser  skal  gjennomgås  med 
sikte på å utvide mulighetene for den enkelte til å 
tilpasse arbeidstiden slik det passer deres livssitu
asjon  best,  samtidig  som  virksomhetenes  behov 
ivaretas. Videre er utvalget bedt om å vurdere de 
enkelte rammer og vilkår for arbeidstidens lengde 
og plassering med sikte på økt fleksibilitet både for 
arbeidstaker og for virksomhetene. 

Et avgjørende element i vurderingen av de en
kelte rammer og vilkår for arbeidstidens lengde og 
plassering  med  sikte  på  økt  fleksibilitet,  er  gjen
nomsnittsberegning av arbeidstiden. 

Arbeidsmiljølovens regler 

Arbeidsmiljøloven åpner for at arbeidstiden kan be
regnes slik at den i løpet av en periode, begrenset 
til ett år, i gjennomsnitt utgjør det som er «normal
arbeidstiden» for vedkommende arbeidstaker. Ut
trykt  annerledes:  Gjennomsnittsberegning  inne
bærer  at  normalarbeidstiden  blir  beregnet  som 
gjennomsnitt over en lengre periode enn arbeids
uken. 

Gjennomsnittsberegning  åpner  for  å  øke  ar
beidstiden  i  perioder  med stor  arbeidsmengde, 
mot å ha økt fritid i perioder med mindre aktivitet. 
Loven er ikke til hinder for at gjennomsnittsbereg

ning  kan brukes  sammen  med overtid  og merar
beid. 

Reglene  om  gjennomsnittsberegning  av  ar
beidstiden finner vi i arbeidsmiljøloven § 47. Etter 
skriftlig avtale mellom arbeidsgiver og den enkelte 
arbeidstaker kan den alminnelige daglige arbeids
tid ordnes slik at  en arbeider ut over de  fastsatte  
grensene i enkelte perioder, og mindre i andre. Be
regningsperioden  kan  være  på  maksimalt  ett  år. 
Det kan ikke avtales gjennomsnittsberegning som 
gir mer enn 48 timer pr. uke og mer enn 9 timers 
arbeidsdag. Det er en forutsetning at det avtales en 
forholdsvis fast arbeidstidsordning slik at arbeids
takerne på forhånd vet hvilken arbeidstid de skal 
innrette  seg  etter,  med  mindre  arbeidstaker  selv 
avgjør dette gjennom fleksitidsordninger e.l. 

Etter avtale med tillitsvalgte kan gjennomsnitts
beregningen utvides til 54 timers arbeidsuke og 10 
timers arbeidsdag. Det er videre satt konkrete be
tingelser for å kunne inngå slik avtale i § 47 nr. 2 a) 
– d), og en grense på seks uker sammenhengende 
med lengre arbeidstid enn foreskrevet i § 46. Det 
er adgang til å gjøre avtalen gjeldende for alle ar
beidstakere ved virksomheten som utfører arbeid 
av den art avtalen omfatter så fremt et flertall av ar
beidstakere er bundet av avtalen. 

På de betingelser som listes i nr. 2 a) – d) kan 
Arbeidstilsynet gi tillatelse til gjennomsnittsbereg
ning i en periode på høyst 6 måneder uten daglig 
og ukentlige begrensninger. Før det gis  tillatelse 
skal ordningen drøftes med de tillitsvalgte. 

I løpet av en periode på ett år skal den gjennom
snittlige arbeidstiden ikke overstige lovens almin
nelige arbeidstid. Det er derfor ikke anledning til å 
spare opp tid utover ett år. Fordi de fleste har tariff
regulert arbeidstid som er lavere enn loven vil det 
likevel være anledning til en viss oppsparing utover 
året. 

Rammene i arbeidstidsdirektivet 

Arbeidstidsdirektivet har ikke daglige og ukentlige 
rammer  for arbeidstiden på samme måte som ar
beidsmiljøloven,  men  sier  at  gjennomsnittlig 
ukentlig  arbeidstid,  inkludert  overtid,  ikke  må 
overstige  48  timer.  Hovedregelen  er at  arbeidsti
den  kan gjennomsnittsberegnes  over  en periode 
på fire måneder (referanseperioden). Referansepe
rioden  kan ved  lov  eller  forskrift  utvides  til  seks 
måneder på visse vilkår og i nærmere spesifiserte 
typer virksomheter. Videre kan partene ved avtale 
utvide  referanseperioden  til  6  måneder  på  de 
samme  vilkår,  men  uten  begrensninger  på  type 
virksomheter.  Der  objektive  eller  tekniske  grun
ner eller grunner knyttet til organiseringen av ar
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beidet tilsier det, og de alminnelige prinsipper for 
vern av arbeidstakernes helse og sikkerhet over
holdes, kan partene ved avtale fastsette en referan
seperiode på inntil 12 måneder. 

Vilkårene knytter seg til krav om at de berørte 
arbeidstakerne tildeles kompenserende hvile, eller 
der dette av objektive eller tekniske grunner ikke 
er mulig, sørges for et annet passende vern av ar
beidstakerne. 

Utvidelse  til  seks  måneder  ved  lov/forskrift 
kan  bare  skje  i  virksomheter  som  kjennetegnes 
ved lang avstand mellom bosted og arbeidssted el
ler mellom arbeidssteder, for vakt, overvåknings
og  døgnvaktvirksomhet  som  kjennetegnes  ved 
nødvendigheten av å verne eiendom og personer, 
for  virksomheter  som  kjennetegnes  ved  nødven
digheten av å sikre vedvarende tjenester eller pro
duksjon,  i  tilfelle  av  forventet  ekstraarbeid,  samt 
for arbeidstakere i jernbanetransportsektoren. Di
rektivet  lister  opp  en  del  eksempler  på  type  ar
beid/virksomhet under hvert punkt, men disse er 
ikke ment å være uttømmende. 

Noen eksempler fra andre land16 

I en del europeiske land er det den senere tid åpnet 
for større arbeidstidsfleksibilitet gjennom lovend
ringer. Den  form  for  fleksibilitet  det  er  åpnet  for 
innebærer  mulighet  for  å  gjennomsnittsberegne 
avtalt arbeidstid over en viss periode slik at det til 
tider  arbeides  mer  eller  mindre  enn  fastlagt  nor
maltid. 

I  Tyskland  og  Nederland  har  lovendringene 
gått  sammen  med  mer  generelle  arbeidstidsfor
kortninger. Tyskland regnes  som  det  landet  der 
den nye formen for arbeidstidsfleksibilitet er kom
met  lengst,  gjennom  utbredelsen  av  arbeidstids
bank/arbeidstidskonto.  I de senere år er det  inn
gått  en  rekke  kollektivavtaler  om  såkalt  arbeids
tidskonto.  Det  innebærer  at  arbeidstakerne kan 
«sette inn» eller «ta ut» arbeidstid på kontoen, som 
senere tas ut i fri eller arbeides inn igjen. Vilkårene 
og  rammene  varierer.  Arbeidstidskontoen  kan 
ikke overføres fra en bedrift til en annen. 

Ordningene  spenner  fra  det  vi  i  Norge  kaller 
fleksitidssystemer, over avspaseringsordninger for 
ubekvem tid og overtid til gjennomsnittsberegning 
over  lengre  perioder  («årsarbeidstid»).  Antall  ti
mer som kan innsettes på konto varierer fra 60 til 
600  timer,  mens  den  negative  saldoen  kan  være 
mellom 20 og 170 timer. De fleste avtalene fastset

16. Noen av beskrivelsene nedenfor er hentet fra «Arbeidstids
ordninger» En LO/NHOutredning av 20. august 1999 

ter  også  et  tidsrom  for  når  kontoen  skal  «gjøres 
opp» som varierer mellom 6 måneder og 2 år. 

Nederland har  i  senere år  innført  et betydelig 
innslag av slike arbeidstidskontoer. Etter et initia
tiv  fra  hovedorganisasjonene  i  1993  har  arbeids
tidsfleksibilitet  og  arbeidstidsforkortning  vært 
tema i de kollektive forhandlingene på bransjenivå. 
En lovendring i 1996 støttet opp om dette ved å gi 
anledning til lokalt å avtale utover standardreglene 
når den kollektive avtalen gav rom for det. 

Ved siden av de «nyere» former for arbeidstids
fleksibilitet som gir arbeidstakerne individuell inn
flytelse på avspasering av timer, gir bruk av deltid, 
overtid, skiftordninger/forskjøvet arbeidstid og ar
beid  på  ubekvem  tid  arbeidsgiveren  fleksibilitet. 
Hovedtrekket i disse ordningene er at driftstid og 
den enkeltes arbeidstid kobles  fra hverandre. Ar
beidstiden for den enkelte blir  ikke nødvendigvis 
endret. 

Erfaringer 

Fleksibel  arbeidstid  benyttes  i  stor  grad  i  statlig 
sektor.  Erfaringene  viser  at  fleksible  arbeidstids
ordninger  er  fordelaktig  også for  arbeidsgiveren. 
Slike ordninger gir  ikke bare arbeidstakeren mu
lighet  til  å  tilpasse  arbeidstiden. Det  gir  også  ar
beidsgivere og ledere mulighet til sammen med ar
beidstakeren å planlegge slik at virksomheten be
dre kan løse sine oppgaver for eksempel i perioder 
med store arbeidsmengder. 

En del virksomheter har  i den senere  tid  inn
gått avtaler med sine arbeidstakere om fleksible ar
beidstidsordninger. Dette inkluderer også tradisjo
nelle  produksjonsbedrifter hvor  det  tidligere  har 
vært antatt at det ikke er grunnlag for denne type 
avtaler.  Det  viser  seg også  at  når arbeidstakerne 
faktisk forespørres om de ønsker avtaler om fleksi
ble arbeidstidsordninger er de i all hovedsak posi
tive. Friheten til selv å velge hvordan en vil benytte 
seg av fritiden er viktig. 

Avtalene  disse  virksomhetene  har  gått  inn  på 
innebærer at arbeidstakerne jobber mer i de perio
der virksomheten har behov for det, eksempelvis i 
sommersesongen for et hotell, mot at de får avspa
sere  denne  tiden  i  løpet  av  virksomhetens  lavse
song. 

Undersøkelser viser at det i virksomheter som 
har gått inn på avtaler om fleksible arbeidstidsord
ninger uttrykker både arbeidsgiverne og arbeidsta
kerne at de er mer fornøyd med situasjonen. Virk
somhetens  gevinst  med  slike  ordninger  ligger 
også i en vesentlig reduksjon i kostnader forbundet 
med overtidsbruk. Arbeidstakernes gevinst ligger 
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i muligheten for å ta ekstra ferie/fri etter eget valg 
(innenfor rammen av avtalen). 

Vurderinger 

Arbeidstakernes behov for eller ønske om økt flek
sibilitet berører særlig ønsket om  i  større grad å 
kunne bestemme selv når arbeidstiden skal legges. 
Fra arbeidsgivers side handler fleksibilitet først og 
fremst om muligheten til å tilpasse arbeidstiden et
ter virksomhetens aktivitet. 

Også innenfor de rammer dagens lov setter for 
gjennomsnittsberegning vil det være mulig å få til 
fleksible  løsninger  som  både virksomhet  og ar
beidstakere er tjent med. Utvalget mener det er vik
tig at denne muligheten kommer bedre til uttrykk 
i loven, og har vurdert ulike måter dette kan gjøres 
på. 

Lovfeste en rett til fleksibel arbeidstid 

En måte å øke oppmerksomheten om de mulighe
ter  loven  i dag åpner  for, kan være å  fastsette en 
plikt til å diskutere fleksible arbeidstidsordninger. 
Dersom arbeidsgiver er skeptisk til nye ordninger 
kan det imidlertid stilles spørsmål ved om en slik 
plikt vil gi resultater. Utvalget mener derfor at flek
sibel arbeidstid i sterkere grad bør presiseres som 
en rett for arbeidstaker. 

En mulighet kan være å lovfeste en rett til flek
sitid. Med fleksitid menes en adgang for arbeidsta
ker til, innenfor visse rammer, selv å avgjøre når på 
dagen  arbeidstiden  skal  legges.  Ordningen  inne
bærer  også  at  arbeidstakerne kan  innarbeide  ek
stra  arbeidstid  som  så  kan  avspaseres  i  samråd 
med arbeidsgiver. I staten er det inngått særavtale 
om fleksibel arbeidstid. Avtalen gir arbeidstakerne 
rett til å selv bestemme sin arbeidstid innenfor tids
rommet kl. 0700 og kl. 2000, med en kjernetid fra 
kl. 0900 til kl. 1430 hvor alle  i utgangspunktet må 
være tilstede. Arbeidstiden avregnes over en peri
ode  fra  tre  til  12  måneder.  Det  kan  overføres  45 
plusstimer eller 10 minustimer fra den ene avreg
ningsperioden til den neste. Arbeidstaker kan av
spasere inntil 24 hele dager i løpet av et år. Særav
talen gjelder alle arbeidstakere  i staten med min
dre  en  arbeidstaker  av  tjenestelige  grunner  ikke 
kan komme inn under ordningen. 

Utvalget har vurdert om en lignende eller tilsva
rende rett kan lovfestes for alle arbeidstakere. Det 
kan være en  del  virksomheter hvor  dette er  van
skelig  å  gjennomføre,  for  eksempel  i  tjenesteyt
ende  virksomheter  hvor  de  ansattes  tilstedevæ
relse  er  nødvendig  av  hensyn  til  brukerne.  For 
disse vil en eventuell lovbestemmelse måtte inne

holde et forbehold. Denne kan for eksempel utfor
mes i tråd med bestemmelsen i arbeidsmiljøloven 
§ 46 A som sier at arbeidstaker  i visse tilfelle har 
krav på redusert arbeidstid dersom dette kan gjen
nomføres «uten særlig ulempe for virksomheten.» 
En lovfestet rett til fleksitid med et slikt forbehold, 
antas langt på vei å imøtekomme arbeidstakernes 
ønske om mer fleksibilitet og mer innflytelse over 
egen arbeidstid. Det kan imidlertid være andre for
mer for fleksibilitet som ikke fanges direkte opp av 
begrepet  fleksitid. Utvalget vil derfor  i sitt  forslag 
bruke begrepet fleksibel arbeidstid, og mener med 
dette å fange opp både avtaler om fleksitid og andre 
former for fleksibel arbeidstid. Utvalget foreslår på 
denne bakgrunn følgende lovtekst i § 10–2 nr. 3: 

«Arbeidstaker har rett til fleksibel arbeidstid der
som dette kan gjennomføres uten vesentlig ulempe for 
virksomheten.» 

Lovfestet rett til avspasering av pålagt overtid 

Utvalget har vurdert en lovfestet rett til avspasering 
av opparbeidet overtid. Dette innebærer en rett til 
å avspasere samme antall timer som det er arbeidet 
overtid, kombinert med at overtidstillegget utbeta
les. En slik rett vil  innebære at arbeidstaker  ikke 
kan pålegges å arbeide utover alminnelig arbeids
tid  dersom  dette  gjennomsnittsberegnes  over ett 
år. 

Et alternativ er også at arbeidstaker i stedet for 
å få overtidstillegget utbetalt, får dette som «tidsbo
nus», dvs. et prosentvis tillegg til tiden som er opp
arbeidet. 

En rett  til  avspasering av all pålagt overtid vil 
innebære  en  betydelig  arbeidstidsreduksjon  for 
mange virksomheter. I mange tilfeller vil imidlertid 
arbeidsgiver være interessert i at arbeidstaker av
spaserer for på denne måten å redusere lønnskost
nadene. I en del tilfeller, for eksempel i små virk
somheter med få ansatte vil en slik rett kunne re
sultere  i  at  virksomheten/produksjonen  kan 
stoppe opp i de perioder overtiden skal avspaseres. 
Også for virksomheter som er særlig avhengig av 
spesiell kompetanse kan en rett til avspasering av 
overtid innebære et problem. 

Utvalget vil på denne bakgrunn ikke foreslå en 
rett til avspasering av opparbeidet pålagt overtid. 

Lovfeste en avtaleadgang til avspasering av pålagt 
overtid 

Dagens regler er ikke til hinder for at partene avta
ler at overtidstimene skal avspaseres så lenge over
tidstillegget blir utbetalt i tillegg. Partene har deri
mot ikke rett til å kreve en slik avspasering. Et al
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ternativ  til  å  innføre  en  rett  til  å  avspasere 
opparbeidet overtid kan være å synliggjøre denne 
avtaleadgangen,  samt  å  åpne  for  at  partene  også 
kan  avtale  at  overtidstillegget  skal  avspaseres,  jf. 
ovenfor. En slik avtale forutsetter at overtiden re
gistreres på en tydelig måte og at det settes klare 
grenser for de tidspunkter avspaseringen skal skje 
innenfor. 

Hensikten  med  lovens  regel  om  overtidsbeta
ling  er  blant  annet  å  hindre  overdreven  bruk  av 
overtid. En adgang til å avtale avspasering av over
tidstillegget,  kan  medføre  økt  bruk  av  overtid. 
Imidlertid vil lovens vilkår og fastsatte rammer for 
pålagt overtid gjelde. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine Strøm og Sverdrup Svendsen 
ser få betenkeligheter med å åpne for at arbeidsgi
ver og arbeidstaker kan avtale at også overtidstil
legget skal kunne avspaseres og foreslår at det åp
nes for en slik adgang. Dagens adgang til å avtale 
at  overtidstimen  skal  kunne  avspaseres  foreslås 
samtidig synliggjort, slik at det blir klart at adgan
gen til avspasering ikke bare er knyttet til overtids
tillegget.  Utvalgets  flertall  foreslår  på  denne  bak
grunn følgende lovtekst i § 10–6 nr. 5: 

«Arbeidsgiver og arbeidstaker kan avtale at på
lagte overtidstimer og overtidstillegget helt eller del
vis skal tas ut i form av fri på et avtalt tidspunkt.» 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes mener det ikke bør 
være adgang til å avspasere overtidstillegget. Det 
er viktig å synliggjøre overtiden ved å opprettholde 
dagens  krav  om  utbetaling av overtidsgodtgjørel
sen.  Dette  vil  også  hindre  at  enkeltarbeidstakere 
innvilges skjulte arbeidstidsforkortelser og at den 
faktiske  arbeidstids  og  arbeidsbelastning  på  ar
beidsplassen  bli  uklar. Disse  utvalgsmedlemmene 
mener også at det ikke skal innføres noe skille mel
lom  pålagt  og  avtalt  overtid.  Dagens  rettstilstand 
som plasserer ansvaret for arbeidstiden og overti
den  hos  arbeidsgiver  må  videreføres.  Det  betyr 
også at det stilles samme vilkår for all bruk av over
tid. 

Arbeidstid/permisjon/tidskonto 

Det  har  i  forskjellige  sammenhenger17  vært  vur
dert ordninger som gir arbeidstaker rett til å spare 
opp arbeidstid over lengre tidsrom enn ett år for å 
kunne gi rett til å ta ut lønnet permisjon/delvis per
misjon,  for  eksempel  til  etter  eller  videreutdan

17. Se for eksempel Arbeidstidsordninger En LO/NHOutred
ning av 20. august 1999 kapittel 6 

ning, til omsorgsoppgaver eller for å kunne ta sab
batsår. En kan også tenke seg at en over flere år 
opparbeider tid som kan tas ut som tidlig pensjone
ring. En slik ordning ville kunne ivareta arbeidsta
kernes behov for å tilpasse arbeidstiden etter den 
livsfasen  de  er  i.  Samtidig  forutsetter  naturligvis 
ordningen en god del planlegging fra arbeidstaker
nes side, og medfører en god del praktiske proble
mer i forhold til beskatning, skifte av arbeidsgiver, 
rettigheter  ved  sykdom  og  arbeidsledighet,  osv. 
Feriepengeordningen er en variant av en slik ord
ning. Her har man løst problemet med overgang til 
ny arbeidsgiver med at arbeidstaker får utbetalt til
godehavende  feriepenger sammen med siste  løn
ning.  Tyskland  og  Danmark  har  feriepengefond 
som arbeidsgiverne betaler inn til og som arbeids
takerne trekker av ved ferieavvikling. 

Innenfor  de rammene  arbeidstidsdirektivet 
trekker opp må arbeidstiden gjennomsnittlig ikke 
overstige 48  timer pr. uke. Det  innebærer at der
som en ønsker å se på ordninger for gjennomsnitts
beregninger  som  strekker  seg  ut  over  ett  år,  må 
denne grensen likevel overholdes for hver 12må
neders periode. Det vil med andre ord si at med da
gens norske ukentlige arbeidstid på 40 timer vil det 
ikke være mulig å opparbeide seg mer enn (gjen
nomsnittlig) 8 timer pr. uke på en «timekonto». 

I den utstrekning lovverkets rammer gir mulig
het til å opparbeide avspaseringstimer utover ett år 
ser ikke utvalget noe behov for å innføre begrens
ninger i partenes adgang til å avtale en slik oppspa
ring.  Denne  muligheten  finnes  i  dag  i  de  tilfeller 
der arbeidstakerne har en avtalt  lavere arbeidstid 
enn lovens alminnelige arbeidstid. Problemstillin
gene som her kan oppstå der arbeidstaker for ek
sempel  skal  slutte,  vil  være  de  samme  enten  ti
mene er opparbeidet innenfor en periode på ett år, 
eller den strekker seg utover denne perioden. Ut
valget mener imidlertid at det i disse tilfeller er vik
tig at det inngås en avtale som regulerer forholdet. 

13.5.4	 Rammer og vilkår for arbeidstidens 
lengde 

Gjeldende rett 

Arbeidstidskapitlet  regulerer  både  lengden  og 
plasseringen av arbeidstiden og lengden av hvileti
den/fritiden. Det vil si både hvor lenge en arbeids
taker kan arbeide pr. dag, uke osv. samt på hvilke 
tider av døgnet arbeidstakeren kan arbeide. 

Bestemmelsene om hvilepauser og fritid finnes 
i arbeidsmiljøloven § 51. Arbeidstakerne har krav 
på hvilepause når arbeidstiden er over fem og en 
halv time i døgnet. De skal ha minst en halv time 
pause  hvis  arbeidstiden  er  over  åtte  timer.  Før 
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overtidsarbeid over to timers varighet påbegynnes, 
skal  arbeidstaker  ha  en  pause  på  minst  en  halv 
time. Den siste pausen kan imidlertid forkortes der 
forholdene  gjør  det  nødvendig. Dersom  det  ikke 
finnes tilfredsstillende spiserom eller hvilerom, el
ler der arbeidstaker må innta sine pauser under ar
beidets gang og ikke fritt kan forlate arbeidsplas
sen, skal pausen anses som en del av arbeidstiden. 

Videre skal arbeidstaker ha en daglig fritid på 
minst 11  timer mellom to arbeidsperioder. Loven 
åpner for at det i den arbeidsfrie perioden muntlig 
kan  avtales  kortvarige  arbeidsoppdrag  med den 
enkelte arbeidstaker, når det brått oppstår fare for 
alvorlig driftsforstyrrelse. Ved virksomhet som er 
bundet av tariffavtale kan arbeidsgiver slutte skrift
lig  avtale  med  arbeidstakernes  tillitsvalgte  om 
overtidsarbeid  for  å  unngå  alvorlige  driftsforstyr
relser og dessuten at hjemmevakter kan gjennom
føres  i  den  arbeidsfrie  perioden.  Slik  avtale  kan 
også inngås mellom arbeidsgiver og arbeidstaker
nes  representanter  i  virksomheter  som  ikke  er 
bundet av tariffavtale. Når det er nødvendig for en 
hensiktsmessig avvikling av tjenesten, kan den ar
beidsfrie perioden forkortes til åtte timer i virksom
heter som er bundet av tariffavtale. Videre kan Ar
beidstilsynet i særlige tilfeller samtykke i at den ar
beidsfrie perioden gjøres kortere. 

Den  ukentlige  fritiden  skal  være  på  minst  36 
sammenhengende  timer  og  om  mulig  legges  til 
søndager.  Ved  avtale  mellom  arbeidsgiver  og  ar
beidstakernes  tillitsvalgte  i virksomhet  som  er 
bundet av tariffavtale, er det gitt adgang til å gjen
nomsnittsberegne den ukentlige fritiden, men den 
kan aldri gjøres kortere enn 28 timer. Ved virksom
het som ikke er bundet av tariffavtale, kan Arbeids
tilsynet tillate tilsvarende gjennomsnittsberegning. 

Lengden på den alminnelige arbeidstid regule
res  i  § 46.  Den  alminnelige  arbeidstid  skal  ikke 
overstige 9 timer pr. dag og 40 timer pr. uke. Den 
alminnelig arbeidstid pr. uke begrenses til 38 timer 
for døgnkontinuerlig skiftarbeid, arbeid på to skift 
som regelmessig drives på søn og helgedager, ar
beid  som  innebærer  at  arbeidstaker  må  arbeide 
minst hver tredje søndag, og for arbeid som hoved
sakelig drives om natten. Sammenlignbart turnus
arbeid likestilles  i  loven  med  skiftarbeid.  Den  al
minnelige arbeidstid begrenses ytterligere til 36 ti
mer  pr.  uke  for  helkontinuerlig  skiftarbeid  og 
sammenlignbart turnusarbeid, samt for arbeid un
der dagen i gruver og tunneldrift. Den alminnelige 
daglige arbeidstid på 9 timer pr. dag gjelder imid
lertid også der ukentlig arbeidstid er kortere enn 
40 timer. 

Ved  beredskapstjeneste  kan  arbeidstiden for
lenges med  inntil halvparten av de passive perio

dene, men ikke med mer enn to timer i døgnet og 
10  timer  i  uken.  Beredskapstjeneste  foreligger 
«dersom tjenesten helt eller i det vesentlige består 
i at arbeidstakeren må oppholde seg på arbeidsste
det for i påkommende tilfeller å yte arbeid», jf. § 46 
nr. 5. Ved passiv tjeneste kan Arbeidstilsynet sam
tykke  i  at  den  daglige  og  ukentlige  arbeidstiden 
blir ytterligere forlenget. Passiv tjeneste foreligger 
i de tilfeller «der arbeidstakeren, bortsett fra kort
varige  eller  tilfeldige  avbrytelser,  er  fritatt  for  ar
beid og plikt til å vise aktpågivenhet», jf. § 46 nr. 6. 
Videre er det særlige regler for beregning av den 
alminnelige arbeidstid der arbeidstaker har hjem
mevakt. 

Det kan ikke pålegges arbeid utover den almin
nelige arbeidstid med mindre vilkårene for overtid 
er oppfylt. Arbeidsmiljøloven § 47 gir imidlertid ad
gang til å gjennomsnittsberegne den ukentlige ar
beidstiden og, i visse tilfeller, også den daglige al
minnelige arbeidstiden, se nærmere punkt 13.5.3. 

Arbeid utover alminnelig arbeidstid må fylle vil
kårene for overtid i § 49. Bestemmelsen fastsetter 
at overtidsarbeid og merarbeid, det vil si arbeid ut
over avtalt, men innenfor den alminnelige arbeids
tid, ikke må gjennomføres som en fast ordning og 
presiserer  i  hvilke  særlige tilfeller  overtidsarbeid 
tillates. Overtidsarbeid tillates når uforutsette hen
delser  eller  forfall  blant  arbeidstakerne  kan for
styrre den jevne drift, når det er nødvendig for at 
ikke  anlegg,  maskiner,  råstoffer  eller  produkter 
kan ta skade, når det er oppstått uventet arbeids
press  eller  det  pga.  mangel  på  arbeidskraft  med 
spesiell  kompetanse,  sesongmessige svingninger 
eller lignende har oppstått et særlig arbeidspress. 

Før  overtidsarbeid  og  merarbeid  iverksettes 
skal nødvendigheten av dette drøftes med arbeids
takernes tillitsvalgte dersom det er mulig. Arbeids
taker har  rett  til  å bli  fritatt  fra overtidsarbeid og 
merarbeid dersom det foreligger helsemessige el
ler vektige sosiale grunner  for dette. Tilsvarende 
gjelder når arbeidstaker av andre personlige grun
ner ber om det og arbeidet uten skade kan utsettes 
eller utføres av andre. 

Videre  fastsetter bestemmelsen et krav om at 
overtidsarbeid (men ikke merarbeid) skal godtgjø
res særskilt. 

I arbeidsmiljøloven § 50 gis rammene for hvor 
mye overtid  som er  tillatt. Arbeidsgiver  kan  ikke 
pålegge mer enn 200 overtidstimer i kalenderåret. 
Ved  skriftlig  avtale  mellom  arbeidsgiver  og  ar
beidstaker  kan  det  arbeides  inntil  400  overtidsti
mer i kalenderåret. Den samlede daglige arbeids
tid må ikke overstige 14 timer i et enkelt døgn med 
mindre det er inngått avtale med tillitsvalgte i virk
somheter som er bundet av tariffavtale. I disse til
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feller kan den samlede daglige arbeidstid utvides 
til 16 timer. 

Overtidsarbeidet må  fordeles slik at den sam
lede  ukentlige  arbeidstiden  ikke  overstiger  48  ti
mer i gjennomsnitt  innenfor en firemånedersperi
ode.  Gjennomsnittsberegningsperioden  kan  utvi
des  til  6  måneder  for  visse  nærmere  angitte 
virksomheter, og til 1 år der det inngås avtale med 
arbeidstakernes tillitsvalgte i virksomheter som er 
bundet av tariffavtale. 

Arbeidsmiljøloven  § 52  stiller  krav  om  at  det 
skal føres lønningslister som viser overtidstimene 
for den enkelte  arbeidstaker. Disse  skal  være  til
gjengelige for Arbeidstilsynet og de tillitsvalgte. 

Merknad  fra  utvalgsmedlemmene  Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes: Før lovendringen i 
2003 var det i tillegg til rammer for daglig og årlig 
arbeidstid,  også  grenser  for hvor  mye  overtid en 
ansatt kunne arbeide i en og samme uke og i en 4
ukers  periode.  Det  var  videre  regler  om  beslut
ningsnivå dersom det skulle arbeides mer enn lo
vens utgangspunkt, der grensene var satt til høyst 
14 timer daglig arbeidstid, 10 timer overtid pr. uke, 
25 timer overtid over en 4 ukers periode og 200 ti
mer  overtid  i  året.  Reglene  om  beslutningsnivå 
skulle sikre at bruk av overtid ble nøye vurdert opp 
mot  de vernehensyn som  begrunner  grenser  for 
overtidsarbeid. Maksimal tillatt bruk av overtid var 
200 timer over en periode på 6 måneder, og da bare 
etter tillatelse fra Arbeidstilsynet. 

Arbeidstidsdirektivet 

Arbeidstidsdirektivet  stiller krav om at  arbeidsta
ker får en pause der arbeidstiden overstiger seks ti
mer, men ikke til lengden på pausen. Daglig hvile
tid  må  i  henhold  til  direktivet  være  11  sammen
hengende timer innenfor hver periode på 24 timer. 
Ukehvilen skal være på 24 timer i tillegg til de 11 ti
mene  for  døgnhvile  innenfor  hver  sjudagersperi
ode, dvs. 35 timer. 

Den  samlede  ukentlige  arbeidstid  inkludert 
overtid må ikke overstige 48 timer i gjennomsnitt 
innenfor en periode på 4 måneder. Direktivet inne
holder ingen vilkår for å benytte denne øvre ram
men på 48 timer i gjennomsnitt. Grensen på 48 ti
mer i gjennomsnitt vil også gjelde for ulike former 
for  beredskapstjeneste/passiv  tjeneste  der  ar
beidstaker  må  oppholde  seg  på  arbeidsstedet.  I 
disse tilfeller defineres dette som arbeidstid etter 
direktivet. Dette fremgår av en dom fra EFdomsto
len, jf. nærmere ovenfor under punkt 13.2.2. 

Bestemmelsene om pauser, daglig og ukentlig 
hviletid  og  gjennomsnittsberegningsperioden  for 
ukentlig  arbeidstid,  kan bare  fravikes  dersom  ar

beidstakerne  sikres  tilsvarende  kompenserende 
hvile eller, der dette ikke er mulig, annet passende 
vern.  I  ovennevnte  dom  er  det  slått  fast  at  tilsva
rende  kompenserende  hvileperioder  må  følge 
umiddelbart etter de tilsvarende arbeidsperioder. 

Forholdet mellom arbeidsmiljøloven og 
arbeidstidsdirektivet 

Arbeidsmiljøloven ble i 1998 endret for å komme i 
overensstemmelse med direktivet slik at den tidli
gere 10 timers døgnhvileregel ble endret til 11 ti
mer. Arbeidsmiljølovens ordlyd er imidlertid at ar
beidstaker skal ha en arbeidsfri periode på minst 
11 timer mellom to arbeidsperioder. Hvis man ser 
denne regelen i sammenheng med regelen i § 50 
nr. 1 om at alminnelig arbeidstid og overtidsarbeid 
til sammen ikke må utgjøre mer enn 14 timer i et 
enkelt døgn, ser man at man kan komme i konflikt 
med  direktivet.  Et  eksempel  kan  være  at  en  ar
beidstaker starter arbeidet mandag kl. 0700 og ar
beider i 14 timer fram til kl. 2100. I henhold til ar
beidsmiljøloven skal arbeidstakeren så ha 11 timer 
hvile før vedkommende igjen kan gå på jobb. Ved
kommende kan da komme på jobb kl. 0800 tirsdag 
morgen. Direktivets krav er  imidlertid  ikke over
holdt  fordi  det  i  24timers  perioden  mandag 
kl. 0700 til tirsdag kl. 0700 bare har vært 10 timer 
hvile. 

Også når det gjelder dagens adgang til å gjøre 
unntak fra kravet om daglig og ukentlig hviletid er 
det  uoverensstemmelser  mellom  arbeidsmiljølo
ven  og  arbeidstidsdirektivet.  Direktivet  krever  at 
arbeidstakerne sikres tilsvarende kompenserende 
hvile eller, der dette ikke er mulig, annet passende 
vern,  dersom  det  skal  gjøres  unntak  fra  kravene 
om daglig og ukentlig hviletid. Disse vilkårene er 
ikke  tilstrekkelig  presisert  i  arbeidsmiljøloven,  jf. 
punkt 13.2.3. 

Adgangen til å forlenge den alminnelig arbeids
tid opp mot 50 timer i uken for beredskapstjeneste, 
jf. arbeidsmiljøloven § 46 nr. 5 (i de tilfeller der ar
beidstakeren må oppholde seg på arbeidsstedet), 
er heller  ikke i overensstemmelse med direktivet 
dersom dette innenfor en 4 måneders periode inne
bærer en gjennomsnittlig arbeidstid på mer enn 48 
timer i uken. Det vises til ovennevnte dom fra EF
domstolen hvor det fremkommer at også hvilende 
vakt må regnes som arbeidstid dersom arbeidsta
ker må oppholde seg på arbeidsstedet. 

Vurdering 

Utvalget  legger  til  grunn  at medisinsk  forskning 
om hviletid viser at det er viktig at arbeidstakerne 
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får hvilt seg ordentlig mellom arbeidsøktene slik at 
kroppen får  tid  til å ta seg  inn  igjen. Videre viser 
forskning  at  negative helseeffekter  ved  lange  ar
beidsøkter  kan  reduseres  ved  at arbeidstakerne 
sikres tilstrekkelig hvile og fritid i etterkant av ar
beidsøkten. Det er derfor viktig at lovverket har re
gler som gir arbeidstaker rett til pauser og daglig 
og ukentlig hvile. Utvalget mener det ikke er behov 
for store endringer  i  forhold  til dagens regelverk 
som  inneholder  hviletidsregler  som  tar  utgangs
punkt i en helsemessig vurdering, men som også 
åpner for unntak. Utvalget mener imidlertid at re
glene bør gis et enklere språk og tilpasses direkti
vet. Videre må direktivets vilkår for å kunne gjøre 
unntak presiseres. 

Utvalget vil videreføre dagens rett til pauser og 
kravene  til  en viss kvalitet på pausene  for  at den 
ikke skal medregnes i arbeidstiden. Utvalget fore
slår på denne bakgrunn følgende lovtekst i § 10–9: 

(1) Arbeidstaker  skal  ha  en pause  dersom  den 
daglige arbeidstiden overstiger 5 ½ timer. Pausene 
skal til sammen skal være minst 1/2 time hvis den 
daglige arbeidstid er minst åtte timer. Når arbeidsta
ker arbeider mer enn to timers varighet etter at den 
alminnelige arbeidstid er avviklet, skal arbeidstake
ren først gis en pause på minst en halv time som reg
nes som en del av arbeidstiden. 

(2) Dersom arbeidstaker ikke fritt kan forlate ar
beidsplassen under pausen eller der det  ikke finnes 
tilfredsstillende  pauserom,  skal  pausen  regnes  som 
en del av arbeidstiden. 

Utvalget mener at ytterligere regulering av pau
ser bør fastsettes ved avtale, og viser til at arbeids
tidsdirektivet  legger opp til at de nærmere regler 
om pausen i størst mulig utstrekning skal fastset
tes  av partene  i  arbeidslivet. Dette gjelder særlig 
varighet og vilkårene for tildeling av pausene. Det 
dreier seg både om lengden på pauser der arbeids
dagen  er  kortere  enn  8  timer,  og  tidspunktet  for 
pausen.  Det  stilles  heller  ikke  i  dag  noe  krav  til 
lengden  på  pausen  der  arbeidsdagen  er  kortere 
enn åtte timer. 

Utvalget mener det er en nødvendig tilpasning 
til arbeidstidsdirektivet at dagens krav til 11 timers 
sammenhengende arbeidsfri periode mellom to ar
beidsperioder  endres  til  «11  timer  sammenheng
ende  arbeidsfri  i  løpet  av  24  timer», jf.  forslagets 
§ 10–8 nr. 2. Videre må dagens adgang til å avtale 
kortvarige arbeidsoppdrag og nødvendig overtids
arbeid i den arbeidsfrie perioden, samt dagens ad
gang til å avtale en arbeidsfri periode ned mot 8 ti
mer,  opphøre  i  sin  nåværende  utforming. Dette 
gjelder også for Arbeidstilsynets adgang til å tillate 
en ytterligere reduksjon av den arbeidsfrie perio
den. Utvalget ønsker imidlertid å videreføre en ad

gang til å gjøre unntak fra kravet om 11 timers sam
menhengende fri, men mener adgangen må tilpas
ses og begrenses til direktivets unntaksadgang, jf. 
nærmere punkt 13.5.6 hvor unntaksadgangen be
skrives. 

Utvalget mener det er viktig at ny regulering av 
arbeidstiden også tar utgangspunkt i en normalar
beidsdag, og ønsker derfor å videreføre den almin
nelige arbeidstid både pr. dag og uke. Utvalget øn
sker  å  videreføre  dagens  ordning  med  kortere 
ukentlig arbeidstid der arbeidstaker arbeider ulike 
former for skift, turnus, natt og søndager samt ar
beid under dagen i gruver og tunneler. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
ønsker imidlertid å erstatte dagens detaljerte opp
ramsing med en mer generell formulering. Utval
gets  flertall  foreslår  derfor  at  den  alminnelige  ar
beidstid  i disse  tilfellene reduseres ut  fra den be
lastning arbeidstakerne utsettes for, og mener med 
dette å videreføre dagens rett til kortere alminnelig 
arbeidstid.  Flertallet vil  imidlertid  peke  på  at  en 
mer generell formulering vil gi større fleksibilitet i 
forhold til nye arbeidsformer og andre måter å or
ganisere arbeidet på  i  fremtiden. Utvalgets  flertall 
har på denne bakgrunn foreslått følgende lovtekst 
i § 10–4 nr. 1 og 3: 

(1) Den  alminnelige  arbeidstid  må  ikke  over
stige 9 timer i løpet av 24 timer og 40 timer i løpet 
av 7 dager. 

(3) For arbeidstakere som arbeider hovedsakelig 
om natten, regelmessig til alle tider på døgnet, regel
messig på søndager eller under særlig belastende ar
beidsforhold, skal den alminnelig arbeidstid reduse
res ut fra den belastning arbeidstakerne utsettes for. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes mener en generell 
formulering ikke vil ivareta vernehensynet som er 
innebygget i dagens regler. Samtidig vil det gi en 
åpning  for  arbeidstidsforlengelse  i  de  bedrifter 
som  i  dag  har  kortere  alminnelig  arbeidstid  pga. 
skift eller turnusarbeid. 

Disse medlemmene mener derfor det er viktig å 
videreføre dagens bestemmelser om alminnelig ar
beidstid, med de rammene for arbeidstid og krite
riene for kortere arbeidstid som ligger der. I tillegg 
må  loven sidestille de  som arbeider visse  former 
for tredelt turnus med de som arbeider helkontinu
erlig  skift.  Forskjellsbehandlingen  av  disse  grup
pene  har  av  likestillingsombudet  blitt  betegnet 
som  kvinnediskriminerende.  Dette  forholdet  må 
bringes i orden i forbindelse med lovrevisjonen. 

Utvalget  har  diskutert  om  det  ikke  bare skal 
være belastningen ved arbeidstidsordningen, men 
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også innholdet i arbeidet i seg selv som kan danne 
grunnlag  for  en  arbeidstidsreduksjon,  jf.  punkt 
13.5.1.  Dagens  arbeidstidskapittel  tillegger  ikke 
innholdet i arbeidet betydning i forhold til lengden 
av den ukentlige arbeidstid med unntak for arbeid 
i gruver og tunneler. Utvalget ønsker ikke å endre 
gjeldende rett på dette punkt. 

En særskilt regulering av passiv tjeneste/bered
skapstjeneste/hjemmevakt  byr  på store  utfordrin
ger. Det dreier seg her om mange typer arbeid av 
ulik karakter, og hvor graden av intensitet og krav 
til årvåkenhet og tilgjengelighet er forskjellige. Da
gens  skille  mellom  beredskapstjeneste  og  passiv 
tjeneste er uklart og anvendes i forhold til graden 
av passivitet under tjenesten. For å falle inn under 
beredskapstjeneste er det normalt et krav om at ar
beidstaker skal være våken, selv om det ikke kre
ves noen  form  for  anstrengt oppmerksomhet. Vi
dere kommer bestemmelsen bare til anvendelse i 
de  tilfeller  arbeidstaker  må  oppholde  seg  på  ar
beidsstedet. Ved passiv tjeneste stilles det ikke noe 
krav om at arbeidstakeren må oppholde seg på ar
beidsstedet. Der arbeidstaker kan oppholde seg i 
hjemmet vil reglene om hjemmevakt komme inn. 
Den  teknologiske  utviklingen,  særlig  bruken  av 
mobiltelefon, gjør det vanskelig å  trekke et skille 
mellom hjemmevakt og andre former for passiv tje
neste. De som i dag har hjemmevakt vil antagelig 
sjelden være bundet til å være i hjemmet. Krav om 
rask responstid vil kunne begrense handlefriheten, 
men  det  er  ikke  gitt  at  hjemmet  er  nærmere  ar
beidsstedet enn der arbeidstakeren ønsker å opp
holde seg. 

Hvordan hjemmevakt skal vurderes i forhold til 
arbeidstid kan være problematisk å regulere. Det 
kan være arbeidstaker som forventes å besvare en 
epost eller to i løpet av helgen og dette kan ta et mi
nutt, eller to timer. Det kan være en arbeidstaker 
som er forpliktet til å ha på mobiltelefonen om nat
ten  og  rykke  ut  hvis  nødvendig,  men det  skjer  i 
praksis aldri at noen ringer. Eller det kan være en 
ambulansesjåfør  som må ha ambulansen stående 
utenfor hjemmet og som til enhver  tid må være  i 
nærheten av denne og klar til å rykke ut. 

Felles  for  passiv  tjeneste,  beredskapstjeneste 
og hjemmevakt må sies å være at det dreier seg om 
arbeid/tjeneste  av passiv  karakter,  hvor vurde
ringstemaet er graden av passivitet og tilgjengelig
het. Fordi det her dreier  seg om så mange ulike 
forhold er området dårlig egnet for felles lovregu
lering, noe også dagens praktisering av arbeidsmil
jøloven § 46 nr. 5–10 viser. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 

foreslår på denne bakgrunn at det overlates til par
tene å avtale seg fram til løsninger som tar høyde 
for ulike grader av passivitet og tilgjengelighet. Ut
valgets flertall foreslår på denne bakgrunn følgende 
formulering i § 10–4 nr. 2: 

«For arbeid av passiv karakter kan det avtales en 
lengre alminnelig arbeidstid  enn det  som  følger av 
første ledd.» 

Utvalget  viser  til  at  ovennevnte  dom  fra  EF
domstolen  fastlegger noen rammer  for hva som i 
denne  sammenheng  kan  defineres  som  bered
skapstjeneste mv., med konsekvenser for arbeids
tidens lengde. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes mener adgangen til 
forlengelse av arbeidstiden ved ulike former for ar
beid av passiv karakter bør reguleres særskilt. Tek
nologien  har  endret  innholdet  i  hjemmevaktsbe
grepet, og begrepet omfatter mange ulike forhold. 
Det er derfor viktig at loven gir mulighet til fleksi
bilitet i forhold til hvordan slik arbeidstid skal med
regnes. Begrepet hjemmevakt bør også byttes ut 
med et mer dekkende begrep,  for eksempel «be
redskap utenfor arbeidsstedet». Arbeidsmiljøloven 
har  som  hovedregelen  at  1/5  av  hjemmevakten 
medregnes i arbeidstiden, men ved bedrifter med 
tariffavtale er det adgang til å avtale en annen om
regningsfaktor,  jf. § 46 nr. 9 annet  ledd. Avtaleav
gangen må synliggjøres, samtidig som det er viktig 
at det finnes en hovedregel å falle tilbake på når av
tale ikke inngås. 

Videre mener disse medlemmene at det også 
er behov  for å videreføre bestemmelsene om for
lengelse  av  arbeidstiden  ved  beredskap  og  lig
nende, jf. § 46 nr. 5. Imidlertid setter arbeidstidsdi
rektivet en øvre grense på gjennomsnittlig 48 timer 
pr. uke  for arbeidstiden. Tilsvarende vil det være 
naturlig å begrense muligheten  til  arbeidstidsfor
lengelse til 8 timer pr. uke, noe som ved 40 timers 
alminnelig arbeidstid gir 48 timer. 

Når  det gjelder dagens vilkår  for  å  kunne på
legge overtid gir disse etter utvalgets vurdering til
strekkelig  fleksibilitet  til å  imøtekomme virksom
hetenes behov for ekstra arbeidsinnsats i kortere 
perioder. Utvalget mener derfor at dagens bestem
melser  bør  videreføres,  men  i  en  mer  forenklet 
språklig  form.  Utvalget  foreslår  derfor  at  dagens 
opplistning i § 49 erstattes med «særlig og tidsav
grenset behov for økt arbeidsinnsats», men mener 
ikke med dette å foreta noen realitetsendring. 

Utvalget har vurdert dagens rammer  for over
tidsbruk. Utvalget finner det hensiktsmessig at da
gens rammer for pålagt overtid på 200 timer pr. år 
videreføres. I dag beregnes de 200 timene for på
lagt overtid i forhold til lovens alminnelige arbeids
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tid. I de tilfeller der den avtalte arbeidstid er lavere 
enn  lovens alminnelige arbeidstid kan det oppstå 
tvil om arbeidsgivers adgang  til å pålegge arbeid 
for denne «differansen». Utvalget mener derfor det 
er viktig at rammen på 200 timer bør beregnes ut 
fra den avtalte arbeidstid for å unngå uklarheter. 

Utvalget  ser  enkelte  betenkeligheter  ved  da
gens adgang til å avtale overtid utover 200 timer. 
Arbeidstakers  lojalitetsfølelse  til  arbeidsgiver  og 
øvrige medansatte kan medføre at noen føler at de 
ikke har en reell avtalefrihet, men føler seg presset 
til å inngå avtaler om utvidet overtid. Samtidig vil 
en slik avtaleadgang også kunne oppfattes som et 
gode for arbeidstakere med for eksempel et særlig 
engasjement  for  jobben  eller  som  ønsker  å  tjene 
ekstra penger en periode. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
mener at hensynet  til et bredt virkeområde og et 
regelverk som samtidig gir den nødvendige fleksi
bilitet, gjør det nødvendig å kunne avtale arbeid ut
over alminnelig arbeidstid. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes ønsker å videreføre 
reglene  om  rammer  for overtid  fra  før  lovendrin
gen i 2003, idet disse reglene ivaretar vernehensyn 
og bidrar til at man unngår for sterk konsentrasjon 
av  arbeidstid.  Disse  utvalgsmedlemmene anbefa
ler ikke en videreføring av ordningen fra 2003 med 
utvidet overtid etter avtale med arbeidstaker. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
har vurdert hvorvidt det bør gjelde vilkår for avtalt 
arbeid utover alminnelig arbeidstid. I dag må vilkå
rene for overtid være oppfylt også i disse tilfellene. 
Normalt  vil  antagelig  vilkårene  for  overtid  være 
oppfylt der det er tale om å arbeide utover alminne
lig  arbeidstid. Vilkårene  for overtid dekker  i  stor 
grad  virksomhetenes  praktiske  behov  for  ekstra 
arbeidsinnsats, og arbeidsgiver vil normalt ikke øn
ske å betale arbeidstaker for ekstra arbeidsinnsats 
dersom det ikke er et reelt behov for det. Det kan 
imidlertid tenkes tilfeller hvor arbeidsgiver har et 
mer permantent behov for noe ekstra arbeidsinn
sats, og at vilkårene for overtid derfor ikke er opp
fylt.  For  arbeidstakere  som  har  en  ledende  eller 
særlig  selvstendig  stilling  vil  det  for  eksempel 
kunne være et jevnt behov for å arbeide utover al
minnelig arbeidstid. Utvalgets flertall mener derfor 
at det bør være anledning til å avtale arbeid utover 
alminnelig arbeidstid også der vilkårene  for å på
legge overtid ikke er oppfylt. Adgangen til å avtale 
arbeid utover den alminnelige arbeidstid vil da på 

samme måte som for overtidsarbeid, begrenses av 
de øvrige reglene som setter rammer blant annet 
for hvor lang den samlede daglige og ukentlige ar
beidstiden kan være. 

For  å  begrense  de  eventuelle  negative  effek
tene det kan ha for arbeidstaker å mer eller mindre 
frivillig inngå en avtale om arbeid utover alminne
lig arbeidstid, mener utvalget at det bør innføres en 
rett til å ta ut tilsvarende antall timer fri på et senere 
tidspunkt. Utvalgets  flertall foreslår på denne bak
grunn følgende lovtekst i § 10–5: 

«Arbeid utover alminnelig arbeidstid  kan avta
les. Der slikt arbeid er avtalt har arbeidstaker rett til 
å ta ut tilsvarende antall timer som fri på et senere 
tidspunkt.» 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes er av den oppfatning 
at å innføre et skille mellom «pålagt» og «frivillig» 
overtidsarbeid vil føre til en uheldig konsentrasjon 
av  arbeidstid  også  i  situasjoner  der  vilkårene  for 
overtidsarbeid  i  tradisjonell  forstand  ikke er  opp
fylt. «Frivillig» overtidsarbeid gjør at arbeidsgivers 
ansvar for overtidsbruken i virksomheten blir uty
delig. I tillegg mener disse medlemmene at en ad
gang til å arbeide utover alminnelig arbeidstid der 
vilkårene for å pålegge overtid ikke er oppfylt, vil 
åpne  for  en  reell  arbeidstidsforlengelse.  Disse 
medlemmene mener fleksibilitet i arbeidet skal or
ganiseres  innenfor rammen av den alminnelig ar
beidstid, gjennom regler om gjennomsnittsbereg
ning, fleksitidssystemer mv. 

Gjennomsnittsberegning 

Dagens  gjennomsnittsberegningsperiode  for 
ukentlig  arbeidstid,  inkludert  overtid,  er  4  måne
der. En gjennomsnittsberegningsperiode på 4 må
neder  kan  gi  arbeidstaker  mulighet  til  å  konsen
trere arbeidet i perioder dersom vedkommende tar 
helt  fri  i  andre  perioder.  Arbeidstaker  kan  da  ar
beide 78 timer i ca. 10 ½ uke for deretter å ha helt 
fri i ca. 6 ½ uke. Selv om arbeidsinnsatsen blir etter
fulgt av en lengre periode med helt fri, ser utvalget 
betenkeligheter  med  en  gjennomsnittsperiode 
som gjør det mulig å arbeide så mye så lenge. Ut
valget  vil  imidlertid vise  til punkt 13.5.9 nedenfor 
hvor det  foreslås å presisere betydningen av kra
vene i § 12 om at arbeidstidsordningene skal være 
forsvarlige.  Denne  bestemmelsen vil  kunne  be
grense en slik intens jobbing dersom dette ikke an
ses forsvarlig. Videre vil utvalget peke på at oven
nevnte arbeidstidsfordeling neppe vil være særlig 
praktisk  fordi  den innebærer  at  arbeidstaker  da 
blir borte fra jobben i lang tid etterpå. Dagens gjen
nomsnittsberegningsperiode på 4 måneder trådte i 
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Boks 13.2  Eksempler på mulig arbeidstid 

Utgangspunkt: 
Maks  48  timer  i  uken  i  gjennomsnitt  over 

16  uker.  Ferieuker  holdes  utenfor  beregnin
gen. 

Eksempel 1: 
Hver  ukedag  alle uker  utenom  ferien  kan 

det arbeides litt over ni og en halv time  dvs. 
fra  kl.  0800  til  1730  (eller  seks  dager  i  uken 
åtte timer). 

Eksempel 2: 
En  som  arbeider  vanlig  7,5  timers  dager 

kan i seks av de seksten ukene arbeide 13 ti
mer (0800 til 2100) fem dager i uken (og i fire 
av de seksten ukene arbeide 13 timer (0800 til 
2100) seks dager i uken). 

Eksempel 3: 
En  som  arbeider  vanlig  7,5  timers  dager 

kan i syv og en halv av de seksten ukene ar
beide  10  timer  (0800  til  1800)  seks  dager  i 
uken eller 12 timer (0800 til 2000) fem dager i 
uken. 

kraft 28. februar 2003 og det er derfor for tidlig å 
vurdere effekten av bestemmelsen. 

Utvalgets  flertall, medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Bøhagen, Kvam, Meyer, Nygård, Nymo, Røine 
og Strøm ønsker derfor ikke å foreslå endringer i 
gjennomsnittsberegningsperioden før virkningene 
av denne bestemmelsen har blitt nærmere vurdert. 

Utvalget mener at gjennomsnittsberegningspe
rioden bør angis i uker istedenfor i måneder fordi 
dette  gjør  beregningene  enklere  og  mer  bruker
vennlige. 

Utvalget  foreslår også at adgangen til å utvide 
gjennomsnittsberegningsperioden  til  henholdsvis 
6 måneder og ett år, jf punkt 13.5.6 nedenfor, angis 
i  uker.  Noen  eksempler  på  hvordan  arbeidstiden 
kan fordeles med utgangspunkt i en 48 timers gjen
nomsnittelig  arbeidsuke  over  en  periode  på  16 
uker er beskrevet i boks 13.2. 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Borgerud, 
Leveraas og Sverdrup Svendsen mener at perioden 
for gjennomsnittsberegning av ukentlig arbeidstid 
inkludert  overtid  bør  være  8  uker,  ikke 16  uker 
som flertallet anbefaler. Disse medlemmene mener 
at gjennomsnittsberegning over 16 uker vil kunne 

gi  en  svært  uheldig  konsentrasjon av  arbeidstid 
over for lange perioder. 

Den  mulige  konsentrasjonen  av  arbeidstiden 
med en periode for gjennomsnittsberegning på 16 
uker illustreres med følgende eksempel: 

Under  forutsetning at arbeidstaker har daglig 
fritid på 11 timer og 35 timer sammenhengende fri 
i helgen (eventuelt på annet tidspunkt i uken), vil 
maksimal samlet arbeidstid pr. uke kunne utgjøre 
78 timer. Gjennomsnittlig 48 arbeidstimer pr. uke 
over 16 uker gir totalt 768 arbeidstimer. Dette gir 
mulighet for 78 arbeidstimer ukentlig i 9 sammen
hengende uker, hvoretter det blir 66 timer igjen til 
de resterende 7 ukene. 

Den mulige konsentrasjon av arbeidstiden med 
en periode  for gjennomsnittsberegning på 8 uker 
illustreres med følgende eksempel: 

Under  samme  forutsetning  som  i  eksemplet 
ovenfor:  Gjennomsnittlig 48  arbeidstimer  over  8 
uker gir 384 arbeidstimer. Dette gir mulighet  for 
78  arbeidstimer  ukentlig  i  4  sammenhengende 
uker, hvoretter det blir 72 timer igjen til de reste
rende 4 ukene. 

Disse  medlemmene viser  til  at  kjent  forskning 
dokumenterer  mulig  helsefare  ved  for  lange  ar
beidsuker over for lang tid, og mener at flertallets 
forslag går for langt i så måte. 

Disse  medlemmene mener  at  en  periode  for 
gjennomsnittsberegning på 8 uker bedre  ivaretar 
hensynet  til  arbeidstakernes  helse  og  sikkerhet, 
samtidig som dette gir tilstrekkelig rom for å iva
reta virksomhetens behov for fleksibilitet. 

Det vises også til at arbeidstiden vil kunne kon
sentreres  ytterligere  dersom  bestemmelsene  om 
daglig og ukentlig fritid fravikes ved avtale, jf utka
stets § 10–14. 

Et annet mindretall i utvalget, medlemmene An
dreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes mener at 
gjeldende regler for gjennomsnittsberegning av ar
beidstiden  i  hovedsak  må  videreføres.  Grensene 
for  lengden av arbeidsdagen  (9/10  timer)  og  ar
beidsuken (48/54 timer) for den enkelte arbeidsta
ker må opprettholdes. Dette er blant annet viktig 
for å sikre et inkluderende arbeidsliv. Reglene gir 
stor fleksibilitet både for arbeidsgiver og arbeidsta
ker  samtidig  som  de  verner  om  arbeidstakernes 
helse. Det er ikke hensiktsmessig å implementere 
direktivets ordlyd direkte i et nytt arbeidstidskapit
tel. 

Disse medlemmer viser til at de tidligere reglene 
om tillatt overtid pr. uke og i løpet av en 4 ukers pe
riode var ment å forhindre for stor konsentrasjon 
av arbeidstiden på relativt kort  tid. Arbeidstakere 
som pålegges å arbeide mye i relativt korte perio
der på noen uker, slik arbeidstidsdirektivet gir ad
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gang til, vil kunne oppleve dette som svært belas
tende og lite fleksibelt. Selv om det gis adgang til å 
be om å bli fritatt fra å arbeide slik, kan arbeidsta
keren  føle seg presset  i  situasjoner hvor behovet 
for økt arbeidsinnsats er stort. For enkelte arbeids
takere kan en slik økt arbeidsbelastning i verste fall 
medføre helseskader og utstøting fra arbeidslivet. 
Dette  mindretallet  mener  derfor  at  de  tidligere 
grenser  for  hvor  lang  arbeidsdag  og  arbeidsuke 
den enkelte arbeidstaker kunne ha, må gjeninnfø
res. 

For at Arbeidstilsynet skal kunne utføre sitt til
synsarbeid på en hensiktsmessig måte, er det vik
tig at de har tilgang på oversikter som viser hvor 
mye  arbeidstakerne  totalt  arbeider.  Arbeidsmiljø
loven § 52 stiller i dag et slikt krav når det gjelder 
overtidstimer. Når utvalgets  flertall nå  foreslår en 
adgang  til  å  arbeide  utover  alminnelig  arbeidstid 
også  der  vilkårene  for  å  pålegge  overtid  ikke  er 
oppfylt, vil det på samme måte oppstå behov for Ar
beidstilsynet til å kunne kontrollere. 

Utvalget  har  i  denne  sammenheng  vurdert 
hvorvidt det er nødvendig å videreføre en egen be
stemmelse som presiserer virksomhetenes plikt  i 
disse tilfeller. Utvalget viser til at arbeidsmiljøloven 
§ 82  gir  hjemmel for  Arbeidstilsynet  til å  kreve 
fremlagt de «opplysninger som anses nødvendige 
for utøvelsen av tilsynet». Utvalget mener imidler
tid at det er viktig at arbeidsgivers plikt til å ha fort
løpende oversikt presiseres  for  å unngå en situa
sjon der arbeidsgiver i ettertid må gå inn å rekon
struere hvor mye som er arbeidet. 

Arbeidsmiljøloven § 52 inneholder også en rett 
for de tillitsvalgte til å kreve å få se lønningslister 
som viser antall overtidstimer  for den enkelte ar
beidstaker. Utvalget har vurdert hvorvidt det er be
hov for å videreføre en slik rett for de tillitsvalgte. 
Utvalget mener det er viktig at arbeidstakernes re
presentanter har en samlet oversikt over hvor mye 
som totalt arbeides utover alminnelig arbeidstid  i 
virksomheten og hvordan dette fordeler seg på de 
ulike avdelinger, seksjoner osv. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
ser imidlertid ikke at det er noe reelt behov for at 
de tillitsvalgte i tillegg skal ha en oversikt over hvor 
mye den enkelte arbeidstaker arbeider. I tillegg er 
det betenkelig ut fra personvernhensyn å oppstille 
en slik rett. 

Utvalgets  flertall mener på denne bakgrunn at 
arbeidsgivers plikt til å sørge for at det foreligger 
en oversikt over hva den enkelte arbeidstaker har 
arbeidet presiseres i en egen bestemmelse, samti
dig  som  arbeidstakers  representanter  har  rett  til 

innsyn  i  en  oversikt  over  arbeidstidsbruken  og 
hvordan  denne  fordeler  seg  i virksomheten. 
Utvalgets flertall foreslår derfor følgende lovtekst i 
§ 10–7: 

«Det skal foreligge en oversikt som viser hva den 
enkelte  arbeidstaker  har  arbeidet.  Oversikten  skal 
være tilgjengelig for Arbeidstilsynet. Arbeidstakernes 
representanter kan kreve en samlet oversikt over ar
beid utover alminnelig arbeidstid og hvordan dette 
arbeidet fordeler seg i virksomheten.» 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Andreas
sen, Bjergene, Haaland og Sundnes mener bestem
melsene i § 52 må videreføres og forsterkes. Over
drevet og/eller ulovlig overtidsbruk fører årlig til 
en rekke ulykker. Det er den enkelte arbeidstaker 
som skal vernes, ikke arbeidsplassen generelt eller 
en avdeling. Hvis det ikke gis muligheter til å inn
hente opplysninger om den enkeltes overtidsbruk 
vil det  minske  tillitsvalgtes  muligheter  til  å  følge 
opp  dette  problemet.  Vernet  av  den  enkelte ar
beidstaker  må  her  gå  foran  et  eventuelt  person
vernhensyn. 

Merknad  fra  utvalgsmedlemmene  Andreassen, 
Bjergene,  Haaland  og  Sundnes  vedrørende gjen
nomsnittsberegning av arbeidstiden: 

De  foreslåtte  endringene  med  hensyn  til  ar
beidstid og overtid er innviklede og vanskelige å få 
grep om. Det opereres med alminnelig arbeidstid, 
avtalt arbeid utover alminnelig arbeidstid og over
tid som skal gjennomsnittsberegnes i samme regn
skap. Det blir da komplisert til enhver tid å ha kon
troll med når den enkelte har nådd grensene  for 
hva som er tillatt. Kontroll er viktig for å hindre hel
seskade. Tvetydige regler var noe også Direktora
tet  for  arbeidstilsynet  påpekte  i  sin  høringsutta
lelse av 22.05.2002: 

«Reglene kan heller bli oppfattet som om de blir 
mer  kompliserte  og  uoversiktlige.  Sammen
blandingen av alminnelig arbeidstid og overtid, 
forskjellige  beregningsperioder,  samt  gjen
nomsnittsberegning både i forhold til alminne
lig arbeidstid og alminnelig arbeidstid/overtid, 
innebærer at det ikke er lett å fastslå om man 
holder  seg  innenfor  lovens  rammer.  Det  kan 
medføre problemer både  for arbeidsgivere og 
arbeidstakere.» 

Det  fremstår  også  som uklart  hva  som  hjemler 
gjennomsnittsberegning  av  den  alminnelige  ar
beidstid. Reglene er lite brukervennlige. 

Dagens regler om gjennomsnittsberegning av 
arbeidstiden er ikke drøftet i avsnittet om gjennom
snittsberegning av arbeidstid og overtid. ESA har 
ikke  stilt  spørsmål  ved gjeldende  regler  for gjen
nomsnittsberegning av arbeidstiden slik de er ned
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felt  i  arbeidsmiljøloven  § 47,  bortsett  fra  bestem
melsen om Arbeidstilsynets adgang til å gjennom
snittsberegne  fritiden i  samme  utstrekning som 
partene, jf. § 51 nr. 3 tredje ledd. Disse reglene er 
en viktig del av dagens arbeidstidsregulering, og 
de har tradisjon i norsk arbeidsliv. De gir både flek
sibilitet  og  forutsigbarhet.  Medlemmene  Andreas
sen, Bjergene, Haaland og Sundnes mener derfor at 
innholdet og  systematikken  fra dagens § 47  i ho
vedsak må videreføres. 

13.5.5	 Rammer og vilkår for arbeidstidens 
plassering 

Nattarbeid 

Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven har et generelt forbud mot natt
arbeid, dvs. arbeid mellom kl. 2100 og kl. 0600, jf. 
§ 42. Bestemmelsen inneholder imidlertid en liste 
med unntak fra dette  forbudet. Unntakene omfat
ter arbeid som  er  nødvendig  for  at ikke  anlegg, 
maskiner,  råstoff  eller  produkter  skal  ta  skade, 
transportarbeid,  sykebehandling/pleie,  politi, 
brannvesen, stell av dyr og planter, osv. Nattarbeid 
ved  utsalgssteder  har  vært  tillatt  innenfor  de  åp
ningstidsrammer som er fastsatt i eller i medhold 
av annen  lovgivning.  Bestemmelsen  ble  endret 
1. april  2003  samtidig  som  åpningstidsloven  ble 
opphevet slik at det nå gjelder et generelt unntak 
fra  forbudet  mot  nattarbeid  for  alt  arbeid  ved  ut
salgssteder. 

Før  nattarbeid  igangsettes  skal  arbeidsgiver 
konferere  med  arbeidstakernes  tillitsvalgte  om 
nødvendigheten av nattarbeid. 

I tillegg er det en bestemmelse i § 43 om nattar
beid etter særskilt tillatelse eller avtale. På visse vil
kår kan det inngås avtale om nattarbeid i virksom
heter som er bundet av tariffavtale, eller det kan sø
kes om tillatelse fra Arbeidstilsynet. Dette gjelder 
blant  annet  ved  sesongarbeid,  når  det  oppstår 
uventet arbeidspress eller når viktige samfunnsin
teresser gjør det særlig påkrevd. Nattarbeid etter 
særskilt avtale er tidsmessig begrenset til 6 måne
der i løpet av en periode på ett år. Der det ikke inn
gås avtale med tillitsvalgte kan arbeidsgiver,  i på
vente av Arbeidstilsynets tillatelse, igangsette natt
arbeid for et tidsrom av inntil fire dager dersom det 
er særlig påkrevd at nattarbeid igangsettes raskt. 

Arbeidstidsdirektivet 

Direktivet  definerer  «nattetid»  som  «enhver  peri
ode på minst sju timer, som definert i nasjonal lov

givning, som i alle tilfeller må omfatte tidsrommet 
mellom kl. 0000 og 0500» 

Direktivet inneholder ikke noe forbud mot natt
arbeid, men fastsetter at nattarbeid ikke må over
stige åtte timer i gjennomsnitt pr. periode på 24 ti
mer.  Videre  er  det  en  absolutt  åttetimersgrense 
for nattarbeid som innebærer særlig risiko eller be
lastninger for arbeidstaker. Direktivet har også en 
bestemmelse om helsekontroll av nattarbeidere og 
overføring  av  nattarbeidere  til  dagarbeid  for  ar
beidstakere  som  lider  av  påviste  helseproblemer 
knyttet til det at de jobber om natten. 

Vurdering 

Ut fra et helsemessig ståsted er nattarbeid uheldig 
og  bør  derfor  undergis  begrensninger,  jf.  punkt 
13.3. Utvalget mener at begrensningene av nattar
beid skal videreføres, men har vurdert om de tilfel
ler hvor nattarbeid i dag tillates kan formuleres på 
en mer generell måte. Det har derfor vært nødven
dig å se nærmere på de hovedhensyn som ligger 
bak unntakene i § 42. Videre har utvalget vurdert 
grensene  for  nattetiden  og  om  disse er  hensikts
messige. 

Formålet  med  forbudet  mot  nattarbeid  er  å 
verne arbeidstakerne mot de helsemessige belast
ninger det er å arbeide om natten. Dette tilsier en 
relativt streng vurdering i forhold til når nattarbeid 
skal tillates. Dagens opplisting i arbeidsmiljøloven 
§ 42  tar  imidlertid  også  hensyn  til  andre  forhold 
enn vern av liv og helse. For eksempel tillater § 42 
bokstav a) nattarbeid  dersom  slikt  arbeid  «ikke 
kan drives uten at annet arbeid på arbeidsstedet av
brytes, og som på grunn av driftstida på arbeidsste
det må utføres om natten». Videre tillater bokstav 
n) «arbeid som av driftstekniske grunner ikke kan 
avbrytes». Adgangen til å arbeide om natten i disse 
tilfeller tar utgangspunkt i at dette er nødvendig av 
produksjonmessige grunner. Grensen mellom be
driftsøkonomiske,  produksjonsmessige  og  sam
funnsøkonomiske  hensyn  vil  være  vanskelig  å 
trekke. Hensynet til å holde driften  i gang er her 
det sentrale for å tillate nattarbeid, men den under
liggende årsaken til at det er viktig å ikke avbryte 
driften vil  ofte  være både bedriftsøkonomiske og 
samfunnsøkonomiske  hensyn.  Betydelige  økono
miske konsekvenser vil derfor, i alle fall indirekte, 
også sies å være et hensyn som i dag blir ivaretatt i 
§ 42. 

Etter bokstav i), k) og l) tillates blant annet natt
arbeid i herberge og bevertningsbedrifter, ved te
atre og ved utsalgssteder. Adgangen til å arbeide 
om natten  i  slike virksomheter er  i hovedsak be
grunnet ut fra allmennhetens behov. Hovedformå
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let  med  å  oppheve  åpningstidsloven  1. april  2003 
var å  tilpasse  åpningstidene  ved  utsalgssteder  til 
brukernes behov. Departementet uttalte i den for
bindelse at en ved å oppheve åpningstidsloven ville 
legge mer til rette for fleksible tilpasninger som na
turlig ville variere med bransjetyper, lokale forhold 
osv.  Videre  var  det  ønskelig  med  konkurranse  i 
dagligvarebransjen, og en ville bidra til å redusere 
uheldig  konkurransevridning  som  følge  av  at  en
kelte typer utsalg var unntatt fra lovens forbud. 

De øvrige tilfeller hvor  loven åpner for nattar
beid er i stor grad begrunnet ut fra driftsmessige 
hensyn, hensynet  til  samfunnets eller allmennhe
tens behov, og hvor de ulike hensynene til dels fly
ter  over  i  hverandre.  Utvalget  foreslår  på  denne 
bakgrunn at dagens opplisting erstattes med en ge
nerell formulering som gir adgang til å arbeide om 
natten der arbeidets art gjør det nødvendig, og hvor 
nødvendighetsvurderingen ikke bare tar utgangs
punkt  i  en streng  formålsbetraktning i  forhold  til 
vern av liv og helse, men hvor også samfunnshen
syn,  allmennhetens  behov  og  driftsmessige  hen
syn vil kunne være relevant. 

Utvalget  mener  at  ovennevnte  formulering  vil 
videreføre de tilfeller hvor nattarbeid i dag tillates 
samtidig  som  bestemmelsen  vil  ta  høyde  for  nye 
forhold som lovgiver i dag ikke har tenkt på. Den 
samfunnsmessige utvikling vil således være norm
givende for i hvilken grad nattarbeid skal tillates i 
fremtiden. 

Bokstav g)  tillater også nattarbeid  for «arbeid 
på to skift som legges mellom kl. 0600 og 2400». I 
den grad organiseringen på to skift ikke er nødven
dig ut fra produksjonsmessige grunner eller sam
funnshensyn, men er motivert i mer rene bedrifts
økonomiske betraktninger, vil forslaget innebære 
en begrensning i adgangen til å arbeide natt. Utval
get ønsker  imidlertid  ikke å begrense dagens ad
gang til å arbeide om natten og foreslår derfor at 
det presiseres i lovteksten at som nattarbeid regnes 
ikke arbeid på to skift som legges mellom kl. 0600 og 
kl. 0000. 

Arbeid  i  jordbruk  når  det  oppstår  særlig  ar
beidspress er i dag også tillatt utført om natten, jf. 
§ 42 bokstav o). Det dreier seg her om arbeid av se
songmessig art som mer hensiktsmessig kan regu
leres  sammen  med  annen  type  sesongarbeid  av 
mer kortvarig karakter (se under). 

Utvalget ønsker å videreføre dagens drøftings
plikt i ovennevnte tilfeller. 

Utvalget mener at også dagens adgang til natt
arbeid i § 43 bør videreføres. Det dreier seg her om 
særlige forhold hvor det i kortere perioder oppstår 
behov  for  nattarbeid  blant  annet  på  grunn  av  se
songmessige svingninger, uventet arbeidspress el

ler andre upåregnelige begivenheter. Utvalget me
ner at opplistingen mer hensiktsmessig kan formu
leres  som et særlig  og  tidsavgrenset  behov  for 
nattarbeid. Når det gjelder § 43 bokstav d) (drifts
tekniske) og bokstav e) (viktige samfunnshensyn) 
vil disse også kunne omfattes av den mer generelle 
formuleringen som tillater nattarbeid der arbeidet 
er av en slik art at nattarbeid er nødvendig. 

Utvalget  foreslår  på  ovennevnte  bakgrunn  føl
gende lovtekst i § 10–12 nr. 1: 

«Nattarbeid er ikke tillatt med mindre arbeidets 
art gjør det nødvendig eller det foreligger et særlig og 
tidsavgrenset behov for nattarbeid.» 

Dagens  adgang  til  nattarbeid  etter  § 43  forut
setter avtale med tillitsvalgte i virksomheter som er 
bundet av tariffavtale eller tillatelse fra Arbeidstil
synet. Utvalget mener at arbeidsgiver må kunne på
legge  slikt  nattarbeid  dersom  arbeidsavtalen  gir 
grunnlag for dette, jf. punkt 13.5.8. 

Videre  mener  utvalget  at  arbeidsgiver  må 
drøfte nødvendigheten av slikt nattarbeid med ar
beidstakernes  representanter  før  dette  igangset
tes. 

Et  eget  spørsmål  er om  arbeidstakeren  skal 
kunne be seg fritatt for nattarbeid når dette iverk
settes med grunnlag i at det foreligger et særlig og 
tidsavgrenset  behov.  I  slike  tilfeller  vil  imidlertid 
normalt  vilkårene  for  å  pålegge  overtid  være  til
stede. Adgangen til å be seg fritatt  fra overtidsar
beid vil derfor gjelde  for slikt nattarbeid. Der det 
ikke arbeides utover alminnelig arbeidstid vil imid
lertid  arbeidstaker  ikke  ha  en  slik  mulighet.  Be
grunnelsen for å ha en regel som fritar for nattar
beid selv om det ikke er overtid, gjør seg gjeldende 
fordi det er tale om relativt upåregnelig og spora
disk  behov.  Det  vil  for  eksempel  for  en  som  er 
alene om omsorgen for små barn kunne være van
skelig uten  forvarsel å plutselig måtte arbeide en 
natt eller  to. Det antas  imidlertid at det  i de aller 
fleste tilfeller vil dreie seg om arbeid utover almin
nelig  arbeidstid  slik  at  spørsmålet  ikke  settes  på 
spissen. 

Hvilke grenser som settes  for nattetidspunktet 
vil  særlig ha  betydning  i  forhold  til  rammene  for 
den  alminnelige  arbeidstid.  I  dag  vil  arbeid  etter 
kl. 2100  være  nattarbeid  og  bare  tillatt  i  den  ut
strekning  vilkårene  for  nattarbeid  er  oppfylt.  Vi
dere vil det ikke være tillatt å starte arbeidsdagen 
før kl. 0600 med mindre vilkårene for nattarbeid er 
oppfylt. Flertallet i Arbeidslivsutvalget18 foreslo at 
det bør vurderes å endre grensen på kl. 2100, forut
satt at dette ikke får uheldige konsekvenser for liv, 
helse og sikkerhet. 

18. Jf. NOU 1999: 34 s. 97 
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Utvalget  mener  at  en  helsemessig  vurdering 
må være utgangspunktet for den rammen som skal 
fastsettes, men at også hensynet til en fleksibel or
ganisering  av  arbeidstiden  bør  tillegges  en  viss 
vekt. 

De  relativt  vide  normale  variasjonene  mellom 
menneskers søvnrytme og søvnbehov gjør det van
skelig  å  finne  en  «god»  måte  å  regulere  nattar
beidstid på for å ivareta helsebehovet til arbeidsta
kere. 

Utvalget har vurdert dagens grense på kl. 2100 
for når nattarbeid starter, og mener at en viss for
skyvning av denne grensen ikke vil medføre helse
messige konsekvenser. Det er i punkt 13.3.2 pekt 
på at søvn er spesielt viktig fra midnatt. Et slikt ut
gangspunkt  tilsier at arbeidsdagen senest bør av
sluttes rundt kl. 2300 for å ta hensyn til at en viss tid 
medgår til reise hjem fra arbeidsstedet. 

En  utvidelse  av  rammene  for  alminnelig  ar
beidstid  på  kvelden  antas  i  stor  grad  å  bidra  til 
større  fleksibilitet.  Det  vil  være  hensiktsmessig  i 
mange  bransjer  å  kunne  holde  en  virksomhet  i 
gang lenger enn til kl. 2100 uten at dette anses som 
nattarbeid.  Også  for  arbeidstakere,  for  eksempel 
småbarnsforeldre og studenter, vil en forskyvning 
av grensen for nattarbeid være praktisk og kunne 
bidra til økt fleksibilitet, samtidig som en utvidelse 
av rammen vil være helsemessige forsvarlig. 

Når det gjelder dagens grense  for når den al
minnelige arbeidstid kan begynne om morgenen, 
kan det ut fra et helsemessig synspunkt være hel
digere å starte arbeidsdagen kl. 0700 enn kl. 0600. 
Forskning19 viser at søvnen er på sitt dypeste fram 
til ca. kl. 0500 og det anses uheldig å avbryte søv
nen rundt dette tidspunktet. Fordi en arbeidsstart 
kl. 0600  normalt  vil  innebære  at  arbeidstaker  må 
stå opp før behovet for dypsøvn er tilfredsstilt, har 
utvalget vurdert om grensen for nattarbeid bør sky
ves fram til kl. 0700. 

For de virksomheter som i dag starter arbeidet 
kl. 0600 og som ikke fyller vilkårene for nattarbeid, 
vil en forskyvning av grensen for nattarbeid fram til 
kl. 0700 innebære en begrensning i adgangen til å 
organisere arbeidet  på  en  hensiktsmessig  måte. 
Det antas at også de økonomiske konsekvensene 
ved  å  forlenge  nattetidspunktet  med  en  time  på 
morgenene, kan bli store. 

Utvalget har hatt noe ulikt syn på hvilke grenser 
som bør settes for hva som skal sies å være natt. 
Noen av utvalgets medlemmer har vist til at dagens 
nattegrense bør forskyves fram med en time slik at 
nattetidspunktet  legges  mellom  kl. 2200  og 
kl. 0700. I denne forbindelse er det vist til at en for

19. Torbjörn Åkerstedt 2001 

skyvning fram til kl. 2200 på kvelden er helsemes
sig forvarlig og tar hensyn til at en viss tid går med 
til å reise til å fra arbeidsstedet og til å spise og for
berede seg til natten. Samtidig som en forskyvning 
fram til kl. 0700 om morgenen fra et helsemessig 
synspunkt er gunstigere enn kl. 0600. Andre av ut
valgets  medlemmer  viser  særlig  til  hensynet  til 
fleksibilitet og økt driftstid for virksomhetene er av 
stor betydning. Ut fra disse hensyn bør i utgangs
punktet  nattetidspunktet  fastsettes  mellom 
kl. 2300 og 0600. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
har imidlertid etter flere drøftelser der hensynet til 
helse,  fleksibilitet  og  økonomiske  konsekvenser 
har vært vurdert, blitt enige om at nattetidspunktet 
settes mellom kl. 2200 og 0600. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene  og  Haaland  ønsker  å  videreføre  dagens 
lengde på natten på 9 timer. Disse medlemmene vi
ser til at det ut fra en helsemessig vurdering kan 
være heldigere å starte arbeidsdagen kl. 0700 enn 
kl. 0600, og foreslår derfor at nattetidspunktet set
tes mellom kl. 2200 og 0700. 

Et annet mindretall i utvalget, medlemmet Sund
nes  ønsker å  videreføre  dagens  nattegrense  mel
lom kl. 2100 og 0600. 

Et samlet utvalg har også vurdert hvorvidt det 
bør åpnes for en mer fleksibel fastsettelse av natte
tiden som tar høyde for enkelte bransjers særlige 
behov. Loven kan for eksempel ta utgangspunkt i 
at nattetiden er mellom kl. 2200 og kl. 0600, men 
med  adgang til  i  tariffavtale,  å  fastsette  et  annet 
tidspunkt  på  like  mange  timer  innenfor  en  gitt 
ramme. I Danmark er nattetiden regulert på en slik 
måte. Utvalget foreslår derfor at det ved tariffavtale 
kan fastsettes et annet tidspunkt for nattetiden så 
lenge denne er på minst åtte timer og omfatter tids
punktet mellom kl. 0000 og kl. 0600. 

Utvalget har videre drøftet hvilket nivå en slik 
tariffavtaleadgang  bør  legges  på.  Arbeidsmiljølo
ven § 41 femte ledd åpner i dag for at fagforening 
med innstillingsrett kan slutte tariffavtale om natt
arbeid i hele natteperioden uten at vilkårene for å 
arbeide om natten er oppfylt. Det er imidlertid her 
ikke tale om et generelt fravik fra vilkårene for å til
late nattarbeid, men bare en adgang til å avtale ar
beid fram til kl. 0000. Nattetidspunktet må uansett 
inneholde 8 timer og det vil ikke være anledning til 
å  avtale  at  natten  skal  avsluttes  tidligere  enn 
kl. 0600. På denne bakgrunn mener utvalgets  fler
tall, medlemmene Bakke, Bastholm, Borgerud, Bø
hagen,  Kvam,  Leveraas,  Meyer,  Nygård,  Nymo, 
Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen at en slik avta
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leadgang bør legges på lokalt nivå. Utvalgets fler
tall foreslår på denne bakgrunn følgende lovtekst i 
§ 10–12 (2): 

«Arbeid mellom kl. 2200 og kl. 0600 er nattar
beid. Ved tariffavtale kan det fastsettes et annet tids
rom  på  minst  8  timer som  omfatter  tiden  mellom 
kl. 0000 og kl. 0600.» 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes mener en slik avtale 
må  være  inngått  mellom  en  landsomfattende  ar
beidstakeorganisasjon og en arbeidsgiver eller ar
beidsgiverforening. 

Arbeidstidsdirektivet  begrenser  den  alminne
lige arbeidstid for de som arbeider om natten til 8 
timer i gjennomsnitt. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
mener en slik begrensning også må tas  inn  i  lov
verket for at dette skal være i tråd med direktivet. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes foreslår å videreføre 
dagens bestemmelse om gjennomsnittsberegning 
av arbeidstiden i arbeidsmiljøloven § 47 og mener 
da at det er unødvendig å innføre en slik regel, noe 
ESA heller ikke har krevd. I tillegg peker mindre
tallet på at det er vanskelig å forstå hvordan en slik 
regel er å forstå i praksis. 

Et  samlet  utvalg mener  videre  at  nattarbeid 
som innebærer en særlig risiko eller betydelige fy
siske  eller  mentale  belastninger  må  begrenses  i 
tråd med direktivet, jf. også pålegg fra ESA i forbin
delse med et åpningsbrev (punkt 13.2.2). Utvalget 
mener imidlertid «psykiske» belastninger er et be
dre begrep enn «mentale» og ønsker derfor å er
statte direktivets  formulering med dette. Utvalget 
mener det må være opp til partene å definere hva 
slags nattarbeid som innebærer en særlig risiko el
ler betydelige fysiske eller psykiske belastninger. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes viser til at arbeids
tidsdirektivet fastsetter at når arbeidstakere ved en 
virksomhet  regelmessig  arbeider  om  natten  skal 
virksomheten årlig rapportere om arbeidets art og 
omfang. Denne plikten må lovfestes, og inngå som 
en  del  av  virksomhetens  HMSarbeid.  I  bedrifter 
med arbeidsmiljøutvalg er det naturlig at rapporte
ringen vedrørende nattarbeid inngår som en del av 
arbeidsmiljøutvalgets arbeid og den årlige rappor
ten om egen virksomhet. 

Søndagsarbeid 

Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven har et generelt forbud mot søn
og  helgedagsarbeid,  og  tillater  dette bare  i  nær
mere spesifiserte  tilfeller, jf. § 44. Unntakene er  i 
hovedsak de samme som  for nattarbeid, men  for 
arbeid ved utsalgssteder er adgangen til å arbeide 
søndager mer begrenset enn adgangen  til nattar
beid.  I  forbindelse  med  opphevelsen  av  åpnings
tidsloven  ble  begrensningene  i  adgangen  til  å 
holde utsalgssteder søndagsåpent overført til søn
og helligdagslovgivningen. 

Også for søndagsarbeid er det en egen bestem
melse om adgang til å inngå avtale eller søke tilla
telse fra Arbeidstilsynet, jf. § 45. Slik avtale kan inn
gås på  inntil  8  søn og  helgedager  i  kalenderåret 
mellom arbeidstakers tillitsvalgte og virksomheter 
som er bundet av tariffavtale. En slik begrensning i 
antall søn og helgedager, finnes ikke der Arbeids
tilsynet kan gi tillatelse. Vilkårene for å inngå slik 
avtale eller  få  slik  tillatelse  fra Arbeidstilsynet  til
svarer de for nattarbeid. 

Videre fastsetter § 44 en plikt for arbeidsgiver 
til på forhånd å konferere med arbeidstakernes til
litsvalgte  om  nødvendigheten  av  å  nytte  søn og 
helgedagsarbeid. 

Arbeidsmiljøloven  § 44  første  ledd  begrenser 
også adgangen til å arbeide dagen før en søn eller 
helgedag.  Bestemmelsen  fastsetter  at  det  skal 
være arbeidshvile fra kl. 1800 dagen før en søn og 
helgedag (det såkalte utvidede søndagsdøgnet) og 
til kl. 2200 dagen før neste virkedag. Jul, påske og 
pinseaften skal arbeidshvilen starte kl. 1500. 

Av  arbeidsmiljøloven  § 51  nr. 3  første ledd 
fremgår det at den ukentlige fritiden så vidt mulig 
skal legges til et søn eller helgedagsdøgn. Bestem
melsen  er  tolket  slik  at  arbeidstakeren  ikke  har 
krav på fri hver eneste søndag i året, men at virk
somheten skal organisere arbeidet slik at arbeids
takeren i størst mulig grad har fri på søndager. Vi
dere har arbeidstaker i utgangspunktet krav på fri 
den påfølgende søn eller helgedag når han har ut
ført søn eller helgedagsarbeid. Ved avtale med til
litsvalgte er det anledning til å redusere retten til 
søndagsfri til hver tredje søndag, men likevel slik 
at arbeidstaker i løpet av en periode på 6 måneder 
skal ha gjennomsnittlig annenhver søndag fri. 

Arbeidstidsdirektivet 

Arbeidstidsdirektivet har ingen bestemmelser om 
søndagsarbeid.  Det  hadde  tidligere  en  bestem
melse  om  at  den  ukentlige  fritiden  i  prinsippet 



NOU 2004: 5 263 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 13 

måtte  omfatte  søndagen,  men  denne  bestemmel
sen ble fjernet ved endringsdirektiv 2000/34. 

Vurdering 

Forbudet  mot  søndagsarbeid  kan  sies  å  først  og 
fremst være begrunnet i hensynet til arbeidstake
res  sosiale  og  velferdsmessige  behov,  og  ikke  i 
samme grad i hensynet til liv, helse og sikkerhet. 
Felles  hvile  og  helgedager  ivaretar  dessuten  en 
samfunnsinteresse ved at det muliggjør aktiviteter, 
seremonier og ritualer som skaper en følelse av fel
lesskap  og  kollektiv  tilhørighet  i  samfunnet.  Ar
beidslivsutvalget  anbefalte  på  denne  bakgrunn 
ikke en opphevelse av forbudet, men en vurdering 
av hvorvidt det er mulig å regulere unntakene på 
en mer hensiktsmessig måte. 

Oversikt over antall dispensasjonssøknader til 
Arbeidstilsynet  etter  arbeidstidskapitlet  i  årene 
1995 til 1997 viser at Arbeidstilsynet hadde mange 
søknader om tillatelse til å arbeide på søndag i for
hold til andre typer dispensasjoner. Antallet søkna
der kan tyde på et stort behov for denne typen ar
beid. Det kan tale for at vilkårene for å arbeide på 
søndag ikke bør være så strenge, og at det i større 
grad  overlates  til  partene å  avtale  når  søndagsar
beid skal kunne finne sted. 

Utvalget mener at det er viktig ut  fra velferds
hensyn at adgangen til å arbeide på søndager be
grenses. Det er viktig å verne om en felles fridag 
som gir mulighet til sosial kontakt med venner og 
familie. Samtidig viser utvalget til at den helsemes
sige belastningen ved å arbeide på søndag er min
dre enn å arbeide om natten. Dette kan tilsi at det 
bør være større adgang til søndagsarbeid enn natt
arbeid. 

Utvalget viser til ovennevnte forslag i dette av
snitt,  hvor  det  foreslås  å  videreføre  dagens  be
grensning i adgangen til å arbeide natt, men med 
en annen  formulering.  Det  foreslås  her  at nattar
beid ikke skal være tillatt med mindre «arbeidets 
art gjør det nødvendig eller det foreligger et særlig 
og tidsavgrenset behov» og hvor samfunnshensyn, 
allmennhetens behov og driftsmessige hensyn vil 
være  en  del av  nødvendighetsvurderingen.  På 
samme  måte  som  i  dag  vil  bedriftsøkonomiske 
lønnsomhetsbetraktninger bare indirekte få betyd
ning for adgangen til å arbeide om natten. Utvalget 
har på denne bakgrunn vurdert om bedriftsøkono
miske grunner i større utstrekning skal gi adgang 
til å arbeide på søndager. 

Utvalget vil peke på at arbeidstid er en knapp og 
dyr ressurs i norsk økonomi. En effektiv utnyttelse 
av  arbeidstiden,  og  driftstidsbestemmelser  som 
ivaretar  virksomhetenes  behov og  konkurranse

evne  kan  være  av  stor  betydning  både  for  den 
enkelte bedrift, for norsk økonomi og for opprett
holdelsen  av  eksisterende  og  etablering  av  nye 
arbeidsplasser. Store investeringer i produksjons
utstyr kan skape et behov for utvidet driftstid for å 
få et produksjonsvolum som står i forhold til inves
teringene. Det vil ikke alltid være mulig å øke «pro
duksjonsvolumet»  innenfor den  alminnelige  ar
beidstiden.  Maskinene  produserer  et  visst  antall 
enheter pr. tidsenhet uavhengig av hvor mange ar
beidstakere som er på jobb. Driftstiden vil således 
være av avgjørende betydning i forhold til virksom
hetenes lønnsomhet og konkurranseevne. Det er i 
dag  tillatt  å  arbeide  om  natten  og  søndager  der 
driftstekniske grunner gjør at arbeidet ikke kan av
brytes,  jf.  arbeidsmiljøloven  § 42  annet  ledd  bok
stav n) og § 44 annet ledd bokstav m). Det er imid
lertid ikke tilstrekkelig å begrunne nattarbeid/søn
dagsarbeid  etter  disse  bestemmelsene  med  at 
kostbart driftsutstyr utnyttes bedre dersom driften 
ikke stanses om natten/søndager. Det kreves her 
normalt  flere  timers driftstap ved stans og  igang
setting for at disse bestemmelsene skal komme til 
anvendelse. På  grunn  av de helsemessige belast
ningene det er forbundet ved å arbeide om natten 
har heller ikke utvalget foreslått at mer direkte be
driftsøkonomiske betraktninger skal gi adgang til å 
utvide driftstiden til også å omfatte natten. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine og Strøm mener imidlertid at 
dagens  begrensning  i  adgangen  til  å  arbeide  på 
søndager i disse tilfellene bør mykes noe opp. 

Utvalgets flertall mener at en viss oppmykning i 
adgangen  til  søndagsarbeid også  kan  redusere 
presset på arbeidstidsordninger som er mer belas
tende  på  arbeidstakers  helse  enn  hva  arbeid på 
søndager  medfører.  Utvalgets  flertall  foreslår  på 
denne bakgrunn at begrensningen  i å arbeide på 
søndager formuleres på en annen måte som åpner 
for søndagsarbeid i noe større utstrekning enn hva 
nattarbeid tillates. For å markere en forskjell i for
hold til nattarbeid mener utvalgets flertall at regule
ringen av søndagsarbeid ikke bør formuleres som 
et forbud, men som en adgang til å arbeide på søn
dager når arbeidets art tilsier det. Videre mener ut
valgets  flertall  at  dersom  det  foreligger  et  tidsav
grenset behov for søndagsarbeid bør dette tillates 
uten at det oppstilles et tilleggskrav om «særlig og 
tidsavgrenset behov» slik som for nattarbeid. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine og Strøm,  foreslår på denne 
bakgrunn følgende lovtekst i § 10–11 første ledd: 



264 NOU 2004: 5 
Kapittel 13 Arbeidslivslovutvalget 

«Arbeid på søn og helligdager er tillatt når arbei
dets art tilsier det eller det foreligger et tidsavgrenset 
behov  for  slikt arbeid. Før  søn  og helligdagsarbeid 
iverksettes  skal  arbeidsgiver  drøfte  behovet  av  det 
med arbeidstakerens representanter.» 

Utvalgets  flertall mener  ovennevnte  formule
ring vil gi en noe utvidet adgang til søndagsarbeid 
og gjøre det mulig å ta hensyn til større driftsøko
nomiske forhold som for eksempel at dyrt produk
sjonsutstyr kan tilsi at det er behov for søndagsar
beid. 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Andreas
sen,  Bjergene,  Haaland,  Sundnes  og  Sverdrup 
Svendsen mener at dagens begrensning i adgangen 
til å arbeide søndager i hovedsak bør videreføres, 
men i en forenklet språklig utforming tilsvarende 
den foreslåtte formuleringen for nattarbeid. 

I  virksomheter  hvor  driften  holdes  i  gang  på 
søndager vil det være behov for at en del arbeidsta
kere arbeider relativt ofte på søndag. Det er grunn 
til å vurdere hvorvidt det fortsatt bør være begrens
ninger i så måte. De fleste har fri på søndager og 
velferdshensyn  taler  for at arbeidsgiver  ikke skal 
kunne  pålegge  arbeidstakeren  å  arbeide  hver 
eneste søndag. 

Utvalget mener at selv om det åpnes for en noe 
større anledning til å jobbe på søndager bør det li
kevel  være  slik  at  arbeidstakerne  i  størst  mulig 
grad  sikres  fri  på  søndager.  Utvalget  foreslår  på 
denne bakgrunn å videreføre bestemmelsen om at 
ukehvilen så vidt mulig skal omfatte søndag. I dag 
inneholder loven en hovedregel om at arbeidstake
ren  skal  ha  annenhver  søndag  fri.  I  enkelte  virk
somheter hvor søndagsarbeid er nødvendig vil det 
være et reelt behov  for å kunne arbeide mer enn 
annenhver søndag. I forskrifter er det gitt adgang 
til  å  fravike hovedregelen  for  flere yrkesgrupper, 
blant  annet  for  kirkelig betjening  og  arbeid  ved 
kino og teatre. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine og Strøm mener at et krav om 
at  ukehvilen  så  vidt  mulig  skal  omfatte  søndag  i 
stor  utstrekning  vil  sikre  arbeidstakere gjennom
snittlig annenhver søndag fri. Samtidig åpnes det 
da for en noe mer fleksibel løsning enn dagens re
gulering der dette faktisk ikke er mulig. Utvalgets 
flertall  foreslår derfor  ingen ytterligere  regulerin
gen utover en presisering om at ukehvilen så vidt 
mulig skal omfatte søndag. 

Kravet om at ukehvilen så vidt mulig skal være 
på en søndag må imidlertid undergis en streng vur
dering. Det må dreie seg om helt spesielle forhold 
som tilsier at det ikke er mulig å sikre arbeidsta
kerne gjennomsnittlig annenhver søndag fri. Fler

tallets  forslag  ivaretar  forskriftsunntakene  nevnt 
ovenfor. 

Utvalget har vurdert hvorvidt dagens begrens
ning i å arbeide dagen før en søn og helgedag bør 
videreføres. Utvalget har  i denne  forbindelse vur
dert hvorvidt dagens begrensning i søn og helge
dagsarbeid i sterkere grad kan knyttes opp mot lov 
om helligdager og helligdagsfred.20 Dette kan tek
nisk gjøres ved at bestemmelsen om søn og helge
dagsarbeid har en henvisning  til helligdagsloven. 
En slik henvisning vil  innebære at dagens forbud 
mot å arbeide etter kl. 1500 jul, påske og pinseaf
ten endres til kl. 1600. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
mener  det  vil  innebære  en  forenkling  at  samme 
tidspunkt  legges  til  grunn,  og  at  en  slik  endring 
ikke vil ha stor praktisk betydning. 

Kravet i arbeidsmiljøloven § 44 om arbeidshvile 
fra kl. 1800 før en søn og helgedag innebærer at ar
beidstaker ikke kan arbeide etter dette tidspunktet 
dagen før skjærtorsdag, dagen før Kristi himmel
fartsdag  eller  på  lørdager,  med  mindre  vilkårene 
for å arbeide søndager er oppfylt. Helligdager blir i 
helligdagsloven  definert  som  tidspunktet  mellom 
kl. 0000 til kl. 2400. En henvisning til denne loven 
innebærer derfor at dagens utvidede søndagsdøgn 
forsvinner. Størst praktisk betydning har dette for 
arbeid etter kl. 1800 på  lørdager. Det vil da være 
mulig å arbeide  til kl. 2200 hvor begrensningen  i 
adgangen til å arbeide natt kommer inn. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leveraas, Meyer, 
Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen 
antar imidlertid at de fleste tilfeller hvor det er ak
tuelt å arbeide på lørdag kveld også vil fylle vilkå
rene for å arbeide søndager, slik at det også i dag 
vil være adgang til å arbeide på dette tidspunktet. 
Utvalget ser ikke bort fra at enkelte kan bli pålagt 
overtidsarbeid som ikke tilfredsstiller vilkårene for 
søndagsarbeid. I disse tilfellene vil imidlertid vilkå
rene for å pålegge overtid være oppfylt slik at det i 
praksis  ikke  vil  innebære  noen  omfattende  end
ring, samtidig som en lovendring vil innebærer en 
forenkling av regelverket. Utvalgets flertall foreslår 
derfor at den særskilte reguleringen av arbeid før 
en søn eller helgedag oppheves. 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Andreas
sen, Bjergene, Haaland og Sundnes mener dagens 
regler i § 51 nr. 3 fjerde og femte ledd bør viderefø
res. Videre bør vernet av lørdagskvelden viderefø

20. Lov  24. februar  1995  nr. 12  om  helligdager  og  helligdags
fred. 
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res. Søndagshvilen blir vesentlig forringet hvis ar
beidstakeren må arbeide lørdag kveld. Disse med
lemmene deler  ikke vurderingen av at dette  ikke 
vil  ha  praktisk  betydning.  Også  bestemmelsene 
om arbeidsforbud fra kl. 1500 dagen før helligdag 
må  videreføres.  En  endring  av  tidspunktet  til 
kl. 1600 vil medføre en arbeidstidsforlengelse på et 
svært ugunstig tidspunkt for mange arbeidstakere. 

13.5.6	 Unntaksadgang fra 
arbeidstidsreglene 

Flertallets forslag til regulering av arbeidstiden vil i 
de  fleste  tilfeller  sikre  tilstrekkelig  fleksibilitet 
både  for  arbeidsgiver  og  arbeidstaker.  Utvalgets 
flertall viser  i denne  forbindelse  til  at  forslaget  til 
nytt arbeidstidskapittel gir videre rammer på flere 
områder.  Utvalgets  flertall foreslår  en  vid  ramme 
for gjennomsnittsberegning  av  arbeidstiden.  Vi
dere  innebærer  forslaget  en  større  mulighet  til  å 
avtale overtid og en viss utvidelse av adgangen til 
søndagsarbeid.  En  av  begrunnelsene  for  å  gjøre 
rammene så pass vide, er at flest mulig arbeidsta
kere bør omfattes av reglene. 

Utvalget ser imidlertid at det kan oppstå behov 
for å kunne  fravike enkelte eller  flere av arbeids
tidsreglene. Det kan være noen grupper arbeidsta
kere som har spesielle behov, eller det kan være 
spesielle  arbeidssituasjoner/arbeidsformer  som 
tilsier en mer atypisk arbeidstid. 

Utvalget mener at unntak vil være særlig aktu
elt  når  det  gjelder  kravene  til  pauser,  daglig og 
ukentlig hvile, begrensningen i nattarbeidets varig
het, og gjennomsnittsberegningsperioden for sam
let ukentlig  arbeidstid. Utvalget foreslår derfor  at 
det skal være anledning til å gjøre unntak fra disse 
bestemmelsene, men bare når «arbeidstaker sikres 
tilsvarende  kompenserende  hvileperioder,  eller  der 
dette ikke er mulig, det sørges for et annet passende 
vern»,  jf.  nærmere  forslag  til  lovtekst  i  § 10–14 
nr. 1. 

Arbeidstakere som har en ledende eller særlig 
uavhengig stilling 

Når det gjelder ledere på øverste nivå vises til tidli
gere drøftelser i punkt 13.5.2. Utvalget foreslår en 
adgang  til  å  fravike arbeidstidsreglene ved avtale 
«for  den  som  i  arbeidsgivers  sted  leder  virksomhe
ten», jf nærmere forslag til lovtekst i § 10–14 nr 4. 

Utvalget presiserer at arbeidstaker i disse tilfel
lene  i utgangspunktet  er omfattet  av det  vern  re
glene  er  ment  å  gi.  Arbeidstidsreglene  vil  derfor 
komme til anvendelse der det ikke er inngått slik 

avtale, eller i den utstrekning det bare er avtalt unn
tak fra enkelte av bestemmelsene. 

Arbeidstakere som har en ledende eller særlig 
uavhengig stilling er i dag unntatt fra arbeidstids
kapitlet.  Disse  vil  med  utvalgets  forslag  omfattes. 
Imidlertid ser utvalget at det kan være behov for at 
det gis anledning til å inngå avtale om unntak fra 
enkelte av reglene. Etter utvalgets syn er det natur
lig at en slik avtale kan inngås på individuelt nivå. 
Utvalget viser til at disse tidligere har vært helt unn
tatt fra arbeidstidsregulering, og at det her bare er 
tale  om  å  fravike enkelte  bestemmelser  dersom 
nærmere vilkår er oppfylt. 

De tolkningsproblemer som har vært knyttet til 
begrepet ledende og særlig selvstendig stilling vil 
ikke forsvinne helt i og med at denne gruppen skal 
omfattes av arbeidstidsreguleringen, men med ad
gang til å gjøre unntak fra enkelte av bestemmel
sene. Konsekvensene av hvorvidt arbeidstaker fal
ler inn under begrepet eller ikke vil imidlertid ikke 
lenger være like stor, fordi det bare vil være aktuelt 
å gjøre unntak fra enkelte bestemmelser. Det antas 
derfor at bruken av bestemmelsen blir mindre. Ut
valget  foreslår  likevel  at  «selvstendig»  byttes  ut 
med «uavhengig». Utvalget ønsker ikke med dette 
å legge noe vesentlig annet  i begrepet uavhengig 
enn det som opprinnelig var ment å ligge i selvsten
dig,  men  å  signalisere  at  det  må  foretas  en  inn
stramning i måten denne bestemmelsen har vært 
praktisert på,  jf. punkt 13.5.2 hvor det  fremgår at 
bestemmelsen  har  vært  gjenstand  for  stor  tolk
ningstvil og anvendelse utover lovens forutsetning. 
Utvalget foreslår derfor at arbeidsgiver og arbeids
taker kan avtale unntak fra ovennevnte bestemmel
ser,  når  «arbeidstaker  har  en  ledende  eller  særlig 
uavhengig  stilling»  dersom  disse  arbeidstakerne 
sikres tilsvarende kompenserende hvile eller annet 
passende vern, jf. forslagets § 10–14 nr. 1 bokstav 
a). 

Unntak for øvrige grupper av arbeidstakere 

Arbeidstidsdirektivet  åpner  for  at  lovgiver  kan 
gjøre unntak for virksomhet som kjennetegnes ved 
avstand  mellom  arbeidstakernes  arbeidssted  og 
bosted eller  ved avstand mellom arbeidstakernes 
ulike  arbeidssteder.21  Dette  samsvarer  i  stor  ut
strekning med dagens unntak i arbeidsmiljøloven 
§ 41 første ledd bokstav b), d) og f). Utvalget mener 
at det fortsatt bør være anledning til å gjøre unntak 
fra enkelte av arbeidstidsbestemmelsene for denne 
type arbeid. Utvalgets flertall foreslår at arbeidsgi
ver og arbeidstaker i disse tilfeller kan avtale unn

21. Arbeidstidsdirektivet artikkel 17.2.1 bokstav a). 
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tak fra ovennevnte bestemmelser dersom arbeids
takerne sikres tilsvarende kompenserende hvile el
ler annet passende vern, jf. forslagets § 10–14 nr. 1 
bokstav b). 

Utvalgsmedlemmene  Andreassen,  Bjergene, 
Haaland  og  Sundnes bemerker  følgende  vedrø
rende de tilfellene som i dag er unntatt fra arbeids
tidskapitlet  i  arbeidsmiljøloven  i medhold av § 41 
første ledd  bokstav b), d) og f): Når det gjelder re
presentanter, agenter og handelsreisende vil disse 
falle inn under unntaksbestemmelsen for arbeids
takere med særlig uavhengig stilling og inngå av
tale om arbeidstiden med hjemmel i bestemmelsen 
som foreslås for denne gruppen. Når det gjelder ar
beid  i  fyrtjenesten  og  feltarbeid  og  ekspedisjons
virksomhet så kan ikke disse representantene se at 
det er behov for å åpne for unntak ut over det som 
adgangen gjennom tariffavtaler gir mulighet for. 

Også i andre situasjoner og for andre grupper 
arbeidstakere kan det i særlige tilfeller være behov 
for å gjøre unntak  fra arbeidstidsbestemmelsene. 
Et samlet utvalg mener at det her ikke skal være an
ledning til å inngå individuell avtale. I dag er det an
ledning til å fravike arbeidsmiljølovens krav til dag
lig og ukentlig fritid ved avtale inngått mellom ar
beidsgiver  og  arbeidstakernes  tillitsvalgte  i 
virksomheter som er bundet av tariffavtale. Tilsva
rende  krav  gjelder  avtale  om  å  utvide  gjennom
snittsberegningsperiode til ett år. 

Adgangen  til  gjennom  avtale  å  fravike  kravet 
om 11 timers sammenhengende hvile i døgnet er i 
dag begrenset til 8 timer. Arbeidstilsynet kan i sær
lige tilfeller samtykke i at denne arbeidsfrie perio
den gjøres ennå kortere. Utvalget foreslår ikke å vi
dereføre Arbeidstilsynets adgang til å gi denne ty
pen tillatelser. Blant annet derfor har utvalget ikke 
foreslått  en  nedre  grense  for  varigheten  av  den 
daglige  hviletid.  Dette  kan  tale  for  at  unntaksad
gangen bør  legges på et høyere nivå enn dagens 
unntaksadgang.  På den annen  side  foreslås  unn
taksadgangen nå å gjøres betinget av at arbeidsta
ker  sikres  kompenserende  hvile  eller  annet  pas
sende vern. Dette er nødvendige vilkår som følger 
av arbeidstidsdirektivet og som tidligere ikke har 
vært tilstrekkelig konkretisert i arbeidsmiljøloven. 
Det kan imidlertid hevdes at dette er krav som kan 
utledes av arbeidsmiljøloven § 12. 

På samme måte som for daglig hvile er også da
gens adgang til å gjøre unntak fra kravet om ukent
lig hvile begrenset. Med mindre det er inngått ta
riffavtale med fagforening med  innstillingsrett (jf. 
§ 41  femte  ledd), kan den ukentlige  hviletid  ikke 
gjøres kortere enn 28 timer. Heller ikke i utvalgets 
forslag er det lagt inn en grense for hvor kort den 
ukentlige hviletiden kan avtales. 

Videre inneholder ikke arbeidsmiljøloven noen 
generell unntaksadgang fra kravet til pauser bort
sett fra den mulighet som ligger i § 41 femte ledd. 

I dag kan det bare inngås individuell avtale om 
å arbeide gjennomsnittlig 48 timers uke der vilkå
rene for overtid er oppfylt. Utvalget vil ikke foreslå 
tilsvarende begrensning i adgangen til å avtale ar
beid  utover  alminnelig  arbeidstid  (jf.  forslag  til 
§ 10–5).  Det  kan  argumenteres  for  at  denne  for
skjellen tilsier et høyere nivå for avtaleadgangen. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm,  Bøhagen,  Kvam,  Meyer,  Nygård,  Nymo, 
Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen mener at  for
skjellene mellom dagens unntaksadgang og unnta
kene i utvalgets forslag ikke er så stor at mulighe
ten til å inngå avtale skal legges på et høyere nivå 
enn i dag. Det vises til at unntaksadgangen gjøres 
betinget av kompenserende hvile eller annet pas
sende vern der slik kompenserende hvile  ikke er 
mulig. En relativt stor andel av arbeidstakerne i pri
vat sektor er ikke organisert. Dersom avtalenivået 
legges  høyere  enn  lokalt,  kan  lav  organisasjons
grad vanskeliggjøre mulighetene for å inngå tariff
avtale. I så fall vil unntaksmulighetene i forslaget, 
blant annet fra kravet om daglig og ukentlig hvile, 
bli  begrenset  i  forhold  til  i  dag.  Utvalgets  flertall 
foreslår derfor at det skal være adgang til ved tariff
avtale,  å  gjøre  unntak  fra  kravet  om  daglig  og 
ukentlig hvile, pauser, begrensning i nattarbeidets 
varighet og utvide gjennomsnittsberegningsperio
den til 26 uker, jf. forslagets § 10–14 nr. 1 bokstav 
c). 

En  adgang  til  å  utvide  gjennomsnittsbereg
ningsperioden  til  52  uker  gir  mulighet  til  meget 
stor konsentrasjon av arbeidstiden. Etter utvalgets 
vurdering må derfor avtale om dette  legges på et 
høyere  nivå.  Selv  om  det  i  dag  er  mulighet  for  å 
fastsette  en  gjennomsnittsberegningsperiode  på 
ett år lokalt, vil det være en vesentlig forskjell at for
slag ikke stiller krav om at vilkårene for overtid må 
være  til  stede.  Utvalget foreslår  derfor  at  unntak
sadgangen  legges  på  et  høyere  nivå  enn  dagens. 
Samtidig  ønsker  ikke utvalget  i  unødvendig  ut
strekning  å  innskrenke  den  fleksibilitet  som  ar
beidstidskapitlet i dag gir. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Bakke,  Bast
holm, Bøhagen, Kvam, Meyer, Nygård, Nymo, Røine, 
Strøm og Sverdrup Svendsen foreslår derfor at unn
taksadgangen i dette tilfellet  legges til  tariffavtale 
inngått mellom landsomfattende arbeidstakerorga
nisasjon og en arbeidsgiver eller arbeidsgiverfore
ning.  Uttrykket  «landsomfattende  arbeidstaker
organisasjon»  benyttes  i  dag  i  arbeidsmiljøloven 
§ 58 A  om  midlertidig  tilsetting.  I  forarbeidene22 

presiseres det at med  landsomfattende arbeidsta
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kerorganisasjon  forstås  «… organisasjoner  som 
organiserer  arbeidstakerne  innen en  yrkes
gruppe/sektor uavhengig av hvilken bedrift de ar
beider i og hvor i landet de bor. Såkalte husforenin
ger  og  lokale  arbeidstakerorganisasjoner vil  ikke 
være omfattet». For at det kan være tale om lands
omfattende må det derfor være en arbeidstakeror
ganisasjon med minst to nivåer, et sentralt og et lo
kalt. Det sentrale nivået er landsomfattende, mens 
det lokale nivået er den enkelte bedrift, virksomhet 
eller  lignende.  Utvalget  antar  at  landsomfattende 
arbeidstakerorganisasjoner  samsvarer  med  for
bundsnivå, enten det er forbund i en hovedorgani
sasjon  eller  frittstående  forbund.  I  dag  er  det  i 
underkant  av  100  landsomfattende  arbeidstaker
forbund  i  Norge.  Landsdekkende  underorgani
sasjoner  av  et  forbund  er  også  omfattet.  I  statlig 
sektor  er  hovedsammenslutningene  og  forhand
lingsberettigede tjenestemanns og yrkesorganisa
sjoner part i en slik tariffavtale. Utvalget viser til at 
tariffavtale på dette nivået åpner for en langt større 
avtaleadgang enn tariffavtale inngått med fagfore
ning med innstillingsrett, samtidig ligger det på et 
relativt høyt nivå i forhold til dagens lokale tariffav
tale. 

Et mindretall, medlemmene Borgerud og Lever
aas, mener summen av unntaksmuligheter forsla
get gir bør ses i sammenheng med den rammepre
gede utformingen av reglene. Selv om unntaksmu
ligheten  for  enkelte  bestemmelser  ikke  går  mye 
lenger enn dagens lov, tilsier de øvrige regler i for
slaget, og da særlig adgangen til å arbeide opp mot 
lovens ytre rammer uten at vilkårene for overtid er 
oppfylt, et høyere nivå på unntaksadgangen enn i 
dag. Disse medlemmene foreslår derfor at adgangen 
til å gjøre unntak fra kravet om daglig og ukentlig 
hvile, pauser, begrensning i nattarbeidets varighet 
og utvide gjennomsnittsberegningsperioden til 52 
uker,  legges  til  tariffavtale  inngått  mellom  lands
omfattende  arbeidstakerorganisasjon  og  en  ar
beidsgiver eller arbeidsgiverforening. Disse med
lemmene viser til at en tariffavtale om arbeidstid i 
disse tilfeller vil kunne begrenses til å utvide ram
mene slik at det kan overlates til partene på det lo
kale plan å fastsette nærmere arbeidspliktens om
fang innenfor disse rammene. Adgangen til lokale 
tilpasninger vil være avhengig av den overordnede 
tariffavtale. Disse medlemmene ser ikke bort fra at 
dette kan medføre en innsnevring i dagens mulig
heter for lokale tilpasninger. Disse medlemmer øn
sker  imidlertid  å  peke  på at  landsomfattende  ar
beidstakerorganisasjoner ofte vil være bransjefor
bund.  Behov  og  ønsker  for  en  velfungerende  og 

22. Jf. Ot.prp. nr. 49 (1995–96) s. 13 

hensiktsmessig arbeidstidsregulering vil antagelig 
i  større utstrekning være sammenfallende  i disse 
tilfellene  enn der  tariffavtalene  er  inngått  av  ar
beidstakerorganisasjoner som representerer  flere 
ulike bransjer. 

Et annet mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes, mener at det frem
deles er behov for en mulighet for å avtale kortere 
daglig og ukentlig hvile enn det som er lovens ho
vedregel. Turnusavtalene inngås lokalt, og erfaring 
tilsier at partene lokalt klarer å håndtere slike av
viksadganger på en  forsvarlig måte  i dagens  sys
tem. Imidlertid foreslås det nå ingen nedre grense 
for  hvileperiodens  lengde  når  slik  avtale  inngås, 
verken for daglig eller ukentlig hvile. Det betyr at 
unntaksadgangen går svært mye lenger enn i da
gens lov. Disse medlemmene mener derfor at man 
må legge unntaksadgangen på et høyere nivå for å 
sikre at vernehensynene blir ivaretatt. Det foreslås 
derfor at det gis adgang til å inngå avtale om kor
tere  daglig  og  ukentlig  arbeidstid  ved  tariffavtale 
mellom  landsomfattende  arbeidstakerorganisa
sjon og arbeidsgiver eller arbeidsgiverforening. 

I de tilfeller det er inngått tariffavtale foreslår et 
samlet utvalget en generell adgang for arbeidsgiver 
til å gjøre avtalens bestemmelser gjeldene for alle 
arbeidstakere som utfører tilsvarende arbeid, der
som et flertall av arbeidstakerne er bundet av avta
len. 

Videre foreslås å videreføre en adgang til å av
vike fra arbeidstidsreglene på grunn av naturhen
delser,  ulykkeshendelser eller  andre  uforutsette 
begivenheter som må foretas for å avverge fare for 
eller skade på liv eller eiendom (force majeuretil
feller). 

Unntak i særegne tilfeller 

Utvalget mener ovennevnte unntaksadgang vil iva
reta både virksomhetens og arbeidstakers behov. 
Det kan imidlertid  ikke utelukkes at nye arbeids
former eller nye yrker medfører behov  for andre 
tilpasninger. Særlig kan dette være aktuelt på ar
beidsplasser  der  organisasjonsgraden  er  lav  og 
muligheten  for å utnytte  forslagets unntak derfor 
er  begrenset.  Utvalget  foreslår  derfor  at arbeids
tidsreglene  skal  inneholde  en  forskriftshjemmel 
som gir adgang til å gjøre unntak  fra arbeidstids
reglene, jf. ovenfor i punkt 13.5.2. Utvalget mener at 
det i utgangspunktet bør fastsettes andre regler til 
erstatning  for  arbeidstidsreglene  i  de tilfeller 
denne  unntaksadgangen  benyttes.  Utvalget  vil 
imidlertid ikke utelukke at det i helt spesielle tilfel
ler ikke er hensiktsmessig å fastsette arbeidstids
regler, og mener derfor forskriftshjemmelen også 
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må åpne for at det ikke fastsettes andre regler. Vi
dere bør en slik forskriftsadgang begrenses til de 
tilfeller der det er arbeid av «så særegen art at det 
vanskelig lar seg tilpasse» arbeidstidsreglene. For
muleringen  åpner  for  en  noe  videre unntaksad
gang enn den som nå følger av arbeidsmiljøloven 
§ 41 fjerde ledd hvor unntak kan tillates der «arbei
det er av så særegen art at det ikke lar seg tilpasse» 
arbeidstidsreglene. Eksempler på tilfeller hvor en 
slik  bestemmelse  kan  tenkes  benyttet  er  arbeid 
ved institusjoner hvor arbeidstakerne forutsettes å 
skulle  leve sammen med institusjonens beboere i 
lengre perioder. 

Utvalget  har  samtidig  vurdert  om  det i  tilsva
rende tilfeller bør være adgang til å fravike reglene 
ved tariffavtale. En slik tariffavtale må i tilfelle opp
fylle kravene i arbeidstidsdirektivet. Den svenske 
loven om arbeidstid23 gir adgang til avvikende ar
beidstidsordninger  under  forutsetning  av  at  ar
beidstidsdirektivets  krav  er  oppfylt.  Utvalget  me
ner det er tungvint å måtte gå veien om forskrift i 
de tilfeller en tariffavtale kan fastsette en alternativ 
arbeidstidsregulering  som  ivaretar  det  særegne  i 
disse tilfeller. En tariffavtaleadgang vil for eksem
pel kunne være praktisk i de tilfeller det er tale om 
å gjøre unntak fra arbeidstidens plassering (sønda
ger og nattarbeid). Ovennevnte unntaksadgang åp
ner  ikke  for  å  gjøre  unntak  fra  disse  bestemmel
sene, samtidig som direktivet ikke har forbud mot 
natt og søndagsarbeid. Det kan reises spørsmål om 
en slik  tariffavtaleadgang vil undergrave  forbudet 
mot nattarbeid og begrensningene i adgangen til å 
arbeide på søndager. Utvalget vil imidlertid peke på 
at dagens adgang i § 41 femte ledd til å inngå avvik
ende  tariffavtale  gir  en  tilsvarende  mulighet  til  å 
fravike forbudet mot natt og søndagsarbeid. Utval
get har vurdert om det også i disse tilfeller bør stil
les krav om arbeid av særegen art som vilkår for at 
det kan  inngås en avvikende  tariffavtale. Utvalget 
mener imidlertid at det er mer hensiktsmessig at 
det overlates til partene å vurdere behovet for avvi
kende ordninger, men at unntaksadgangen da bør 
begrenses til  fagforening med  innstillingsrett. Ut
valget vil peke på at en slik tariffavtaleadgang blant 
annet  vil  gjøre det mulig  for undervisningsperso
nale å beholde sin nåværende arbeidstidsordning 
og utvikle denne innenfor de rammer arbeidstids
direktivet setter. 

Utvalget  foreslår  også  at  arbeidsgiver  gis  ad
gang til å gjøre en slik tariffavtale gjeldende for de 
arbeidstakere som ikke er bundet av avtalen der
som et flertall av arbeidstakerne som utfører dette 
arbeidet er bundet. Videre mener utvalget  at den 

23. Arbetstidslag 24. juni 1982 nr. 673 § 3 

enkelte arbeidstaker i slike tilfeller bør kunne re
servere seg fra å arbeide utover alminnelig arbeids
tid med mindre vilkårene for å pålegge overtidsar
beid er oppfylt. Bestemmelsen som gir adgang til å 
inngå avvikende tariffavtale bør derfor inneholde et 
unntak i forhold til overtid slik at antall timer som 
arbeidsgiveren her kan pålegge begrenses. Utval
get viser til at tilsvarende begrensning finnes i da
gens lov, jf. § 41 syvende ledd. Videre mener utval
get at en slik  tariffavtale,  i  tillegg  til å oppfylle ar
beidstidsdirektivets  krav,  ikke  må  utsette 
arbeidstakerne for uheldige fysiske eller psykiske 
belastninger, og at arbeidstakerne ikke kan fratas 
de individuelle rettigheter som ellers ligger i forsla
gets § 10–2, ved en slik  tariffavtale. Utvalget  fore
slår på denne bakgrunn følgende lovtekst i § 10–14 
nr. 5: 

«Bestemmelsene i dette kapitlet kan, med unntak 
av § 10–2 og § 10–6 første ledd, fravikes ved tariff
avtale inngått av fagforening med innstillingsrett et
ter arbeidstvistloven eller tjenestetvistloven.» 

13.5.7 Avvikende arbeidstidsordninger 

Utvalget har vurdert behovet for en adgang for ar
beidstaker  til  å  be  seg  fritatt  fra  arbeidstidens 
lengde og plassering, herunder overtidsarbeid og 
nattarbeid.  Utvalget  viser  til  drøftelsene  under 
punkt 13.3.5 om at avvikende arbeidstidsordninger 
kan bidra til et mer inkluderende arbeidsliv. 

Dagens regler 

Arbeidsmiljøloven § 46 A inneholder en regel som 
tilsier at en arbeidstaker som av helsemessige, so
siale  eller  andre  vektige  velferdsgrunner  har  be
hov for  redusert  arbeidstid, har  rett  til  dette der
som  arbeidstidsreduksjonen  kan  gjennomføres 
uten særlig ulemper for virksomheten. Den redu
serte arbeidstiden kan tas ut som kortere arbeids
dager, færre arbeidsdager pr. uke eller arbeidsfrie 
perioder. 

I tillegg medfører § 49 nr. 2 at arbeidsgiver plik
ter å frita arbeidstaker fra å utføre overtidsarbeid 
og merarbeid når denne av helsemessige eller vek
tige sosiale grunner ber om det. Etter samme be
stemmelse plikter også arbeidsgiver å frita arbeids
taker som av andre personlige grunner ber om det, 
når arbeidet uten skade kan utsettes eller utføres 
av andre. 

Arbeidstidsdirektivet inneholder et krav om at 
arbeidstakere som arbeider om natten og som lider 
av påviste helseproblemer knyttet til at de arbeider 
om natten skal overføres til et dagarbeid de er skik
ket  til,  der  det  er  mulig,  jf.  artikkel  9  nr. 1 
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bokstav b. Dette har ingen parallell i arbeidsmiljø
loven, og direktivet er derfor ikke tilstrekkelig im
plementert på dette punktet. 

Vurdering 

Arbeidsmiljøloven  § 46  A  gir  rett  til  redusert  ar
beidstid på nærmere fastsatte vilkår forutsatt at ar
beidstidsreduksjonen  kan  gjennomføres  «uten 
særlig ulempe» for virksomheten. Utvalget har vur
dert om det kan være andre individuelle behov og 
ønsker hos arbeidstakeren enn de som fanges opp 
av vilkårene i dag, som tilsier at redusert arbeidstid 
bør innvilges. 

Dersom bestemmelsen endres slik at det ikke 
stilles  krav  til  helsemessige,  sosiale  eller  andre 
vektige velferdsgrunner, vil det åpne for at alle ar
beidstakere kan be om redusert arbeidstid. En slik 
utforming  av  retten etter § 46  A kan bidra  til  økt 
fleksibilitet.  Den  lovfestede  retten  til  redusert  ar
beidstid  regulerer kun en reduksjon av arbeidsti
den og ingen økonomisk kompensasjon. Derfor er 
det grunn til å tro at en slik rettighet ville begrense 
seg til de tilfeller loven tar sikte på i dag. Arbeidsta
kerne må selv «betale» omkostningene med reduk
sjonen. 

Utvalget  kan  imidlertid  ikke  utelukke  at  også 
andre enn de med et reelt behov for  redusert ar
beidstid vil kunne «utnytte» denne muligheten. En 
slik  endring  av  bestemmelsen  kan  få  motsatt  ef
fekt. I praksis vil den kunne føre til at arbeidstakere 
med et særlig behov kanskje ikke får muligheten til 
redusert arbeidstid fordi andre med mindre behov 
har vært ute først. Vilkåret om at arbeidstidsreduk
sjonen  skal  kunne  gjennomføres  «uten  særlig 
ulempe» for virksomheten, vil da kanskje ikke len
ger være oppfylt. 

Utvalget har derfor kommet fram til at retten til 
redusert arbeidstid bør forbeholdes de med et reelt 
behov, og foreslår derfor ingen endring i gjeldende 
rett. 

Som i dag, bør retten til redusert arbeidstid be
grenses til de tilfeller der arbeidstidsreduksjonen 
ikke vil medføre urimelig store praktiske følger for 
virksomheten. Utvalget har allikevel valgt å endre 
formuleringen slik  at  «særlig» erstattes med «ve
sentlig». Endringen er av språklig karakter og er 
ikke ment å innebære noen realitetsendring. Utval
get har på denne bakgrunn foreslått  følgende lov
tekst i § 10–2 nr. 4: 

«Arbeidstaker som av helsemessige, sosiale eller 
andre vektige velferdsgrunner har behov for å få re
dusert  sin  arbeidstid,  har  rett til  dette  dersom  ar
beidstidsreduksjonen kan gjennomføres uten vesent
lig ulempe for virksomheten. Når avtalt periode med 

redusert arbeidstid er over, har arbeidstaker rett til å 
gå tilbake til tidligere arbeidstid.» 

Utvalget har vurdert om dagens adgang til å be 
seg  fritatt  fra  overtidsarbeid  bør  videreføres.  For 
arbeidsgiver  kan  dette  i  noen  tilfeller  innebære 
problemer, særlig  i mindre virksomheter dersom 
det oppstår akutte behov og det ikke er andre som 
overtidsarbeidet  kan  fordeles  på.  Utvalget  mener 
imidlertid at hensynet til arbeidstaker her må veie 
tyngst,  og  viser  til  at  pålagt  overtid  kan  være  en 
stor  belastning  for  arbeidstakere  med  redusert 
helse eller som pga. omsorgsoppgaver er nødt til å 
ha en fastlagt arbeidsdag. Utvalget mener på denne 
bakgrunn at retten til fritak bør videreføres, og har 
foreslått følgende lovtekst i § 10–6 nr. 2: 

«Arbeidsgiver plikter å frita arbeidstaker fra å ut
føre pålagt overtidsarbeid når denne av helsemessige 
eller vektige sosiale grunner ber om det. Arbeidsgiver 
plikter  også  ellers  å  frita  arbeidstaker  som  ber  om 
det, når arbeidet uten skade kan utsettes eller utføres 
av andre.» 

For å oppfylle arbeidstidsdirektivets krav  i ar
tikkel 9 og bidra til et mer inkluderende arbeidsliv, 
mener utvalget det må lovfestes en rett for nattar
beidere til å bli overført til dagarbeid der dette er 
mulig. Utvalget har også vurdert om det skal åpnes 
for en mer generell  rett  til  å bli  fritatt  fra den ar
beidstidsordning  som  gjelder  for  virksomhe
ten/arbeidstakergruppen.  En  begrensning  til  de 
som bare arbeider regelmessig om natten vil eks
kludere andre grupper arbeidstakere som for ek
sempel arbeider til ukurante tider. Imidlertid vil en 
fritaksbestemmelse være mest aktuell for de som 
regelmessig arbeider om natten da den helseska
delige effekten her er størst. Samtidig vil en rett til 
fleksibel arbeidstid i stor grad kunne ivareta beho
vet for de som arbeider til mer ukurante tider. Ut
valget mener derfor at en slik rett bør forbeholdes 
de som regelmessig arbeider om natten. 

Utvalget mener at en slik rett bør gå videre enn 
direktivet ved at også arbeidstakere som ikke lider 
av påviste helseproblemer som følge av at de arbei
der om natten, må sikres en slik rett. I tråd med det 
som gjelder for retten til redusert arbeidstid er det 
imidlertid nødvendig at det er begrensninger i ad
gangen til å kreve fritak for gjeldende arbeidstids
ordning, slik at de med størst behov ikke blir for
trengt  av  de  med mindre  behov. Utvalget  mener 
derfor  at  bestemmelsen  bør  utformes  på  samme 
måte som bestemmelsen om redusert arbeidstid. 
Dette innebærer at retten til å be seg fritatt fra natt
arbeid omfatter de som av helsemessige, sosiale el
ler  andre  vektige  velferdsgrunner  har  behov  for 
det, og at arbeidsgiver kan motsette seg dette der 
det innebærer en vesentlig ulempe for virksomhe
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ten. Utvalget har på denne bakgrunn foreslått  føl
gende lovtekst i § 10–2 nr. 2: 

«I  virksomheter  der  arbeidstakerne  regelmessig 
arbeider om natten har arbeidstakerne rett til fritak 
fra den arbeidstidsordning som gjelder for arbeidsta
kergruppen, dersom de av helsemessige, sosiale eller 
andre  vektige  velferdsgrunner  har  behov  for  det  og 
fritaket kan gjennomføres uten vesentlig ulempe for 
virksomheten.» 

Videre vises det til drøftelser i punkt 13.5.3 hvor 
det foreslås en rett for arbeidstaker til fleksibel ar
beidstid der dette kan gjennomføres uten vesentlig 
ulempe. 

13.5.8 Krav til den skriftlige arbeidsavtalen 

Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven § 55 B fastsetter at det skal inn
gås skriftlig arbeidsavtale i alle arbeidsforhold og 
det følger av § 55 C bokstav i) at denne skal angi 
den  normale  daglige  eller  ukentlige  arbeidstid. 
Bestemmelsene  implementerer  Rådsdirektiv 
91/533/EØF av 14. oktober 1991 om arbeidsgivers 
plikt til å informere arbeidstakeren om vilkårene i 
arbeidsavtalen eller arbeidsforholdet, se nedenfor. 

I tillegg skal det inngås skriftlig avtale dersom 
arbeidsgiver  og  arbeidstaker  blir  enige om  at  ar
beidstiden skal gjennomsnittsberegnes, jf. § 47. 

EUdirektiver 

Arbeidstidsdirektivet har ingen bestemmelser om 
arbeidsavtale.  Rådsdirektiv  91/533/EØF,  stiller 
imidlertid krav  til arbeidsgivers  informasjonsplikt 
og at denne  informasjonen skal fremkomme  i  en 
arbeidsavtale, ansettelsesbrev eller annet skriftlig 
dokument.  Direktivet  inneholder  en  generell  be
stemmelse om at arbeidsgiver plikter å informere 
arbeidstaker  om  hovedinnholdet  i  arbeidsavtalen 
eller arbeidsforholdet. Direktivet innholder videre 
bestemmelse  som  presiserer  nærmere  hva  dette 
minst  skal omfatte. Relevant  for arbeidstid er be
stemmelsen om at arbeidsgiver plikter å informere 
arbeidstakeren om varigheten av arbeidstakerens 
normale virkedag eller arbeidsuke. 

I en dom fra EFdomstolen (C350/99) kom ret
ten til at arbeidsgivers rett til å pålegge overtidsar
beid var et slikt forhold som arbeidsgiver plikter å 
informere om i henhold til den generelle bestem
melsen  i  direktivet.  EFdomstolen  hadde  her  fått 
seg forelagt flere spørsmål vedrørende tolkningen 
av direktivet i forbindelse med en sak i Tyskland. 
En arbeidstaker hadde blitt pålagt overtidsarbeid 
av  sin arbeidsgiver.  Da  han  nektet  å  utføre  over
tidsarbeidet med henvisning til at dette ikke frem

gikk  av hans  arbeidsavtale,  ble  han  oppsagt.  Ar
beidsavtalen  regulerte  ikke  overtidsarbeid,  men 
fastsatte bare at den ukentlige arbeidstiden skulle 
være på 40 timer. 

Domstolen kom til at de mer spesifikke bestem
melsene  om  hva arbeidsavtalen  minst  skal  inne
holde ikke regulerer overtidsarbeid, da arbeidsgi
vers informasjonsplikt etter disse bestemmelsene 
er begrenset til den «normale» arbeidsdag eller ar
beidsuke.  Imidlertid  mente  domstolen  at  en  slik 
plikt fulgte av den generelle bestemmelsen hvor ar
beidsgiver plikter å informere om hovedinnholdet 
i arbeidsavtalen. En henvisning til lov, forskrift el
ler tariffavtale som nærmere regulerte adgangen til 
overtidsarbeid var nok for å oppfylle arbeidsgivers 
informasjonsplikt. 

Vurdering 

Utvalget mener at den fremtidige reguleringen av 
arbeidstid bør være mer rammepreget og mindre 
detaljert  enn  i  dag.  Derfor  er  det  viktig,  både  av 
hensyn  til forutberegnelighet og  klarhet,  at  par
tene  fastsetter  nærmere  hvordan  arbeidstidsord
ningen skal være og at dette kommer til uttrykk i 
arbeidsavtalen i den grad ikke partenes tariffavtale 
regulerer dette. Utvalget mener det bør stilles krav 
til en nærmere utforming av arbeidstiden enn det 
som i dag følger av arbeidsmiljøloven § 55 C hvor 
det bare er den normale daglige eller ukentlige ar
beidstiden som skal angis. 

Ovennevnte dom fra EFdomstolen stiller også 
krav om en tydeligere presisering av den arbeids
tidsordning som gjelder i arbeidsforholdet enn det 
som følger av § 55 C. Det følger av dommen at ar
beidsgivers  rett  til  å pålegge overtidsarbeid er et 
slikt forhold som berører hovedinnholdet i arbeids
forholdet  og som  derfor  må skriftlig  presiseres 
ovenfor  arbeidstakeren.  Det  vil  kunne  være  en 
rekke forhold som berører hovedinnholdet i et ar
beidsforhold og som derfor må fremgå av et skrift
lig dokument. Blant annet vil antagelig plassering 
av  arbeidstiden,  for  eksempel  når  på  døgnet  den 
daglige arbeidstiden skal utføres, også måtte presi
seres skriftlig innenfor gitte rammer. 

Utvalget finner det ikke hensiktsmessig i en be
stemmelse  om  hva  en  arbeidsavtale  skal  inne
holde, å forsøke og angi alle tilfeller som kan være 
av en slik art at de bør nedfelles i den skriftlige av
talen. Det må være  tilstrekkelig å  fastsette at ho
vedinnholdet  vedrørende  arbeidstidsordningene 
skal angis. Utvalget mener imidlertid at lengden og 
plasseringen av den daglige og ukentlige arbeids
tid,  samt  lengden  og plasseringen  av  pauser  bør 
presiseres  særskilt. Utvalget  har  på  denne  bak
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grunn foreslått at dette presiseres i forslagets § 14– 
4 som stiller minimumskrav til arbeidsavtalens inn
hold, samtidig som det presiseres at arbeidsavtalen 
skal angi «hovedinnholdet i arbeidsforholdet». 

Også når det gjelder plasseringen av den dag
lige og ukentlige arbeidstid vil det være den gjen
nomsnittlige normale arbeidsdagen/uken som må 
angis. Der arbeidstaker som en fast ordning arbei
der  til  ulike  tider  på  døgnet  og  på  søndager,  må 
dette fremgå av avtalen. Sporadisk og tilfeldig natt
arbeid eller søndagsarbeid som er begrunnet  i et 
særlig og tidsavgrenset behov, vil på samme måte 
som overtid  ikke kunne reguleres  i avtalen. Avta
len må  imidlertid også gi grunnlag  for at slikt ar
beid kan iverksettes. 

Utvalget antar at mye av det som angår hoved
innholdet i arbeidstidsordningene allerede i dag er 
regulert  i  tariffavtale.  I  disse  tilfeller  vil  det  være 
nok  at  arbeidsavtalen  henviser  til  denne.  Der  ar
beidsgiver og arbeidstaker ønsker å utfylle tariffav
talen, må det skje innenfor de rammer denne set
ter. Er mye regulert i tariffavtale vil derfor den indi
viduelle avtaleadgangen bli begrenset. I de tilfeller 
det ikke foreligger tariffavtale vil det i stor utstrek
ning være opp til partene selv å bestemme detalje
ringsnivået i avtalen. Der arbeidstidsordningen de
taljreguleres i arbeidsavtalen vil dette kunne inne
bære  lite  fleksible  løsninger  ved  omstillinger. 
Motsatt vil en mindre detaljert avtale gi mulighet 
for mer  fleksible  ordninger.  Begge  løsninger er 
forenlig med utvalgets forslag så lenge arbeidsavta
len fastsetter hovedinnholdet i den arbeidstidsord
ningen som gjelder. 

Utvalget mener at et krav om en nærmere be
skrivelse  av  den  gjeldende  arbeidstidsordningen 
vil skape mer ryddighet og oversiktlighet i arbeids
forholdet. 

Vesentlige  endringer  i  arbeidstidsordningen 
som ikke kommer klart til uttrykk i en avtale, kan 
arbeidsgiver bare gjennomføre dersom det oppnås 
enighet  eller  vilkårene  for  oppsigelse  er  tilstede. 
En vesentlig endring i plasseringen av den daglige 
arbeidstid  for  eksempel  fra  dagarbeid  til  nattar
beid,  vil  normalt  ligge  utenfor  arbeidsgivers  sty
ringsrett. En skriftlig avtale vil skape mer klarhet i 
forhold til en eventuell adgang til å gjennomføre en 
slik endring. Imidlertid vil det også være grenser 
for hvilke endringsmuligheter som kan nedfelles i 
avtalen, jf. avtalelovens § 36 hvoretter urimelige av
talevilkår kan settes til side. 

Utvalget ser at arbeidstakers mulighet til å på
virke innholdet i arbeidstidsordningen vil være noe 
begrenset  i  en  ansettelsessituasjon.  I  praksis  vil 
nok ofte arbeidstiden og pausenes lengde og plas
sering bli bestemt av arbeidsgiver. 

Der det til tross for lovens krav, ikke er inngått 
skriftlig  arbeidsavtale  eller  denne  ikke  fastsetter 
hovedinnholdet i arbeidstidsordningen, vil innhol
det av arbeidstidsordningen, på samme måte som i 
dag, måtte bli gjenstand for tolkning. Hvorvidt for 
eksempel en manglende presisering av arbeidsgi
vers rett til å pålegge overtid innebærer at arbeids
giver faktisk er avskåret fra å kreve overtidsarbeid 
utført, må også bero på en tolkning av hva som er 
forutsatt i arbeidsforholdet. 

13.5.9	 Presisere § 12 
i arbeidstidsreguleringen 

Arbeidsmiljøloven § 12 stiller blant annet krav om 
at «teknologi, arbeidsorganisasjon, utførelse av ar
beidet, arbeidstidsordninger og lønnssystemer skal 
legges opp slik at arbeidstakeren ikke utsettes for 
uheldige fysiske eller psykiske belastninger, eller 
slik at deres mulighet for å vise aktsomhet og iva
reta  sikkerhetshensyn  forringes.»  Bestemmelsen 
synes ikke å ha hatt stor praktisk betydning i for
hold  til  arbeidstid.  Dette  kan  dels  skyldes  at  be
stemmelsen står i et annet kapittel i loven og derfor 
er lite synlig i forhold til arbeidstid, dels at arbeids
tid er relativt detaljert regulert og at det derfor ikke 
er så stort behov for den begrensningen som ligger 
i bestemmelsen. 

Utvalgets forslag til en mer rammepreget regu
lering av arbeidstiden kan gjøre det hensiktsmes
sig å  tydeliggjøre dette generelle kravet sammen 
med arbeidstidsbestemmelsene. 

Utvalget mener at bestemmelsen gir uttrykk for 
en  god  standard  som  en  ramme  for  hvordan  ar
beidstiden kan organiseres. Utvalget  foreslår der
for at den del av bestemmelsen som retter seg mot 
arbeidstid synliggjøres på den måten at den plasse
res  i arbeidstidskapitlet. Bestemmelsen vil kunne 
være en begrensning  i  adgangen  til  å benytte de 
maksimale  rammer  som  loven  tillater,  og  en  be
grensning  i  hvilke arbeidstidsordninger  som  fak
tisk kan gjennomføres. Utvalget foreslår på denne 
bakgrunn følgende lovtekst i § 10–2 nr. 1: 

«Arbeidstidsordninger skal være slik at arbeidsta
kerne ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske 
belastninger, og slik at det er mulig å ivareta sikker
hetshensyn.» 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes mener at en  innfø
ring av en generell bestemmelse om at alle arbeids
tidsordninger  må  være  forsvarlige  aldri  kan  er
statte en særskilt regulering av kortere arbeidstid 
for ulike skift/turnusordninger slik dette i dag er 
listet opp i arbeidsmiljøloven § 46 nr. 2–4. Ved en 
nærmere vurdering av lengden av arbeidstiden vil 
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det da måtte tas utgangspunkt i den belastningen 
arbeidstidsordningen  innebærer for arbeidstaker. 
Disse medlemmene mener at en slik regulering kan 
virke  konfliktskapende,  da  arbeidsgiver  og  ar
beidstaker  kan  ha  ulik  oppfatning  av  hvor  belas
tende arbeidstidsordningen og/eller arbeidet er og 
hvor  stor  arbeidstidsreduksjonen skal  være  for  å 
kompensere for belastningen. Utvalgets mindretall 
mener derfor at en særskilt regulering av skift og 
turnusarbeid  må  videreføres  i  tillegg  til  den sær
skilte  reguleringen  av  arbeidstiden  ved  natt  og 
søndagsarbeid og for arbeid under dagen. 

13.5.10 Tredelt turnus 

Arbeidsmiljølovens  regler  om  lengden av  den  al
minnelige ukentlige arbeidstid, § 46, er bygget opp 
med  tre  ulike  nivåer.  Hovedregelen  er  40  timers 
uke for arbeid på dagtid, mens det for blant annet 
skiftarbeid  og  turnusarbeid  er  fastsatt  kortere 
ukentlig arbeidstid. Loven opererer med ulik redu
sert arbeidstid for tredelt turnus og helkontinuer
lig skiftarbeid, hhv. 38 og 36 timer i uken. Det er 
primært  i  helsesektoren  at  det  anvendes  tredelt 
turnus,  mens  helkontinuerlig  skiftarbeid  er  mest 
vanlig i  industrien. Også etter tariffavtalene er ar
beidstiden for helkontinuerlig skift kortere enn for 
turnusarbeid. 

Norsk Helse og Sosialforbund og Norsk Syke
pleierforbund har over lengre tid arbeidet for at det 
skal foretas en endring i arbeidsmiljøloven § 46 for 
å  likestille arbeidstiden  for  tredelt  turnus  i helse
sektoren  med  arbeidstiden  for  helkontinuerlig 
skiftarbeid i industrien. Forbundene mener at tre
delt turnusarbeid må antas å være minst like belas
tende som helkontinuerlig skiftarbeid og at lovens 
regler, sett fra et likestillingsperspektiv, represen
terer  en  urettferdig  forskjellsbehandling  av  ulike 
yrkesgrupper fordi det stort sett er kvinner som ar
beider i helsevesenet og menn i tradisjonelt indus
triarbeid. 

Likestillingsombudet  har  også  i  en  uttalelse 
9. desember 1996 konkludert med at arbeidsmiljø
lovens skille mellom døgnkontinuerlig og helkonti
nuerlig skiftarbeid medfører at tredelt turnus ikke 
anses  som sammenlignbart  med  helkontinuerlig 
skiftarbeid,  og  at  dette  innebærer  en  direkte  for
skjellsbehandling av kvinner og menn i strid med 
likestillingsloven. 

Likestillingsombudets  uttalelse  er  omstridt. 
Fra et faglig ståsted kan det hevdes at  loven alle
rede  åpner  for  at  arbeidstiden  kan  harmoniseres 
dersom den tredelte turnusordningen rent faktisk 
gir tilsvarende belastning for arbeidstakeren som 
en helkontinuerlig skiftordning. 

Våren 1998 besluttet regjeringen å utrede kon
sekvensene av  en  slik  arbeidstidsreform  (likestil
ling) før det ble fattet beslutning i saken. En inter
departemental arbeidsgruppe konkluderte med at 
det foreliggende materialet var meget mangelfullt, 
men at det var grunn til å anta at de samfunnsøko
nomiske konsekvensene ville bli relativt store, her
under  at  mangelen  på  helsepersonell  ville  kunne 
øke ytterligere. Arbeidsgruppen skisserte noen al
ternative løsninger. Av disse ble en mellomløsning 
valgt som gikk ut på at det skulle foretas en opp
mykning av Arbeidstilsynets praktisering av krite
riene for når turnusarbeid skulle anses som sam
menlignbart  med  helkontinuerlig  skiftarbeid,  jf. 
fortolkningen av «sammenlignbart turnusarbeid» i 
arbeidsmiljøloven § 46 nr. 4. I praksis viste det seg 
imidlertid at det kun var mulig å gjøre marginale 
endringer i Arbeidstilsynets retningslinjer for prak
tiseringen av denne bestemmelsen. Det er således 
grunn til å anta at det ikke har skjedd store endrin
ger i situasjonen for arbeidstakere som går tredelt 
turnus i helsesektoren. 

Utvalgets  flertall  mener  at  en  særskilt  regule
ring av skift og turnusarbeid vil bli for detaljert i en 
mer rammepreget lov. Utvalgets flertall mener at en 
mer generell regulering av skift og turnus kun bør 
fastsette at arbeidstiden skal være kortere enn ved 
alminnelig dagarbeid. Ved den nærmere vurdering 
av lengden må det tas utgangspunkt i den belast
ning arbeidstidsordningen innebærer  for arbeids
taker. Utvalgets  flertall mener en slik regulering i 
mindre grad enn i dag vil fastsette et skille mellom 
tredelt turnus og helkontinuerlig skift, selv om ut
gangspunktet for vurderingen vil være den samme. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes mener at visse for
mer for tredelt turnus er like belastende som hel
kontinuerlig  skift  og  må  derfor  sidestilles  og  få 
samme alminnelige arbeidstid i loven. Disse med
lemmene  begrunner dette  ut  i  fra  et  likestillings
perspektiv. I tillegg vises det til ulik forskning som 
påviser økt risiko for utvikling av brystkreft, tarm
kreft  og  hjerte/karsykdommer  hos  kvinner  som 
arbeider skift/turnus. Utvalgets mindretall bemer
ker at dette spørsmålet om en endring av loven har 
vært oppe til behandling i Stortinget flere ganger, 
siste gang i 2001. 

13.5.11 Tilsyn – tvisteløsning 

Arbeidstilsynet  har  etter  dagens  lov  ganske vid 
kompetanse til å gi tillatelser til avvikende arbeids
tidsordninger. Når Arbeidstilsynet treffer slike en
keltvedtak skal det etter loven legges «særlig vekt 
på hensynet til arbeidstakernes helse og velferd». 
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Arbeidstilsynet er videre tillagt myndighet til å av
gjøre en del tvister, særlig om anvendelsesområde 
for  ulike  bestemmelser  om  arbeidstid,  herunder 
om arbeidet faller inn under unntakene fra arbeids
tidskapitlet, om arbeidet er tillatt som nattarbeid el
ler søndagsarbeid, lengden av den alminnelige ar
beidstiden, rett til redusert arbeidstid, hvilepauser 
og fritid. Dessuten omfatter Arbeidstilsynets gene
relle tilsynsmyndighet også arbeidstid. 

Det kan være grunn til å vurdere Arbeidstilsy
nets fremtidige oppgaver i forhold til arbeidstidsre
gelverket. 

Som  nevnt  under  punkt  13.5.2,  har EUs  ar
beidstidsdirektiv  ingen  parallell  til  vår  ordning 
med dispensasjonsadgang for Arbeidstilsynet. Det 
finnes altså ingen hjemmel i direktivet for at myn
dighetene kan gi dispensasjoner som går like langt 
eller lenger enn partenes avtaleadgang. 

I tillegg kan en del av de sakene hvor Arbeids
tilsynet i dag er tvisteløsningsorgan innebære vur
deringstemaer som det kan være vanskelig og tid
krevende for tilsynet å avgjøre. Dette gjelder ikke 
minst tvister om anvendelsesområdet for de ulike 
lovbestemmelsene  om  arbeidstid,  hvor  det  ofte 
oppstår vanskelige bevisvurderinger fordi arbeids
taker og arbeidsgiver strides om hva som er  fak
tum,  og hvor  saksdokumentene  til  dels  er  svært 
mangelfulle. 

For nærmere drøftelse av disse spørsmål viser 
utvalget  til  kapittel  20  om  tilsyn,  tvisteløsning  og 
straff. 

13.6 Særmerknader 

13.6.1	 Generell vurdering fra medlemmene 
Meyer, Røine og Strøm 

Disse medlemmene vil understreke at hovedinnret
ningen og de konkrete forslagene fra flertallet er et 
balansert forslag, hvor så vel hensynet til arbeids
takerne,  virksomheten  og  samfunnet  er  ivaretatt. 
Endringer i enkelte av bestemmelsene kan derfor 
lett forrykke balansen i hele det foreslåtte arbeids
tidskapitlet. 

13.6.2	 Generell vurdering fra medlemmene 
Andreassen, Bjergene, Haaland og 
Sundnes 

Disse medlemmene mener at utvalgets flertall i sitt 
forslag til kapittel om arbeidstid i den nye loven ser 
bort fra flere grunnleggende hensyn som må ivare
tas også i en ny lov. 

Det må tas tilstrekkelig hensyn til norsk tradi
sjon i arbeidslivet og i lovgivningen som regulerer 

arbeidstiden. Denne tradisjonen består i et system 
der  arbeidstakernes  organisasjoner  ivaretar  ar
beidstakerne i de situasjoner hvor det er ønskelig 
eller nødvendig å gå ut over de alminnelige ram
mene i  loven. Dersom arbeidstakerne er uorgani
serte eller ikke omfattet av tariffavtale kan myndig
hetene  om  nødvendig  dispensere  fra  lovens 
ramme. 

I  flertallets  forslag  er  avtale  og unntaksad
gangen  i  stor  utstrekning  gjort  til  et  anliggende 
mellom den enkelte arbeidstaker og arbeidsgiver. 
Disse medlemmene er bekymret for at dette vil med
føre forflytting av makt fra arbeidstaker til arbeids
giver.  Et  økt  ubalanse  i  maktforholdet  kan  igjen 
medføre usunne arbeidstidsordninger, i verste fall 
avtaler om å arbeide 48 timer i uken i 48 av årets 
uker. Dessuten forslås  lenger alminnelig arbeids
tid for de som arbeider skift eller turnus. 

Dagens arbeidstidskapittel tar sikte på å verne 
arbeidstakerne mot press fra arbeidsgiver, og mot 
frivillig å påta seg så store arbeidsbyrder at det kan 
være  helseskadelig. Disse  medlemmene  ønsker  å 
opprettholde og å styrke lovens beskyttelsesmeka
nismer av velferdsmessige og helsemessige grun
ner, men fremfor alt å bidra til at vi får et mer inklu
derende arbeidsliv. 

Arbeidstidsdirektivet, Rådsdirektiv 93/104/EF, 
uttrykker  i  innledningen de grunnleggende  forut
setningene ved direktivet. Det advares spesielt mot 
svekking  av  arbeidstakernes  rettigheter  og  alle
rede  oppnådde  forbedringer  på  området  arbeids
tid,  og  mot  svekking  av  vernehensynet,  noe som 
også er uttrykt i Pakten om grunnleggende sosiale 
rettigheter av 9.12.1989: 

«7. Gjennomføringen av det indre marked skal 
føre til  bedrede  leve og  arbeidsvilkår  for ar
beidstakerne i Det europeiske fellesskap. Dette 
skal oppnås ved en  tilnærming av disse vilkå
rene  samtidig  som  de  oppnådde  forbedringer 
blir opprettholdt, særlig med hensyn  til varig
het  og  organisering  av  arbeidstiden  og  andre 
former for arbeid enn varig arbeid, som tidsbe
grenset  arbeid,  deltidsarbeid,  vikararbeid  og 
sesongarbeid … 
19.  Enhver  arbeidstaker  skal  ha tilfredsstil
lende helse og sikkerhetsforhold i sitt arbeids
miljø.  Det  skal  treffes  egnede  tiltak  for  å 
fremme harmonisering av forholdene på dette 
området samtidig som de oppnådde forbedrin
ger blir opprettholdt.» 

Nedtoningen  av  fagforeningenes  innflytelse  med 
hensyn til arbeidstidsordninger, avtaler om utvidet 
overtid etc. svekker fagforeningenes og tariffavta
lenes betydning i norsk arbeidsliv. Norge har rati
fisert  ILO konvensjon nr 98 om organisasjonsrett 
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og  rett  til  kollektive  forhandlinger  (1949).  Dette 
medfører  forpliktelser  til  å  tilrettelegge  for  for
handlinger med sikte på inngåelse av tariffavtaler 
mellom  arbeidstakerorganisasjoner  og  arbeidsgi
vere/arbeidsgiverorganisasjoner.  ILO’s  organisa
sjonsfrihetskomité understreker i forbindelse med 
rekommandasjon nr  91  om  kollektive  forhandlin
ger arbeidstakerorganisasjonenes rolle i kollektive 
forhandlinger, og påpeker at direkte forhandlinger 
med representanter for de ansatte (hvor det finnes 
representative  arbeidstakerorganisasjoner)  vil 
kunne være  i  strid med prinsippet om å  legge  til 
rette for forhandlinger med arbeidstakerorganisa
sjoner. 

På  denne  bakgrunn  finner disse medlemmene 
det nødvendig å komme med et helhetlig forslag til 
lovbestemmelser.  Forslaget  ivaretar  vernehensy
nene  i  dagens  lovgivning  og  øker  fleksibiliteten, 
samtidig som det er foretatt nødvendige endringer 
i forhold til direktivet samt tatt hensyn til behovet 
for forenkling. Oppbyggingen i forslaget er i store 
trekk den samme som i flertallets forslag. 

Merknader fra medlemmene Andreassen, Bjergene, 
Haaland og Sundnes 

Til § 10–2 Arbeidstidsordninger 
I innstillingens kapittel 6 er velferdshensyn un

derstreket  som  et  viktig  hensyn.  Dette  bør  gjen
speiles i selve lovteksten. Disse medlemmene finner 
grunn  til  å understreke at  velferdshensynet er et 
viktig hensyn og at dette i stor grad fortsatt bør re
guleres i loven. Utover dette er det enighet i utval
get om bestemmelsen om arbeidstidsordninger. 
Til § 10–4 Alminnelig arbeidstid 

Disse medlemmene går inn for å videreføre da
gens regulering av lengden på den alminnelige ar
beidstiden  også  i  en  ny,  mer  rammepreget lov.  I 
flertallets  forslag  er  det  ingen bestemmelse  som 
gir  ubetinget  rett  til  samme  reduserte  arbeidstid 
ved blant annet  skift og  turnusarbeid som  i dag. 
Dette åpner for arbeidstidsforlengelse i virksomhe
ter der arbeidstiden i dag ikke skal overstige hen
holdsvis  38  timer  og 36  timer.  Dersom  flertallets 
forslag følges vil man stå overfor den første lovfes
tede arbeidstidsforlengelsen i Norge. 

Disse medlemmene mener at visse typer tredelt 
turnus er like belastende som helkontinuerlig skift, 
også i de tilfellene der antallet timer natt og søn
dagsarbeid er noe mindre enn ved helkontinuerlig 
skift. Også ut fra et likestillingsperspektiv bør de to 
ordningene sidestilles. Disse medlemmene foreslår 
derfor at tredelt turnus sidestilles med helkontinu
erlig skift og sammenliknbare turnusordninger, og 
får samme alminnelige arbeidstid i loven. 

Disse medlemmene går videre inn for at adgan
gen til forlengelse av arbeidstiden ved ulike former 
for arbeid av passiv karakter reguleres i egen be
stemmelse, over samme lest som i dag. Flertallet 
har foreslått en generell adgang til utvidet arbeids
tid når arbeidet er av passiv karakter. En slik regu
lering  av  den  alminnelige  arbeidstiden  kan virke 
konfliktskapende,  idet  den  åpner  for  brede 
skjønnsmessige vurderinger, der arbeidsgiver og 
arbeidstaker kan ha forskjellig oppfatning av hvor 
belastende arbeidstidsordningen og/eller arbeidet 
er og hvor stor arbeidstidsreduksjonen skal være 
for å kompensere for belastningen. 

Disse medlemmene foreslår videre en lovfesting 
av at den alminnelige arbeidstiden fortrinnsvis leg
ges utenom helgen og mellom kl. 0700 og kl. 1700. 
Til §§ 10–5 Avtalt arbeid utover alminnelig arbeids
tid, 10–6 Overtid og 10–7 Oversikt over arbeidstiden 

I dag er alt arbeid ut over alminnelig arbeidstid 
definert som overtid/merarbeid og det settes spe
sielle vilkår  for dette overtidsarbeidet. Disse med
lemmene er av den oppfatning at å innføre et skille 
mellom  «pålagt»  og  «frivillig»  overtidsarbeid  vil 
føre til en uheldig konsentrasjon av arbeidstid også 
i situasjoner der vilkårene for overtidsarbeid i tra
disjonell  forstand  ikke  er  oppfylt.  I  tillegg  mener 
disse medlemmene at bestemmelsen åpner for en 
reell arbeidstidsforlengelse. Flertallets forslag om 
«frivillig»  overtidsarbeid  gjør  videre  at  arbeids
givers  ansvar  for  overtidsbruken  i  virksomheten 
blir  utydelig.  Flertallets  overtidsbestemmelser 
(§ 10–5 Avtalt arbeid utover alminnelig arbeidstid 
og  § 10–6  Overtid)  må  videre  ses  i  sammenheng 
med  flertallets  forslag  til  § 10–10 Samlet ukentlig 
arbeidstid. Disse bestemmelsene samlet åpner for 
svært vide rammer for overtid og konsentrering av 
arbeidstiden ved at det  foreslås gjennomsnittsbe
regning  av  all  arbeidstid  inkludert overtid.  Det 
vises  til  kommentaren  nedenfor,  til  mindretallets 
forslag til § 10–10a gjennomsnittsberegning av ar
beidstid. 

Fleksibilitet i arbeidet bør organiseres innenfor 
rammene av den alminnelige arbeidstid, gjennom 
regler  om  gjennomsnittsberegning  (fleksitidssys
temer m.v.). 

Disse medlemmene ønsker å videreføre reglene 
om rammer for overtid fra før lovendringen i 2003, 
idet disse reglene ivaretar vernehensyn og bidrar 
til  at  man  unngår  for sterk  konsentrasjon  av  ar
beidstid.  De  tidligere  grensene  for  hvor  lang  ar
beidsdag  (9/10  timer)  og  arbeidsuke  (48/54  ti
mer) den enkelte arbeidstaker kunne ha, må gjen
innføres.  Reglene  ga  tilstrekkelig  fleksibilitet 
samtidig som de vernet om arbeidstakernes helse. 
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Flertallet foreslår en adgang til å avtale avspase
ring  av  både  overtidstimene  og  overtidstillegget. 
Disse  medlemmene  er  enig  i  at  overtidstimer  bør 
kunne avspaseres, men går ikke inn for en adgang 
til avspasering av overtidstillegget. 

Disse medlemmene  foreslår en videreføring av 
arbeidsgivers plikt til å ha lister over overtid tilgjen
gelig for arbeidstilsynet og tillitsvalgte. Listene må 
vise hvor mye den enkelte arbeidstaker arbeider i 
overtid. Bestemmelsen er satt for å verne den en
kelte arbeidstaker, og det må da også være mulig å 
føre kontrollen med overtidsbruken på individnivå. 
Overtidsbelastningen  innenfor  den  enkelte  virk
somhet eller enhet i virksomheten kan være skjevt 
fordelt, og dermed gi et feilaktig bilde av belastnin
gen for den enkelte arbeidstaker. 
Til  mindretallets  forslag  til  § 10–10a  Gjennom
snittsberegning av alminnelig arbeidstid 

Disse medlemmene mener at en ny lov må ha re
gler om gjennomsnittsberegning av alminnelig ar
beidstid, ikke av samlet ukentlig arbeidstid inklu
dert overtid slik  flertallet  foreslår. De nåværende 
utfyllende reglene om gjennomsnittsberegning av 
alminnelig arbeidstid er mye brukt  i skift og tur
nusordninger og i ulike fleksitidssystemer m.v., og 
er derfor av praktiske grunner viktige. Disse med
lemmene mener at gjeldende regler i arbeidsmiljø
lovens § 47 er entydige, og understreker at de byg
ger på innarbeidet praksis over mange år. Reglene 
må derfor videreføres. 

Flertallet  foreslår  en  tilnærmet  ordrett  lovfes
ting av arbeidstidsdirektivets rammepregede regel 
om gjennomsnittsberegning av all arbeidstid, også 
overtid.  En  slik  regel  blir  svært  uklar,  ettersom 
flere  bestemmelser  må  ses  i  sammenheng  for  å 
kunne finne fram til innholdet i regelen (flertallets 
§§ 10–5 Avtalt arbeid utover alminnelig arbeidstid, 
og 10–10 Samlet ukentlig arbeidstid, som i tillegg 
må ses i sammenheng med § 10–6 Overtid). Dette 
er  ingen  forenkling. Forslaget er heller  ikke bru
kervennlig.  Planlagt  arbeid  fremover  kan  enkelt 
gjennomsnittsberegnes,  men  fordi  overtid  ikke 
skal nyttes som en fast ordning, må en gjennom
snittsberegning der også overtid er tatt med fore
tas i etterkant. Det blir da komplisert til enhver tid 
å ha kontroll med når den enkelte har nådd gren
sene for hva som er tillatt. Kontroll er viktig for å 
hindre helseskade. 

Videre åpner flertallet forslag for at den enkelte 
arbeidstaker i kortere eller lengre perioder kan ar
beide tilnærmet dobbelt så lenge per uke sammen
lignet med før lovendringen i 2003. De tidligere re
glene om tillatt overtid pr. uke og  i  løpet av en 4 
ukers periode var ment å forhindre for stor konsen
trasjon av arbeidstiden. Arbeidstakere som påleg

ges å arbeide mye i relativt korte perioder på noen 
uker, slik arbeidstidsdirektivet åpner adgang til, vil 
kunne oppleve dette som svært belastende og lite 
fleksibelt. Selv om det gis adgang til å be om å bli 
fritatt  fra  å  arbeide  slik,  kan  arbeidstakeren  føle 
seg presset  i  situasjoner hvor behovet  for økt ar
beidsinnsats  er  stort.  For  enkelte  arbeidstakere 
kan en slik økt arbeidsbelastning i verste fall med
føre helseskader og utstøting fra arbeidslivet. 

Direktivet tar ikke stilling til hvem som skal gis 
adgangen til å beslutte gjennomsnittsberegning av 
arbeidstiden. I dag er det partene og Arbeidstilsy
net som har denne adgangen. Disse medlemmene 
fraråder  at  beslutningen  legges  til  arbeidsgiver 
alene. Rammer for fleksible arbeidstidsordninger, 
også individuelle ordninger, bør reguleres i lovgiv
ningen, med adgang til  tilpasninger gjennom kol
lektive avtaler slik praksis har vært i mange år. 

Disse medlemmene har merket seg at ESA ikke 
har  stilt  spørsmål  ved  gjeldende  regler  for  gjen
nomsnittsberegning av arbeidstiden slik de er ned
felt i arbeidsmiljøloven § 47. 
Til mindretallets forslag til § 10–10b Ukehvile 

Disse medlemmene er i store trekk enig i flertal
lets forslag om ukehvile (flertallets § 10–10 andre 
ledd), men ønsker et sterkere vern om retten til fri 
på  søndag.  Medlemmene  ønsker  på  denne  bak
grunn å videreføre hovedtrekkene i dagens regler 
på dette området. 
Til § 10–11 Søndagsarbeid 

Det er av uvurderlig velferdsmessig betydning 
å unngå arbeid på en felles fridag i samfunnet, som 
tradisjonelt  har  vært  søndag.  Dagens  utgangs
punkt, med forbud mot søndagsarbeid, bør derfor 
videreføres,  men  i  en  forenklet  regel  på  samme 
måte som forbudet mot nattarbeid. 

Utvalgets  mindretall  har  vurdert  om  definisjo
nen av  søn og helligdag bør  følge  lov om hellig
dagsfreden  (lov  nr. 12/1995).  Dette  vil  imidlertid 
gi andre og kortere søn og helligdagsdefinisjoner 
enn i dag. For unngå økt kveldsarbeid på lørdag, og 
for å kunne opprettholde skiftsystemer (døgnkon
tinuerlig skift), der nattskiftet kan starte kl 22.00 på 
søndag, foreslås at dagens rammer opprettholdes. 
Til § 10–12 Nattarbeid 

Etter  mindretallets  vurdering  må  hensynet  til 
arbeidstakernes  helse  veie  tungt  i  lovens  fastleg
ging av grensen for nattarbeid, jf. pkt. 13.5.5. Gren
sen bør derfor forskyves fram til kl. 0700. Tariffav
taleadgangen gjør det mulig å opprettholde dagens 
skiftinndelinger,  dersom  dette  anses  mest  hen
siktsmessig i den aktuelle bransje. 

Disse  medlemmene  registrerer  at  flertallet  øn
sker å redusere med én time det antallet timer som 
i  dag  er  vernet  mot  alminnelig forlegning  av  ar
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beidstid. Det er vanskelig å se gode grunner for en 
slik lovendring. Endringen bør på dette punktet be
grenses  til  en  forskyvning  av  tidspunktet  for  når 
det er «natt». 

Flertallet  har  foreslått  en  regel om  gjennom
snittsberegning  av  den  alminnelige  arbeidstiden 
for arbeidstakere som arbeider mer enn tre timer 
om natten. Det er vanskelig å forstå den foreslåtte 
regelen og dermed se hvordan den skal kunne bru
kes  i  praksis. Disse medlemmene mener at det  er 
unødvendig å innføre en slik regel, noe ESA heller 
ikke har krevd. Arbeidstidsdirektivet  fastsetter at 
nattarbeideres normale arbeidstid  ikke skal over
stige åtte timer i gjennomsnitt pr. periode på 24 ti
mer.  Referanseperioden for  gjennomsnittsbereg
ningen skal  fastsettes  i  samråd med partene  i ar
beidslivet eller  i  tariffavtaler  eller  avtaler  inngått 
mellom partene i arbeidslivet på nasjonalt eller re
gionalt plan. Ved å videreføre reglene i lovens § 47 
er denne bestemmelsen  ivaretatt. Dette er gjort  i 
mindretallets forslag til § 10–10a Gjennomsnittbe
regning av alminnelig arbeidstid. 

Arbeidstidsdirektivet  fastsetter at når arbeids
takere ved en virksomhet regelmessig arbeider om 
natten  skal  virksomheten årlig  rapportere  om  ar
beidets art og omfang. Denne plikten bør lovfestes, 
og bør inngå som en del av virksomhetens HMSar

beid. I bedrifter med arbeidsmiljøutvalg er det na
turlig at rapporteringen vedrørende nattarbeid inn
går som en del av arbeidsmiljøutvalgets arbeid og 
den årlige rapporten om egen virksomhet. 
Til § 10–14 Unntak 

(1) Utvalgets mindretall er enig i at det fremde
les  er  behov  for  en  mulighet  for  å  avtale kortere 
daglig og ukentlig hvile enn det som er lovens ho
vedregel.  Imidlertid  foreslås  det  nå  ingen  nedre 
grense  for  hvileperiodens lengde  når  slik  avtale 
inngås, verken når det gjelder daglig eller ukentlig 
hvile. Det betyr at unntaksadgangen går svært mye 
lenger enn i dagens lov. Derfor må unntaksadgan
gen legges på et høyere nivå for å sikre at verne
hensynene blir tilstrekkelig ivaretatt. Det foreslås 
derfor at det gis adgang til å inngå avtale om kor
tere daglig og ukentlig arbeidstid i tariffavtale mel
lom landsomfattende arbeidstakerorganisasjon og 
arbeidsgiver eller arbeidsgiverforening. 

Når det gjelder de tilfellene der det er lang av
stand  mellom  arbeidsstedet  og  arbeidstakers  bo
sted eller mellom arbeidsstedene, vil behovene for 
unntak  ivaretas  ved  tariffavtale  etter  første  ledd 
bokstav  b)  eller  fjerde  ledd,  eller  ved  at  det  gis 
egne  regler  av  Kongen,  jf.  bestemmelsens  sjette 
ledd. Disse bestemmelsene vil også ivareta behov 
for fleksibilitet i fremtiden. 



NOU 2004: 5 277 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 14 

Kapittel 14 

Likebehandling i arbeidslivet/ikkediskriminering 

14.1 Innledning 

I følge utvalgets mandat skal utvalget gjennomgå og 
vurdere arbeidsmiljølovens regelverk på  ikkedis
krimineringsområdet samt fremme forslag om en 
regulering som kan bidra  til å nå målet om et ar
beidsliv for alle. 

Det  er naturlig  at  lovgivningen  i  denne  sam
menheng tar utgangspunkt i et prinsipp om likebe
handling. Prinsippet har en sentral plass i interna
sjonal  arbeidsrett  og ble  introdusert  allerede  ved 
ILOkonvensjon nr. 111 i 1959. 

Også  en  rekke  EUdirektiver  regulerer 
spørsmål knyttet til likebehandling og ikkediskri
minering. Flere av disse har relevans for arbeids
livet  og  arbeidstakernes  rettigheter.  Utvalget 
legger til grunn at det på dette området bør være 
en målsetting at Norge skal ha et vern som er minst 
på høyde med EU. 

Utvalget  leverte  17. desember  2002  en  delinn
stilling om skjerpet vern mot diskriminering  i ar
beidslivet1  under  henvisning  til  ovennevnte  man
datpunkt.  I  innstillingen  foreslås  det  et  eget  ka
pittel  i  arbeidsmiljøloven  om  likebehandling  i 
arbeidslivet.  Forslaget  er  en  gjennomføring  av 
Rådsdirektiv 2000/78/EF om forbud mot diskrimi
nering i arbeidslivet. Delinnstillingen er i hovedsak 
fulgt  opp  av  regjeringen.2  Proposisjonen  vil  bli 
nærmere omtalt under punkt 14.2. 

Utvalget har  videre  vurdert om  Rådsdirektiv 
97/81/EF  om  deltidsarbeid  og  Rådsdirektiv 
99/70/EF om midlertidig ansettelse krever at det 
innføres  en  generell  lovbestemmelse  i  norsk  rett 
vedrørende  ikkediskriminering  av  deltidsansatte 
og midlertidig ansatte, jf. punkt 14.3. 

1.	 NOU 2003: 2 Skjerpet vern mot diskriminering i arbeidsli
vet 

2.	 Ot.prp.  nr. 104  (2002–2003)  Om  lov  om  endringer  i  lov 
4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljø mv. 
(likebehandling i arbeidslivet) m.m. 

14.2 Om forslaget til nytt kapittel 
om likebehandling i arbeidslivet 

I  Ot.prp.  nr. 104  (2002–2003)  foreslås  det  å  opp
heve gjeldende arbeidsmiljølov § 55 A og erstatte 
denne med et eget kapittel om likebehandling i ar
beidslivet, nytt kapittel X A, §§ 54 A – 54 L. I tillegg 
til at innholdet i § 55 A foreslås videreført i det nye 
kapitlet, foreslås det å gjøre de tilføyelser som an
ses  nødvendige for  å  sikre  tilfredsstillende  gjen
nomføring av Rådsdirektiv 2000/78/EF om forbud 
mot diskriminering  i  arbeidslivet.  I  samsvar med 
direktivet  foreslås  det  å  utvide  bestemmelsenes 
saklige virkeområde til å gjelde hele arbeidsforhol
dets forløp. Videre vil de favne noe videre enn det 
tradisjonelle  arbeidsgiverarbeidstaker  forhold. 
Nytt er dessuten forbudet mot å forskjellsbehandle 
på grunn av alder. 

For at forbudet mot forskjellsbehandling også 
skal gjelde ved medlemskap i arbeidstakerorgani
sasjon foreslås det innført et nytt kapittel X B, § 54 
M, med en egen bestemmelse om dette. 

Proposisjonen er langt på vei en videreføring av 
utvalgets  innstilling vedrørende skjerpet vern mot 
diskriminering  i  arbeidslivet.  Departementet  har 
imidlertid  foretatt  enkelte  materielle endringer, 
blant annet når det gjelder reguleringen knyttet til 
homofil samlivsform. 

Det vises til delinnstillingen når det gjelder ut
valgets synspunkter og vurderinger når det gjelder 
implementering  av  direktivet  om  forbud  mot  dis
kriminering i arbeidslivet. Utvalget viser for øvrig 
til den videre behandling  i Stortinget av utvalgets 
forslag. Ettersom både utvalgets forslag og proposi
sjonen er basert på gjeldende lov, har utvalget inn
plassert paragrafene på overskriftsnivå  i utvalgets 
samlede forslag til ny lov. Det nærmere innholdet i 
disse  bestemmelsene  må  avvente  Stortingets  be
handling av utvalgets delinnstilling. 
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14.3 Ikkediskriminering av deltids 
og midlertidig ansatte 

14.3.1 Innledning 

Rådsdirektiv 97/81/EF om deltidsarbeid og Råds
direktiv 99/70/EF om midlertidig ansettelse inne
holder  generalklausuler  som  setter  forbud  mot  å 
behandle deltidsansatte/midlertidig ansatte på en 
mindre  gunstig  måte  enn tilsvarende  heltids
ansatte/fast  ansatte,  utelukkende  fordi  de  er  del
tidsansatte/midlertidig  ansatte.  Unntak  gjelder 
dersom forskjellsbehandlingen er berettiget av ob
jektive grunner.3 En slik generell ikkediskrimine
ringsregulering eksisterer ikke  i gjeldende norsk 
rett. 

Direktivenes  kjernedel  anses  implementert  i 
norsk  rett  gjennom  arbeidsmiljøloven  § 58  A  om 
midlertidig  ansettelse,  arbeidsmiljøloven  § 55 G 
om  informasjon  om  ledige  stillinger  i  virksomhe
ten, samt ved enkelte endringer i forskrifter om an
sattes rett til representasjon i selskapets styrende 
organer  og  «Bransjeforskriften».4  Departementet 
har dessuten bedt arbeidslivets parter om å endre 
eventuelle tariffavtaler som er i strid med direktive
nes ikkediskrimineringsklausuler. 

Utvalget vil i det følgende drøfte om gjennomfø
ringen av direktivene i norsk rett i tillegg krever at 
det innføres en generell lovbestemmelse om at del
tidsansatte og midlertidig ansatte ikke må behand
les  på  en  mindre  gunstig  måte  enn  heltidsan
satte/fast ansatte. 

14.3.2 Nærmere om direktivene 

Deltidsdirektivet og direktivet om midlertidig an
settelse har sin bakgrunn i rammeavtaler5 mellom 
partene på europeisk nivå. Direktivene er en del av 
EØSavtalen. 

Et av formålene med rammeavtalene er å sikre 
innføring av et  ikkediskrimineringsprinsipp samt 
forbedre kvaliteten på deltidsarbeid og midlertidig 
ansettelse. 

Generalklausulene om ikkediskriminering fin
nes i rammeavtalenes klausul 4. I følge bestemmel
sene skal deltidsansatte og midlertidig ansatte ikke 
behandles på mindre gunstig måte enn tilsvarende 
heltidsansatte/faste ansatte når det gjelder anset
telsesvilkår. Unntak kan bare forekomme der det 
foreligger  «objektive  grunner».  Forbudsbestem

3.	 Jf. direktivenes rammeavtaler klausul 4 
4.	 Forskrift av 08.06.1989 nr. 914 om hvilke virksomheter som 

skal knytte til seg verne og helsepersonale 
5.	 Rammeavtalene er inntatt som vedlegg til direktivene 

melsen  presiseres  nærmere i  klausul 4  nr. 2  og 
nr. 4. 

Klausul 4 nr. 2 angir at pro rataprinsippet (for
holdsmessighetsprinsippet)  skal  gjelde  ved  gjen
nomføringen  av  ikkediskrimineringsbestemmel
sene der det er hensiktsmessig. Prinsippet innebæ
rer  at  rettigheter  kan  utmåles  forholdsmessig  i 
forhold  til  arbeidstakerens  stillingsandel eller  an
settelsestid. 

I henhold til klausul 4 nr. 4 i rammeavtalen til 
deltidsdirektivet kan medlemsstatene etter samråd 
med partene i arbeidslivet i samsvar med nasjonal 
lovgivning,  tariffavtaler  eller  nasjonal praksis, 
og/eller partene i arbeidslivet, når det er hensikts
messig,  gjøre  tilgangen  til  særlige  ansettelsesvil
kår avhengig av forhold som ansiennitet, arbeids
tid  eller  lønnsvilkår.  Vilkåret  er  at  det  foreligger 
«objektive grunner». Det følger dessuten av klau
sul 4 nr. 4 i direktivet om midlertidig ansettelse at 
midlertidige  og  faste  ansatte  som  utgangspunkt 
skal ha samme opptjeningstid for ansettelsesvilkår 
med mindre  forskjellsbehandling er berettiget av 
objektive grunner. 

Rammeavtalenes  klausul  3  inneholder  defini
sjoner av begrepene deltidsansatt, midlertidig an
satt og tilsvarende heltidsansatt/fast ansatt. Begre
pet  deltidsansatt  er definert  som  en lønnstaker 
med en normal arbeidstid som beregnet pr. uke el
ler som et gjennomsnitt over en ansettelsesperiode 
på inntil ett år er kortere enn arbeidstiden til en til
svarende heltidsansatt. Med midlertidig ansatt me
nes  en  person  med  arbeidskontrakt  hvis  lengde 
fastsettes  på  bakgrunn  av  objektive  kriterier  slik 
som en dato, tidspunktet for utførelsen av oppdra
get eller en særskilt hendelse. Med begrepene «til
svarende  heltidsansatt»  og  «tilsvarende  fast  an
satt»  forstås henholdsvis en arbeidstaker  ansatt  i 
samme virksomhet som arbeider heltid og en ar
beidstaker som har en fast ansettelseskontrakt el
ler et fast ansettelsesforhold, og som har samme el
ler lignende arbeid eller oppgaver når man tar hen
syn til kvalifikasjoner og ferdigheter. Dersom det 
ikke  skulle  finnes  noen  tilsvarende  heltidsan
satt/fast ansatt, skal sammenligningen utføres ved 
hjelp  av  gjeldende  tariffavtale  eller  dersom  dette 
ikke finnes, i henhold til nasjonal lov, nasjonal ta
riffavtale eller nasjonal praksis. 

14.3.3 Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven 

Arbeidsmiljøloven inneholder ingen bestemmelser 
som positivt diskriminerer deltidsansatte eller mid
lertidig ansatte i forhold til ansettelsesvilkår. Loven 
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har  heller  ingen  bestemmelser  som  uttrykkelig 
setter forbud mot slik diskriminering. 

Arbeidsmiljøloven  § 55  A  omhandler  ikkedis
kriminering. Bestemmelsen gjelder ansettelse og 
omfatter kun  de  «tradisjonelle» diskriminerings
grunnene, dvs. rase, hudfarge, nasjonal eller etnisk 
opprinnelse,  homofil  legning,  funksjonshemming 
etc. 

Arbeidsmiljøloven § 12 fastsetter blant annet at 
arbeidstakerne ikke skal utsettes for trakassering 
eller annen utilbørlig opptreden, og at forholdene 
skal legges til rette for at arbeidstakerne gis rime
lig mulighet for faglig og personlig utvikling gjen
nom sitt arbeid. Kravene er generelt utformet, og 
det  legges  til  grunn at bestemmelsen også gir  et 
visst vern for arbeidstakere som arbeider deltid el
ler er midlertidig ansatte. 

Arbeidsmiljøloven § 60 og § 66 omhandler hhv. 
oppsigelse og avskjed. Arbeidsmiljøloven § 60 kre
ver  at  en  oppsigelse  må  være  saklig.  Blir  en  ar
beidstaker sagt opp bare fordi han eller hun arbei
der deltid, vil det normalt ikke være saklig grunn i 
henhold til bestemmelsen. 

Likestillingsloven 

Likestillingsloven  har  som  formål  å  fremme  like
stilling mellom kjønnene i alle relasjoner, også i ar
beidslivet.  Likestillingsloven  inneholder  blant  an
net forbud mot forskjellsbehandling mht. lønn og 
andre  arbeidsvilkår.  Diskrimineringsforbudet  for 
arbeidslivet  er  presisert  i  §§ 4–6  om  ansettelser, 
oppsigelser, lønn og utdanning mv. 

Diskrimineringsforbudet i likestillingsloven gir 
i praksis vern for deltidsansatte fordi det rent fak
tisk er langt flere kvinner enn menn som arbeider 
deltid.  EFdomstolen  har  uttalt  seg  om  indirekte 
kjønnsdiskriminering  i  flere  avgjørelser  om  del
tidsarbeid. Det EUrettslige diskrimineringsforbu
det er en del av EØSavtalen.6 EFdomstolens av
gjørelser  er  relevante  for  tolkning  av  norsk rett 
fordi forbudet mot indirekte diskriminering i norsk 
rett er ment å skulle gjennomføre EUretten på om
rådet. 

Den  mest  sentrale  avgjørelsen  på  området  er 
Bilkasaken.7  Her  var  forholdet  at  en  virksomhet 
utelukket sine deltidsansatte fra et pensjonssystem 
fordi virksomheten ønsket færrest mulig deltidsan
satte.  Denne  ordningen  som  i  praksis  rammet 
langt  flere kvinner enn menn, var  ifølge EFdom

6.	 Likebehandlingsprinsippet  er  nedfelt  i  EØSavtalens  artik
kel 69 og 70 samt i likestillingsdirektivene som også inngår 
i avtalen. 

7.	 Sak  170/84  BilkaKaufhaus  GmbH  mot  Karin  Weber  von 
Hartz Saml. 1986 s. 1607 

stolen i strid med diskrimineringsforbudet i direk
tivet om likebehandling mellom kjønnene dersom 
virksomheten ikke kunne godtgjøre at det lå andre 
objektive grunner bak utelukkelsen.8 

Likestillingsombudet har lagt ovennevnte tolk
ning til grunn for sin praksis. 

14.3.4 Internasjonale forpliktelser9 

Reguleringer for å motvirke diskriminering har en 
sentral  plass  i  internasjonal  arbeidsrett.  Likebe
handling har vært blant ILOs formål siden grunn
leggelsen.10  Ikkediskriminering  er  et  prinsipp 
som er nedfelt i en rekke internasjonale konvensjo
ner Norge har ratifisert. Flere av disse har relevans 
for arbeidslivet og arbeidstakeres rettigheter. 

Reglene innebærer en plikt for den enkelte sta
ten til å fremme eller sikre retten til ikke å bli dis
kriminert  av  visse  grunner.  Med  diskriminering 
menes i  forhold til alle konvensjoner forskjellsbe
handling som mangler saklig eller objektiv grunn. 

Når det gjelder diskrimineringsgrunner, er det 
først  og  fremst  kjønn,  etnisitet,  rase,  minoritets
bakgrunn,  språk  samt  politisk,  religiøs  og  annen 
overbevisning  som  er regulert  i  konvensjonene. 
Også diskriminering på grunn av eiendom, fødsel, 
sosial opprinnelse og status for øvrig er regulert i 
flere konvensjoner. Helse er  regulert  i Sosialpak
ten. 

Av det ovennevnte følger det at konvensjonene 
i  første  rekke  omhandler  forskjellsbehandling  på 
bakgrunn av personlige egenskaper, overbevisnin
ger eller status hos den diskriminerte, dvs. menne
skerettslige spørsmål. Deltidsdirektivet og direkti
vet  om  midlertidig  ansettelse  skiller  seg  således 
noe fra dette i og med at direktivene regulerer dis
kriminering på grunn av sider ved arbeidsavtalen 
eller ansettelsesforholdet. 

For  en nærmere  omtale  av  de  internasjonale 
konvensjonene  vises  til  Ot.prp.  nr. 104  (2002– 
2003) kapittel 5. 

14.3.5 Nordisk rett 

Sverige 

I Sverige er deltidsdirektivet og direktivet om mid
lertidig ansettelse implementert gjennom ny lov.11 

8.	 Andre relevante saker på området er Sak 96/80 JP. Jenkins 
mot  Kingsgate  (Clothing  Production)  Ltd.  1981  s.  911  og 
Sak 100/95 Kording 

9.	 For  en  generell  omtale  av  vern  mot  diskriminering  i  ar
beidslivet innenfor EU vises det til NOU 2003: 2 kapittel 9. 

10. ILO vedtok i 1994 konvensjon nr. 175 om deltidsarbeid. 
11. Lag 2002: 293 om förbud mot diskriminering av deltidsarbe

tande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegränsad an
ställning. 
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Formålet med loven er å motvirke diskriminering 
av deltidsarbeidende og midlertidig ansatte når det 
gjelder lønns og ansettelsesvilkår. 

Loven  omfatter  både  direkte  og  indirekte  for
skjellsbehandling.  Unntak  fra  forbudet  mot  for
skjellsbehandling  gjelder  dersom  det  foreligger 
saklig  grunn.  Loven  inneholder dessuten  en  be
stemmelse om delt bevisbyrde. 

En arbeidsgiver som har brutt ikkediskrimine
ringsforbudet skal betale erstatning for økonomisk 
og  ikkeøkonomisk  tap.  Det  stilles  ikke  krav  om 
skyld. En avtale er ugyldig  i den utstrekning den 
inneholder  bestemmelser  som  bryter  med  ikke
diskrimineringsforbudet. 

Danmark 

I Danmark har man valgt et  tosporet  system. Di
rektivene er implementert både gjennom tariffavta
ler og gjennom innføring av lov. Lovene sikrer ret
tigheter etter direktivene for de ansatte som ikke 
er omfattet av en tariffavtale som gjennomfører di
rektivene.12 

Både deltidslov og lov om  tidsbegrænset ans
ættelse  inneholder  et generelt  forbud  mot  å  for
skjellsbehandle  deltidsansatte  og  midlertidig  an
satte når det gjelder ansettelsesvilkår med mindre 
forskjellsbehandlingen er objektivt begrunnet. Ved 
brudd  på  ikkediskrimineringsforbudet  kan den 
krenkede  tilkjennes  en  godtgjørelse.  Godtgjørel
sen er  ikke betinget av at arbeidsgiver har utvist 
skyld eller av at det er påvist økonomisk tap. Der
som  arbeidstaker  blir  avskjediget  fordi  vedkom
mende har reist krav etter loven, skal arbeidsgiver 
betale en godtgjørelse som fastsettes etter omsten
dighetene i den enkelte sak. 

Finland 

Også i Finland er det  innført en generell bestem
melse som forbyr forskjellsbehandling av midlerti
dig ansatte og deltidsansatte når det gjelder anset
telsesvilkår, med mindre  det  foreligger  objektive 
grunner,  jf.  Arbetsavtalslagen  av  26. januar  2001, 
2 § 3. ledd. I henhold til opplysninger fra Arbetsmi
nisteriet i Finland omfatter begrepet ansettelsesvil
kår blant annet lønn, arbeidstid, rett til ferie etc. 

12. Deltidslov nr. 443 af  7. juni  2001 og  lov om  tidsbegrænset 
ansættelse av 28. mai 2003. 

14.3.6 Utvalgets vurderinger og forslag 

Grunnleggende hensyn 

Formålet med deltidsdirektivet er å forhindre for
skjellsbehandling  av  deltidsansatte  samt  bedre 
kvaliteten på deltidsarbeid (rammeavtalen § 1). Vi
dere er målsettingen å lette utviklingen av deltids
arbeid på frivillig grunnlag samt bidra til en fleksi
bel organisering av arbeidstiden på en måte som 
tar hensyn  til  både  arbeidsgivernes  og arbeidsta
kernes behov. 

I fortalen til rammeavtalen om deltidsarbeid an
gir partene at deltidsarbeid har vært av stor betyd
ning for sysselsettingen de siste årene. Det under
strekes  at  det  er  ønskelig  med  tiltak  som  letter 
menns og kvinners tilgang til deltidsarbeid. Dette 
for  å  bedre  pensjonisttilværelsen,  kombinere  ar
beid og familie samt utnytte mulighetene til utdan
ning og opplæring for å forbedre sine kvalifikasjo
ner og karrieremuligheter, til gjensidig nytte for ar
beidsgivere og arbeidstakere, og på en måte som 
fremmer virksomhetenes utvikling (jf. rammeavta
lens generelle betraktninger punkt 5). 

Formålet  med  rammeavtalen  om  midlertidig 
ansettelse er å bedre kvaliteten på midlertidig an
settelse ved å sikre prinsippet om ikkediskrimine
ring samt å opprette en ramme for å forhindre mis
bruk som følge av at det benyttes gjentatte midler
tidige ansettelser (rammeavtalen klausul 1). 

I  fortalen  til  rammeavtalen om midlertidig an
settelse uttaler partene at midlertidige arbeidsavta
ler  under  visse  omstendigheter  imøtekommer 
både  arbeidstakernes  og  arbeidsgivernes  behov. 
Det understrekes  imidlertid at  faste avtaler er og 
fortsatt  vil  være  den  alminnelige  ansettelsesfor
men. Det fremheves at en målsetning med avtalen 
er å definere en generell ramme som både skal si
kre likebehandling av midlertidig ansatte ved å be
skytte mot  forskjellsbehandling,  og  samtidig  ga
rantere at midlertidige arbeidsavtaler brukes på et 
grunnlag som både arbeidsgivere og arbeidstakere 
kan godta. Partene vektlegger at faste arbeidsavta
ler  gir  økt  trygghet  og  høyere  livskvalitet  for  ar
beidstakerne,  noe  som  igjen  kan  føre  til  økt  ar
beidsinnsats (jf. rammeavtalens generelle betrakt
ninger  punkt  6).  Videre  uttales  det  at  mer  enn 
halvparten  av  de  midlertidig  ansatte  i  Den  euro
peiske union er kvinner, og avtalen kan derfor bi
dra  til  å  fremme  like  muligheter  for  kvinner  og 
menn  (jf.  rammeavtalens  generelle  betraktninger 
punkt 9). 

I utgangspunktet stiller utvalget seg bak avtale
partenes målsetninger og generelle betraktninger. 
For  deltidsarbeid  er  imidlertid  utfordringene  på 
det  norske arbeidsmarked  noe  forskjellig  fra  det 
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som  er  situasjonen  i  de  fleste  medlemsstatene 
innenfor EU. I disse medlemsstatene er det en mål
setting å øke muligheten til deltidsarbeid. I Norge 
er hovedutfordringen å redusere det ufrivillige del
tidsarbeidet ved å gi deltidsansatte adgang til å ut
vide sin stillingsandel. 

På den annen side er adgangen til å arbeide del
tid  i  mange  tilfeller et  gode.  For  arbeidstakere  i 
visse  livssituasjoner  er  deltid  i  mange  tilfeller  en 
ønskesituasjon som kan bidra  til større valgfrihet 
og høyere livskvalitet. Eksempelvis kan deltidsar
beid være en  løsning  for studenter,  foreldre med 
små barn og syke eller eldre som av ulike grunner 
ikke  kan  eller  ønsker  å  arbeide  heltid,  men  som 
fortsatt  ønsker  en  tilknytning  til  arbeidslivet.  Et 
flertall i utvalget, medlemmene Andreassen, Bakke, 
Bastholm, Bjergene, Borgerud, Bøhagen, Haaland, 
Kvam, Leveraas, Nygård, Nymo, Sundnes og Sver
drup  Svendsen  mener  at innføring  av  en  bestem
melse  om  ikkediskriminering  av  deltidsansatte 
mht. ansettelsesvilkår, vil kunne være et viktig bi
drag til å gi disse gruppene bedre arbeidsforhold. 

Fast ansettelse er den alminnelige ansettelses
formen i Norge. Fast ansettelse er også hovedrege
len etter arbeidsmiljøloven. Som nevnt under inn
stillingens  punkt  15.3  om  midlertidig  ansettelse, 
ser  utvalget  flere  ulemper  forbundet  med  det  å 
være midlertidig ansatt. Uvisshet knyttet til om an
settelsesforholdet  kommer  til  å  vare  gir  mindre 
muligheter til å se fremover og planlegge. En mid
lertidig ansatt har for eksempel større risiko for å 
gå glipp av de beste økonomiske vilkårene både i 
arbeid og privat. Det kan  for eksempel dreie seg 
om vanskeligheter med å få banklån. Omfanget av 
midlertidig ansettelser har også et innvandringspo
litisk perspektiv. Personer med annen etnisk bak
grunn enn majoritetsbefolkningen har en mye sva
kere posisjon på arbeidsmarkedet. Undersøkelser 
viser at denne gruppen er overrepresentert når det 
gjelder midlertidige ansettelser. 

Samtidig understreker utvalget at adgangen til 
midlertidig  ansettelse  kan  tilfredstille  både  ar
beidsgivers og arbeidstakers behov. Eksempelvis 
innebærer  midlertidig  ansettelse  en  mulighet  for 
virksomhetene til å organisere seg på en fleksibel 
og hensiktsmessig måte,  særlig ved nyetablering 
av virksomhet og for små og mellomstore virksom
heter. For arbeidstakere kan en midlertidig anset
telse være inngangsporten til arbeidsmarkedet. Et
ter  flertallets  oppfatning  kan  en  bestemmelse  om 
ikkediskriminering av midlertidig ansatte i forhold 
til fast ansatte når det gjelder ansettelsesvilkår, bi
dra til å redusere de negative sidene ved ansettel
sesformen. 

Gjennomføring av direktivenes ikke –  
diskrimineringsklausul 

Direktivene er implementert i norsk rett gjennom 
enkelte lov og forskriftsendringer samt at arbeids
livets parter er bedt om å endre eventuelle tariffav
taler som måtte være i strid med ikkediskrimine
ringsklausulene i direktivene. Problemstillingen er 
om det i tillegg er behov for lovfesting av en gene
rell ikkediskrimineringsbestemmelse. 

Deltidsdirektivet  og  direktivet  om  midlertidig 
ansettelse viser flere steder uttrykkelig til at disse 
kan gjennomføres av arbeidslivets parter. Imidler
tid  gjelder  prinsippet  om  ikkediskriminering  i 
rammeavtalene generelt. Direktivene er i utgangs
punktet ment å gi rettigheter til alle deltids og mid
lertidig ansatte,13 ikke bare  til  arbeidstakere som 
er omfattet av en tariffavtale. Videre stiller direkti
vene krav om at rettighetene skal kunne håndhe

14ves.
EFdomstolens avgjørelse i sak 143/83 Kommi

sjonen mot Danmark,15 som gjaldt likelønnsdirek
tivet, er relevant for drøftelsen av om implemente
ring gjennom endring av tariffavtaler er tilstrekke
lig. Her  uttales  det  at medlemslandene  som 
utgangspunkt kan overlate gjennomføringen av li
kelønnsprinsippet  til  arbeidslivets  parter.  Med
lemsstatene  må  likevel  sikre  at  alle  arbeidstake
rene får sine rettigheter etter direktivet håndhevet 
for domstolene. 

Et  flertall  i  utvalget, medlemmene Andreassen, 
Bakke,  Bastholm,  Bjergene,  Borgerud,  Bøhagen, 
Haaland, Kvam, Leveraas, Nygård, Nymo, Sundnes 
og  Sverdrup  Svendsen  mener  at  kravet  om at  alle 
deltidsansatte/midlertidig ansatte skal garanteres 
de rettigheter som direktivene gir dem, tilsier at di
rektivene implementeres gjennom lovgivning. Det 
vises her til at Sverige, Danmark og Finland også 
har valgt å lovfeste et generelt forbud mot diskrimi
nering av deltidsansatte og midlertidig ansatte for 
å gjennomføre direktivene. 

Flertallet legger til grunn at et lovbestemt ikke
diskrimineringsprinsipp så langt som mulig bør til
svare bestemmelsene i direktivene for å sikre at di
rektivenes  minstekrav  blir  oppfylt.  Samtidig  bør 
det ses hen til andre ikkediskrimineringsbestem
melser som gjelder i arbeidslivet, for å sikre en en
hetlig tolkning, god sammenheng i regelverket og 
økt brukervennlighet. 

13. Jf.  rammeavtalen klausul 2  (virkeområdet) og  rammeavta
len klausul 4 (prinsippet om likebehandling) 

14. Jf. rammeavtalen klausul 6 nr. 5 i deltidsdirektivet og klau
sul 8 nr. 5 i direktivet om midlertidig ansettelse 

15. Saml. 1985 s. 427 
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Et  mindretall  i  utvalget,  medlemmene Meyer, 
Røine og Strøm mener at innføring av en generell 
ikkediskrimineringsklausul  vil  gi  den  mest  hen
siktsmessige reguleringsform. Detaljregulering på 
dette området vil lett være prosesskapende. 

Vernet personkrets 

Deltidsdirektivet og direktivet om midlertidig an
settelse retter seg mot arbeidslivet. Utvalget  fore
slår å innføre en bestemmelse som skal gjelde i for
holdet mellom  arbeidsgiver  og  arbeidstaker,  og 
omfatte både deltidsansatte og midlertidig ansatte. 

Begrepet  deltidsansatt  er  definert  i  deltidsdi
rektivet.16 En tilsvarende definisjon finnes ikke i ar
beidsmiljøloven. Utvalget har vurdert å lovfeste en 
definisjon av begrepet  i  tråd med direktivteksten. 
Begrepet deltidsansatt er imidlertid så godt innar
beidet i arbeidsrettslig terminologi at utvalget ikke 
har funnet behov for å innta noen slik definisjon i 
loven. 

Direktivet  om  midlertidig  ansettelse  innehol
der en definisjon av midlertidig ansatt.17 Arbeids
miljøloven opererer med begrepet midlertidig an
satt i § 58 A. Etter utvalgets vurdering er tolkningen 
av dette begrepet i overensstemmelse med defini
sjonen i  direktivet,  og utvalget  har  derfor  heller 
ikke funnet det nødvendig å lovfeste en definisjon 
av midlertidig ansatt. 

Direktivene  gjelder  i  utgangspunktet  alle  del
tidsansatte og midlertidig  ansatte med  unntak av 
personer innleid fra vikarbyrå.18 Etter deltidsdirek
tivet  kan  medlemsstatene,  dersom  det  foreligger 
objektive grunner og etter samråd med arbeidsli
vets parter på nasjonalt nivå, helt eller delvis unnta 
deltidsansatte  som  arbeider  leilighetsvis  fra  be
stemmelsene. I følge direktivet om midlertidig an
settelse  kan unntak  gjøres  for  yrkesrettet  grunn
opplæring og læretidsordninger, samt for ansettel
sesforhold  inngått  innenfor  rammen  av  offentlig 
finansierte program for yrkesrettet opplæring, inte
grering i arbeidslivet eller omskolering, se ramme
avtalene klausul 2. 

Flertallet  i  utvalget,  medlemmene  Andreassen, 
Bakke,  Bastholm,  Bjergene,  Borgerud,  Bøhagen, 
Haaland, Kvam, Leveraas, Nygård, Nymo, Sundnes 
og Sverdrup Svendsen mener at det ikke er behov 
for slike generelle unntak i norsk rett på det nåvæ
rende  tidspunkt. Det  vises  til  at direktivene også 
opererer med unntak fra forbudet mot forskjellsbe

16. Jf. rammeavtalen til deltidsdirektivet klausul 3 
17. Jf.  rammeavtalen  til  direktivet  om	  midlertidig  ansettelse 

klausul 3 
18. Jf. fortalen til direktivet om midlertidig ansettelse 

handling  dersom  det  foreligger  objektive  grun
ner.19 Etter flertallets syn vil denne unntaksbestem
melsen  være  en  tilstrekkelig  sikkerhetsventil  på 
det nåværende tidspunkt. Utvalgets flertall anbefa
ler  imidlertid  at  virkningen  av  en  lovendring  på 
dette feltet følges nøye, slik at man kan komme til
bake med  eventuelle  unntaksbestemmelser  knyt
tet  til  vernet  personkrets  dersom  det  skulle  vise 
seg å bli behov for det. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Røine, Meyer 
og Strøm mener at det bør det gjøres unntak for en
kelte  typer midlertidig ansatte som ikke kommer 
inn under direktivets formål. Dette gjelder for ek
sempel  sesongarbeidere/ferievikarer.  Direktivet 
åpner for at det kan gjøres unntak for disse grup
pene. Mindretallet mener det er behov for å gjøre 
unntak fra bestemmelsen i tråd med dette. 

Anvendelsesområde 

Ifølge direktivene gjelder  forbudet mot  forskjells
behandling  «ansettelsesvilkår».  Begrepet  er  ikke 
nærmere definert i direktivteksten. Etter en natur
lig språklig forståelse omfattes vilkår som springer 
ut av arbeidsforholdet mellom arbeidstaker og ar
beidsgiver. Vilkårene kan følge av lov, tariffavtale 
eller  alminnelig  avtale.  Også  arbeidsgivers  ensi
dige disposisjoner som har betydning for arbeids
takers arbeidsvilkår omfattes. Inn under begrepets 
kjerneområde hører for eksempel helse, miljø og 
sikkerhetsvilkår, arbeidstid, rett til ferie og permi
sjoner, opplæring og kompetanseutvikling, regler 
om avskjed og oppsigelse mv. Allmenne trygdeord
ninger faller utenfor, jf. fortalen til rammeavtalene 
(3. avsnitt i deltidsdirektivet og 5. avsnitt i direkti
vet om midlertidig ansettelse). 

Til  forskjell  fra  direktivet  om  likebehandling 
mellom kjønnene,20 rammedirektivet mot diskrimi
nering i arbeidslivet21 og direktivet om forbud mot 
etnisk  diskriminering,22  som  uttrykkelig  inklude
rer  lønn  i  betegnelsen  «ansettelsesvilkår  og  ar
beidsvilkår», sier deltidsdirektivet og direktivet om 
midlertidig  ansettelse  ingenting eksplisitt  om 
dette.  Videre  har  rammeavtalene sitt  grunnlag  i 
den gamle avtalen om sosial og arbeidslivspolitik
ken artikkel 2.23 I henhold til artikkelen får ikke re
glene i bestemmelsen anvendelse på lønnsvilkår.24 

19. Jf. rammeavtalene klausul 4 
20. Rådsdirektiv 2002/73/EF artikkel 3 nr. 1 c. 
21. Rådsdirektiv 2000/78/EF artikkel 3 nr. 1 c 
22. Rådsdirektiv 2000/43/EF artikkel 3 nr. 1 c 
23. Nåværende artikkel 136–139 i EUtraktaten. 
24. Jf. artikkel 2.6 i avtalen/nåværende artikkel 137 nr. 6 i EU

traktaten 
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Det kan derfor reises spørsmål om direktivene om 
deltid og midlertidig ansettelse omfatter lønn.25 

Tradisjonelt har lønnsfastsettelse og regulering 
av lønn vært overlatt til partene. Der det er tariffav
tale  vil  denne  fastsette  ufravikelige  normer  for 
lønnsberegningen.  Utvalget  understreker  at  det  i 
utgangspunktet ikke er ønskelig å innføre alminne
lige regler om lønnsfastsettelse i den nye loven. Et 
flertall i utvalget, medlemmene Andreassen, Bakke, 
Bastholm, Bjergene, Borgerud, Bøhagen, Haaland, 
Kvam, Leveraas, Nygård, Nymo, Sundnes og Sver
drup Svendsen har likevel kommet til at en ikkedis
krimineringsbestemmelse  vedrørende  deltidsan
satte  og  midlertidig  ansatte  som  gjelder  ansettel
sesvilkår, også bør omfatte lønn. 

Etter  flertallets oppfatning  taler sterke hensyn 
for å omfatte lønnsvilkår i dette tilfellet. Lønn er et 
så sentralt vilkår for ansettelsesforholdet at det vil 
gi  liten  mening  å  unnta lønn  fra  ikkediskrimine
ringsbestemmelsen. Å inkludere lønn, vil dessuten 
være i  tråd med likestillingsloven § 5 om lik  lønn 
for kvinner og menn for arbeid av lik verdi, forsla
get til ny bestemmelse i arbeidsmiljøloven på bak
grunn av rammedirektivet om ikkediskriminering 
i arbeidslivet (§ 54 A), samt utkast til lov mot etnisk 
diskriminering.26 Bestemmelsen vil derfor gi best 
sammenheng  i  regelverket.  Dette  er  også  i  pakt 
med ILOkonvensjonens27 bestemmelse om at del
tidsarbeidende skal garanteres en grunnlønn som 
er like høy som grunnlønnen til en sammenlignbar 
heltidsarbeidende (jf. artikkel 5). 

Videre kan det vises til at Sverige, Danmark og 
Finland har valgt å omfatte lønnsvilkår i sine lovbe
stemte  forbud mot  diskriminering  av  deltidsan
satte og midlertidig ansatte. I forarbeidene til den 
svenske  lovbestemmelsen  ble  det  reist  spørsmål 
om direktivene omfatter  lønnsvilkår. I proposisjo
nen  vedrørende implementering av  direktivene  i 
Sverige28 ble det imidlertid lagt avgjørende vekt på 
at lønn er et vesentlig vilkår for ansettelsesforhol
det.  I bemerkningene til det danske  forslaget om 
ny lov om tidsbegrænset ansættelse har man ikke 
begitt seg inn på denne diskusjonen. Her slås det 
bare kort  fast at begrepet ansettelsesvilkår anses 
for  å  være  synonymt med  begrepet  lønns og  ar
beidsvilkår. 

25. Imidlertid  opererer  direktivene  med  minimumsvilkår  (jf. 
rammeavtalen  om  deltid  klausul  6  og  rammeavtalen  om 
midlertidig ansettelse klausul 8), slik at det uansett ikke er 
noe  i  veien  for  at  medlemsstatene  innfører  bestemmelser 
som går lenger enn direktivteksten. 

26. Jf. NOU 2002: 12 Rettslig vern mot etnisk diskriminering 
27.  ILOkonvensjon nr. 175 om deltidsarbeid 
28. Prop. 2001/02:97 kapittel 7.4 

Utvalgets  flertall understreker at forslaget kun 
er  ment  å  ramme  den  forskjellsbehandling  som 
utelukkende  skyldes  at  arbeidstakeren  arbeider 
deltid eller er midlertidig ansatt. Et eksempel her 
er der en midlertidig ansatt holdes helt utenfor de 
lokale  lønnsforhandlingene  i  virksomheten,  ute
lukkende  fordi  vedkommende  er  midlertidig  an
satt. Derimot er det ikke meningen å gripe inn i ar
beidsgivers  rett  til  individuell  lønnsfastsettelse i 
forhold  til  den enkelte  arbeidstakers  markeds
verdi, kompetanse, ansiennitet, utførelse av arbei
det, arbeidsinnsats etc. En arbeidsgiver vil således 
ha rett til å begrunne ulik lønn ut fra slike forhold, 
for eksempel der det i et konkret tilfelle er nødven
dig å bruke lønn som et virkemiddel for å forhindre 
at en ansatt slutter i virksomheten. Tilsvarende må 
også gjelde i forhold til opplæring og kompetanse
utvikling. 

Det kan diskuteres hva som vil være den mest 
egnede betegnelsen i loven, «ansettelsesvilkår» el
ler «lønns og arbeidsvilkår». Utvalget viser til at be
grepet «lønns og arbeidsvilkår» er benyttet  i  for
slaget til nytt kapittel X A om likebehandling i ar
beidslivet § 54 A i NOU 2003: 2. Utvalget foreslår å 
plassere  denne  bestemmelsen  i  samme  kapittel. 
For å  få best sammenheng  i  regelverket,  foreslår 
utvalgets  flertall  å  benytte  «lønns  og  arbeidsvil
kår».  I og med at  forslaget også omfatter  lønn er 
denne ordlyden også mest klargjørende. 

Et  mindretall  i  utvalget,  medlemmene  Meyer, 
Røine og Strøm vil påpeke at rådsdirektivene regu
lerer  de rammeavtalene  som  ble  framforhandlet 
mellom partene på europeisk nivå. Direktivene er 
således balansert mellom de behov hver av partene 
i arbeidslivet har, og etter mindretallets syn er det 
viktig at denne balansen ikke forrykkes. 

Etter mindretallets syn må direktivene ikke for
stås slik at de regulerer likebehandling av typer an
settelsesforhold. Direktivene sier kun at deltidsan
satte og midlertidige ansatte  ikke skal behandles 
dårligere  enn  heltidsansatte og  fast ansatte.  Par
tene på europeisk nivå har med dette ikke ment at 
det skal være likebehandling i et hvert henseende, 
men at den deltidsansatte eller midlertidige ansatte 
etter en helhetlig vurdering ikke skal komme dår
ligere ut. 

Forhandlingspartene på europeisk nivå disku
terte under forhandlingene hvilke forhold en ikke
diskrimineringsbestemmelse  skulle  knyttes  opp 
mot. I denne sammenheng ble det enighet om at en 
ikke skulle spesifisere det nærmere innhold. Dette 
har sammenheng med at man ønsket at det var de 
totale  arbeidsvilkår  som  skulle  være  sammenlig
ningsgrunnlag,  og  ikke  de  enkelte  momenter. 
Ovennevnte  taler  for  at  ikkediskrimineringsbe
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stemmelsen  ikke  skal  omfatte  lønn.  Det  vil  være 
uheldig å trekke fram et enkeltelement da totalvur
deringen skal omfatte ulike elementer som nevnt 
ovenfor.  Disse  medlemmer  mener  at  detaljregule
ring som en framhevelse av lønn på dette området 
vil være svært prosesskapende. 

Direkte og indirekte forskjellsbehandling 

I følge ordlyden i direktivene skal deltidsansatte og 
midlertidig ansatte ikke behandles på mindre gun
stig  måte  enn  tilsvarende  heltidsansatte/fast  an
satte utelukkende  fordi de er deltidsansatte/mid
lertidig ansatte  (jf.  rammeavtalene klausul 4). Di
rektivene inneholder ingen nærmere definisjon av 
hva som ligger i dette. Problemstillingen er om dis
krimineringsforbudet også  skal omfatte  indirekte 
forskjellsbehandling.  Ved  tolkningen  av  forbuds
bestemmelsen er  det  naturlig å  se  hen  til  annen 
EUrett på området for ikkediskriminering. 

Deltidsdirektivet  og  direktivet om  midlertidig 
ansettelse bruker en  litt annen ordlyd enn øvrige 
direktiver  på  ikkediskrimineringsområdet,  jf. 
f.eks.  direktivet  om  likebehandling  mellom  kjøn
nene,29  rammedirektivet  mot  diskriminering  i  ar
beidslivet30 og direktivet om forbud mot etnisk dis
kriminering.31  Blant  annet  benyttes  ikke  begre
pene direkte  og  indirekte  forskjellsbehandling  i 
direktivteksten.  På  den  annen  side  opererer  del
tidsdirektivet  og  direktivet  om  midlertidig  anset
telse  med  formuleringene  «prinsippet  om  ikke
diskriminering»32  (jf.  overskriften  til  klausul  4  i 
rammeavtalene) og «forskjellsbehandling» (jf. unn
taksbestemmelsene  i  klausul  4  nr. 1).  Det  kan 
dessuten nevnes at dagens  definisjoner av direkte 
og indirekte forskjellsbehandling i de nyere ikke
diskrimineringsdirektivene,  ikke  var kodifisert  i 
noe direktiv på tidspunktet for sluttforhandlingene 
av rammeavtalen om deltid sommeren 1997. 

Deltidsdirektivet  og  direktivet om  midlertidig 
ansettelse skiller seg dessuten ut med hensyn  til 
diskrimineringsgrunnene. Mens de øvrige direkti
vene først og fremst omhandler diskriminering på 
bakgrunn av personlige egenskaper, overbevisnin
ger eller status hos den diskriminerte, dvs. menne
skerettslige  spørsmål,  regulerer  direktivene  om 

29. Rådsdirektiv  76/207/EØF	  om  gjennomføring  av  likebe
handlingsprinsippet for kvinner og menn når det gjelder ar
beidslivet  med  endringer  foretatt  ved  rådsdirektiv 
2002/73/EF 

30. Rådsdirektiv 2000/78/EF om  forbud mot diskriminering  i 
arbeidslivet 

31. Rådsdirektiv 2000/43/EF om gjennomføring av prinsippet 
om likebehandling av alle uansett rase eller etnisk opprin
nelse 

32. Jf. engelsk språkversjon 

deltid/midlertidig  ansettelse  diskriminering  på 
grunn av sider ved ansettelsesforholdet. Etter ut
valgets vurdering og forslag kan dette trekke i ret
ning av å innføre et snevrere ikkediskriminerings
prinsipp for deltidsansatte og midlertidig ansatte. 

Imidlertid  har  skillet  mellom  direkte  og  indi
rekte  forskjellsbehandling  vært  innfortolket  i 
EU/EØSretten  og  i  internasjonale  konvensjoner 
lenge før det ble kodifisert i noe direktiv. Læren om 
indirekte forskjellsbehandling har vokst fram for å 
sikre et mest mulig effektivt vern samt hindre om
gåelser av diskrimineringsforbudene. I norsk lov
givning  defineres  forskjellsbehandling  i  arbeids
miljøloven § 55 A andre ledd, andre punktum, som 
enhver handling som uten saklig grunn direkte el
ler indirekte stiller personer ulikt. I likestillingslo
ven  § 3  sies  det  uttrykkelig  at  direkte  eller  indi
rekte  forskjellsbehandling  av  kvinner  og menn 
ikke er tillatt. Også forslaget i NOU 2003: 2 til nytt 
kapittel X A i arbeidsmiljøloven vedrørende likebe
handling  i  arbeidslivet  regulerer  direkte  og  indi
rekte forskjellsbehandling. 

Etter  utvalgets  mening  taler  hensynet  til  god 
sammenheng  i  regelverket,  enhetlig  tolkning  av 
ikkediskrimineringsprinsippene  i  arbeidslivet 
samt hensynet til brukervennlighet for å innføre et 
forbud mot direkte og indirekte forskjellsbehand
ling av deltidsansatte og midlertidig ansatte. 

Utvalget  vil  også  peke  på  den  særskilte  sam
menhengen mellom direktivene om deltid/ midler
tidig ansettelse og direktivene om likebehandling 
mellom kjønnene, som gjelder det forhold at det er 
flere kvinner enn menn med deltidsansettelse og 
midlertidig ansettelse. Etter utvalgets syn taler dette 
for å operere med et  likeartet diskrimineringsbe
grep  knyttet  til  deltidsansatte  og  midlertidig  an
satte som etter likestillingsloven. 

Utvalget  foreslår  derfor  å lovfeste  en  bestem
melse som omfatter både direkte og indirekte for
skjellsbehandling. 

Med direkte forskjellsbehandling mener utval
get at arbeidstaker behandles på en mindre gunstig 
måte enn en tilsvarende heltidsarbeidende/fast an
satt,  utelukkende  fordi  vedkommende  arbeider 
deltid eller er midlertidig ansatt. 

Med  indirekte  forskjellsbehandling mener  ut
valget enhver tilsynelatende nøytral bestemmelse, 
betingelse, praksis, handling eller unnlatelse som 
faktisk  virker  slik  at  arbeidstaker  får  en  mindre 
gunstig  stilling  enn  heltidsarbeidende/fast  an
satte. 

Et eksempel på indirekte forskjellsbehandling 
vil være der alle arbeidstakere i virksomheten har 
fått avtalt rett til kompetanseutvikling. All aktivitet 
forbundet med dette legges imidlertid til formidda
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gene  i  en  virksomhet  der  de  deltidsansatte  gjen
nomgående arbeider på ettermiddagene. Et annet 
eksempel er der virksomheten stiller krav om å ha 
utført  en  viss  mengde  arbeid  for  å  ha  rett  til  en 
ytelse. Personer som ikke arbeider heltid har pro
blemer  med  å  tilfredsstille  kravet  om  arbeids
mengde og dermed vanskelig for å få rett til ytel
sen. 

Unntak fra forbudet på grunn av objektive grunner 

Deltidsdirektivet og direktivet om midlertidig an
settelse åpner for å gjøre unntak fra forbudet mot 
forskjellsbehandling  dersom  det  er  berettiget  av 
objektive grunner (jf. klausul 4 nr. 1 i rammeavta
lene). 

Innholdet  av  begrepet  objektive  grunner  er 
ikke nærmere beskrevet i direktivene. Begrepet er 
imidlertid benyttet av EFdomstolen i saker om for
skjellsbehandling av kvinner og menn. Kravet om 
objektive grunner er etter EFdomstolens praksis 
formulert  slik,  at  det  ikke er  diskriminering  der
som forskjellsbehandling er berettiget av objektive 
grunner  som  ikke  angår  forskjellsbehandling  på 
grunnlag av kjønn,  jf. blant annet Bilkasaken.33  I 
følge  EFdomstolens  praksis  innebærer  kravet 
dessuten at de midlene som velges må være i over
ensstemmelse med virkelige behov, samt være eg
net/hensiktsmessige  og  nødvendige  til  å  oppnå 
målet. Prinsippene er nå kodifisert i direktivet om 
likebehandling  mellom  kjønnene.34  Tilsvarende 
prinsipper gjenfinnes også i rammedirektivet mot 
diskriminering i arbeidslivet35 og direktivet om for
bud mot etnisk diskriminering.36 

I tråd med ovennevnte vil utvalget foreslå at for
skjellsbehandling av deltidsansatte og midlertidig 
ansatte  likevel  er  tillatt dersom  den har  et  saklig 
formål og midlene som er valgt er hensiktsmessige 
og nødvendige. Utvalget har valgt å benytte beteg
nelsen «saklig formål» i stedet for «objektive grun
ner» fordi det er den ordlyden som samsvarer best 
med ordlyden  i  forslaget  til nytt kapittel X A  i ar
beidsmiljøloven, og likestillingsloven § 3. 

Unntaksregelen er helt generell og knytter seg 
både  til  reguleringen  av  direkte  og  indirekte  for
skjellsbehandling. Begrunnelsen for unntaket er at 
loven  ikke  skal  ramme  den  forskjellsbehandling 
som er formålstjenlig og hensiktsmessig. 

33. Sak 170/84 Saml. 1986 s. 1607 
34. Artikkel 1 nr. 2 
35. Artikkel 2 nr. 2 bokstav b 
36. Artikkel 2 nr. 2 bokstav b 

Utvalget understreker dessuten at i tråd med di
rektivene,  må  forholdsmessighetsprinsippet  leg
ges  til  grunn ved  tolkningen  av  unntaket.  Dette 
innebærer at  rettigheter kan utmåles  i  forhold  til 
arbeidstakerens  stillingsandel  eller  ansettelsestid 
der det  er  hensiktsmessig.  Eksempelvis  vil  det 
være adgang til å utbetale en høyere pensjon til ar
beidstaker  som  arbeider  heltid  enn  en  arbeidsta
ker som arbeider deltid. 

Bevisbyrde 

Deltidsdirektivet og direktivet om midlertidig an
settelse regulerer ikke spørsmålet om bevisbyrde. 

Arbeidsmiljøloven  § 55  A  om  ikkediskrimine
ring ved ansettelse, inneholder en regel om delt be
visbyrde.37 Bestemmelsen sier at dersom arbeids
søkeren kan påvise forhold som gir grunn til å tro 
at det foreligger forskjellsbehandling, må arbeids
giver sannsynliggjøre at dette ikke skyldes forhold 
som nevnt i paragrafens andre ledd. 

Også utkast til nytt kapittel X A i arbeidsmiljølo
ven om likebehandling i arbeidslivet inneholder en 
bestemmelse om delt bevisbyrde,  jf.  forslag til ny 
§ 54 I i NOU 2003: 2. Likestillingsloven har en be
stemmelse som delt bevisbyrde i § 16. 

I  forbindelse  med  innføringen  av  bestemmel
sen om delt bevisbyrde i någjeldende arbeidsmiljø
lov § 55 A var argumentasjonen blant annet at delt 
bevisbyrde anses  som  hensiktsmessig  fordi  det  i 
saker  om  diskriminering  ofte  vil  kunne  fremtre 
som uklart hva  som har vært  avgjørende  for den 
handlingen  som  er  foretatt.  Det  vil  således  være 
vanskelig for  saksøker  (arbeidstaker) å  oppfylle 
bevisbyrden  alene,  ettersom  det  er  saksøkte  (ar
beidsgiver) som sitter inne med opplysningene og 
kunnskapen om hva som faktisk har skjedd og hva 
som  har  vært  avgjørende.  Utvalgets  flertall,  med
lemmene  Andreassen,  Bakke,  Bastholm,  Bjergene, 
Borgerud, Bøhagen, Haaland, Kvam, Leveraas, Ny
gård, Nymo, Sundnes og Sverdrup Svendsen er enig 
i denne vurderingen og mener den er like aktuell i 
forbindelse med lovfesting av et forbud mot å dis
kriminere deltidsansatte og midlertidig ansatte. 

På  bakgrunn  av  ovennevnte  foreslår  utvalgets 
flertall  å  innføre  en  bestemmelse  om  delt  bevis
byrde  ved  tvister  om  forskjellsbehandling  av  del
tidsansatte og midlertidig ansatte. 

For en nærmere beskrivelse av hva delt bevis
byrde innebærer, vises det til punkt 14.3.6 neden
for om «sanksjoner». 

37. Jf. § 55 A femte ledd 
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Sanksjoner 

Utgangspunktet 

I henhold til direktivene skal tvister og klager som 
følge av gjennomføringen av rammeavtalene fore
bygges og behandles i samsvar med nasjonal lov
givning, nasjonale tariffavtaler og nasjonal praksis 
(jf.  rammeavtalen  til  deltidsdirektivet  klausul  6 
nr. 5 og rammeavtalen til direktivet om midlertidig 
ansettelse  klausul  8  nr. 5). Medlemsstatene  skal 
treffe alle de tiltak som er nødvendige for at de til 
enhver tid skal kunne sikre gjennomføringen av de 
resultater som direktivene pålegger.38 Ovennevnte 
må trolig tolkes som et krav om at det skal innføres 
rettslige sanksjoner. At det henvises til gjeldende 
ordninger  i  medlemsstatene,  gjør  det  imidlertid 
noe  usikkert  hvor  langt  kravet  om  sanksjoner 
strekker seg. 

EFdomstolen har satt opp noen generelle prin
sipper for statenes valg av rettsvirkninger. Sanksjo
ner og andre virkninger skal være likeverdige med 
de som benyttes  i nasjonal rett ved rettsbrudd av 
tilsvarende  art  og  grovhet.  Videre  skal  sanksjo
nene  stå  i  rimelig  forhold til  overtredelsen  samt 
være  effektive  og  avskrekkende.39  De  sistnevnte 
prinsippene  er  nå  nedfelt  i  rammedirektivet  mot 
diskriminering i arbeidslivet,40 direktivet om like
behandling  mellom  kjønnene41  og  direktivet  om 
forbud  mot  etnisk  diskriminering.42  Ovennevnte 
momenter  er  sentrale  holdepunkter  for  utvalgets 
vurdering og forslag til hvilke sanksjoner som skal 
innføres  i  forhold  til  ikkediskrimineringsbestem
melsen  vedrørende  deltidsansatte  og  midlertidig 
ansatte. 

Ugyldighet 

For å få god sammenheng i regelverket, foreslår ut
valget  at  utkast  til  nytt  kapittel  X  A  § 54  J  nr. 3  i 
NOU 2003: 2 om ugyldighet, gis tilsvarende anven
delse ved brudd på bestemmelsen om ikkediskri
minering  av  deltidsansatte/midlertidig  ansatte. 
Forslaget  innebærer  at  bestemmelser  i  tariffavta
ler, arbeidsavtaler, reglement, vedtekter mv. som 
er i strid med diskrimineringsforbudet er ugyldige. 
Ugyldighet vil medføre at en diskriminerende re
gel ikke kan påberopes med rettslig virkning av el
ler mot noen. 

38. Jf. artikkel 2 nr. 1 i henholdsvis deltids og midlertidigdirek
tivet 

39. Jf. Traktatbruddsak mot Hellas 68/88 Saml. 1989 s. 2965 
40. Artikkel 6 
41. Artikkel 17 
42. Artikkel 15 

Ytterligere sanksjoner 

For å tilfredstille de generelle EUrettslige kravene 
om effektive og avskrekkende sanksjoner bør det 
innføres ytterligere sanksjoner i tillegg til ugyldig
het. Skal ikkediskrimineringsbestemmelsen få til
strekkelig gjennomslagskraft, er det etter utvalgets 
oppfatning avgjørende at det foreligger et reelt «ris 
bak speilet». 

Som nevnt ovenfor, er det uklart hvor langt di
rektivene om deltid og midlertidig ansettelse går 
med hensyn til kravet om sanksjoner. Til sammen
ligning oppstiller rammedirektivet mot diskrimine
ring  i  arbeidslivet relativt  detaljerte  sanksjone
ringskrav. Dette betyr at medlemslandene antage
lig  står  noe  friere med  hensyn  til  hvilken  modell 
man  ønsker  å  innføre  etter  direktivene  om  del
tid/midlertidig ansettelse. 

På den annen side oppstiller EUretten krav om 
at rettsvirkningene skal være  likeverdige med de 
som benyttes i nasjonal rett ved rettsbrudd av til
svarende art og grovhet. Bestemmelsen om deltid 
og midlertidig ansettelse inneholder et ikkediskri
mineringsprinsipp på samme måte som regulerin
gen i forslag til nytt kapittel X A Likebehandling i 
arbeidslivet.  I  tillegg  gjelder  begge  bestemmel
sene  uakseptabel  og  urettferdig behandling  som 
arbeidsgiver utsetter arbeidstaker for. Hensynet til 
god sammenheng i regelverket, enhetlig tolkning 
av  ikkediskrimineringsprinsippene  i  arbeidslivet 
samt  hensynet  til  brukervennlighet  taler således 
for å benytte de samme sanksjoner ved brudd på 
bestemmelsene. I utvalgets delinnstilling43 påpekte 
et samlet utvalg at disse hensynene er sentrale ved 
utformingen  av  ikkediskrimineringsbestemmel
ser som gjelder i arbeidslivet. 

Utvalgets flertall,  medlemmene Andreassen, 
Bakke,  Bastholm,  Bjergene,  Borgerud,  Bøhagen, 
Haaland, Kvam, Leveraas, Nygård, Nymo, Sundnes 
og  Sverdrup  Svendsen mener  at  ovennevnte  taler 
for å anvende de samme sanksjonsbestemmelsene 
ved  brudd  på  bestemmelsen  om  ikkediskrimine
ring av deltids og midlertidig ansatte som etter for
slag til nytt kapittel X A § 54 J i NOU 2003: 2. Dette 
innebærer at den som er blitt forskjellsbehandlet i 
strid med ikkediskrimineringsbestemmelsen kan 
kreve  oppreisning  uten  hensyn  til  arbeidsgivers 
skyld. Oppreisningen  fastsettes  til  det beløp  som 
retten finner rimelig under hensyn til partenes for
hold og omstendighetene for øvrig. Erstatning for 
økonomisk tap kan kreves etter de alminnelige er
statningsregler. 

43. NOU 2003: 2 
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Det understrekes at forslaget om å innføre er
statning på objektivt grunnlag ikke står i noen sær
stilling. Både likestillingsloven § 17 og arbeidsmil
jøloven § 62 andre ledd har tilsvarende bestemmel
ser. Skadeerstatningsloven av 13. juni 1969, nr. 26 
§ 2–1 hjemler også erstatningsansvar for arbeidsgi
ver på objektivt grunnlag. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Meyer, Røine 
og Strøm  er  imot  forslaget om et objektivt erstat
ningsansvar  kombinert  med  delt  bevisbyrde for 
brudd  på  ikkediskrimineringsbestemmelsen,  og 
er av den oppfatning at en slik bestemmelse ikke er 
nødvendig for å oppfylle en minimumsimplemente
ring av direktivene. 

Disse medlemmene vil særlig peke på at kombi
nasjonen av «delt» bevisbyrde og objektivt erstat
ningsansvar  bryter  radikalt  med  hovedregelen  i 
norsk  erstatningsrett  og  derfor  må  anses  som 
svært betenkelig ut fra hensynet til rettssikkerhe
ten.  Utgangspunktet  i  norsk  erstatningsrett  er  at 
det kreves skyld (uaktsomhet) hos skadevolder for 
å kunne kreve erstatning, og for å kreve erstatning 
for ikke økonomisk tap er kravet normalt forsett el
ler  grov  uaktsomhet.  Det  bør derfor  kreves  en 
grundig  analyse  og  vurdering  av  konsekvensene 
for virksomhetene, arbeidstakerne og rettsappara
tet før en innfører en så «radikal» endring i rettstil
standen. Utvalget har heller ikke hatt tilstrekkelig 
tid til å vurdere konsekvensene av et lovforslag om 
objektivt  erstatningsansvar, og disse  medlemmer 
kan  derfor  ikke  slutte  seg  til  det.  Disse  medlem
mene er således av den oppfatning at man bør be
grense sanksjoneringen av forskjellsbehandlingen 
til  at  det  kan  kreves  erstatning  etter  gjeldene  er
statningsrettslige regler. Det innebærer at arbeids

giver kan bli erstatningsrettslig ansvarlig etter re
glene i skadeerstatningsloven samt etter alminne
lige  ulovfestede  erstatningsregler  (dvs.  at  det 
stilles krav om skyld hos arbeidsgiver, årsakssam
menheng og påregnelighet). 

Det  må  dessuten  være  en  forholdsmessighet 
mellom diskrimineringsgrunn og reaksjon. Det vi
ses til at EUretten stiller krav om at valg av retts
virkninger skal være likeverdige med de som be
nyttes ved rettsbrudd av tilsvarende art og grovhet, 
samt  stå  i rimelig  forhold  til  overtredelsen.  På 
denne bakgrunn kan det stilles spørsmål om innfø
ring  av  samme  sanksjonssystem  for  diskrimine
ring av deltidsansatte og midlertidige ansatte, som 
ved overtredelse av de persontilknyttete diskrimi
neringsforbudene (jf. forslag til ny § 54 I og § 54 J) 
er i tråd med prinsippet om forholdsmessighet. 

Sanksjonsregler  basert  på delt  bevisbyrde og 
objektivt ansvar vil lett kunne være ansvarspulveri
serende. Slike regler vil også lett kunne være pro
sessledende, og en vil risikere større uroligheter i 
arbeidslivet  uten  at  en  klarer  å  ivareta  en  for  ar
beidstaker  beskyttelsesverdig  interesse.  Henvis
ningen fra flertallet i utvalget til skadeerstatninglo
vens § 2–1 er dessuten ikke sammenlignbart med 
objektivt  erstatningsansvar  for  ikkediskrimine
ring av deltidsansatte  og midlertidig  ansatte.  Ob
jektivt ansvar etter § 2–1 forutsetter at det forelig
ger en uaktsom handling. Når det gjelder arbeids
miljøloven  § 62  andre  ledd  er  det  snakk  om 
erstatning i tilfeller hvor det foreligger en usaklig 
oppsigelse  eller  urettmessig  avskjed.  Her  er  det 
snakk om erstatning i forbindelse med «alvorlige» 
handlinger, og som kan sammenlignes med erstat
ningsansvaret i kontrakt. 
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Kapittel 15 

Stillingsvern 

15.1 Innledning 

I utvalgets mandat heter det: 

«Utvalget skal foreta en helhetlig gjennomgang 
av stillingsvernsbestemmelsene i arbeidsmiljø
loven.  Intensjonen  med  gjennomgangen  bør 
være å forenkle og tydeliggjøre bestemmelsene 
og å vurdere hvilke virkninger de har på mulig
heten for å gjennomføre omstillinger som frem
mer både verdiskapning og trygghet for arbeid 
og inntekt. Utvalget skal herunder vurdere kri
terier for bruk av midlertidig tilsatte, retten til å 
stå i stilling ved tvist om usaklig oppsigelse og 
om  stillingsvernsbestemmelsene  på  en  bedre 
måte kan ivareta behovet for å få prøve seg i ar
beidsmarkedet for de som har vanskelig med å 
få arbeid.» 

En  av  arbeidsmiljølovens  målsettinger  er  å  sikre 
trygge og  forutsigbare ansettelsesforhold  for den 
enkelte  arbeidstaker.  Dette  hensynet  kommer 
blant  annet  til  uttrykk  ved  stillingsvernsreglene  i 
arbeidsmiljøloven kapittel XII. 

Utgangspunktet i arbeidsmiljøloven er fast an
settelse (for et ubestemt tidsrom), og adgangen til 
midlertidig ansettelse er undergitt begrensninger. 
Det  er  regler  om  under  hvilke  forhold  en  ansatt 
kan  sies  opp.  Det  kreves  saklig  grunn  for  oppsi
gelse, enten begrunnet i arbeidstakers forhold el
ler forhold ved virksomheten. Videre er det lovfes
tet andre regler, blant annet retten til å fortsette i 
stillingen mens tvist om oppsigelsens gyldighet på
går. 

Utvalget har fått i oppdrag å foreta en helhetlig 
gjennomgang  av  lovens  stillingsvernsbestemmel
ser. Med utgangspunkt i mandatet og utviklingen i 
arbeidslivet som beskrevet i innstillingens kapittel 
5, har utvalget vurdert behovet for endringer i re
glene. Utvalget har mottatt regjeringens forslag til 
endring  i  reglene  om  midlertidig  ansettelse  i 
Ot.prp.  nr. 12  (2003–2004),1 og  har  vurdert  dette 
forslaget i den videre behandling. 

Utvalget har særlig vurdert kriteriene for bruk 
av midlertidig ansettelse og retten  til å  fortsette  i 

1.	 Jf. arbeids og administrasjonsministerens brev til utvalget 
av 26. november 2003 

stillingen ved tvist om usaklig oppsigelse. Utvalget 
har også vurdert en hel eller delvis harmonisering 
av stillingsvernsreglene i tjenestemannsloven med 
arbeidsmiljøloven. Videre har utvalget vurdert re
glene om det  særskilte oppsigelsesvernet  ved ut
skilling av virksomhet, ved sykdom og alder, samt 
reglene om fortrinnsretten. 

Utvalget har lagt vekt på å komme fram til lov
forslag som samlet gir en rimelig balanse mellom 
arbeidstakernes behov for vern, de plikter dette på
fører virksomhetene og samfunnsmessige hensyn. 
Utvalget mener det er viktig med en lovregulering 
som antas å være robust og varig over tid både i for
hold til utviklingen i samfunnet og arbeidslivet, og 
i  forhold til endringer  i den politiske sammenset
ning i Stortinget og den til enhver tid sittende re
gjering. 

Varige og stabile rammevilkår er spesielt viktig 
med  hensyn  til  reglene  for  stillingsvern  og  virk
somhetsoverdragelse. Både for arbeidstakerne, for 
virksomhetene og for samfunnet som helhet er det 
nødvendig  med  klare,  stabile  og  forutsigbare  re
gler om ansettelsesforhold, oppsigelser og omstil
lingsprosesser, samt rettigheter og plikter i forbin
delse med dette. 

Utvalget har konkludert forskjellige på flere av 
elementene innenfor stillingsvern og virksomhets
overdragelse. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leve
raas, Meyer, Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sver
drup  Svendsen  har  også  forskjellige  oppfatninger 
om  hvordan  de  enkelte  elementer  bør  utformes. 
Flertallet har  likevel ut  fra ønsket om å skape va
rige og stabile rammevilkår utarbeidet et felles hel
hetlig lovforslag på de fleste punktene. Dette gjel
der spesielt reglene om midlertidig ansettelse, ut
skilling  av  virksomhet,  oppsigelsesvern  ved 
sykdom,  fortrinnsrett  for deltidsansatte, diskrimi
nering av deltids– og midlertidig ansatt, retten til å 
fortsette  i  stilling,  reservasjon/valgrett  og pen
sjonsrettigheter  ved  virksomhetsoverdragelse. 
Lovforslagene knyttet til disse punkter under stil
lingsvern og virksomhetsoverdragelse må således 
sees i sammenheng. 
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Utvalgets  mindretall,  medlemmene  Bjergene, 
Haaland og Sundnes, slutter seg ikke til denne løs
ningen og har egne forslag på flere av punktene. 

15.2 Grunnleggende hensyn 

De mest sentrale elementene i stillingsvernet har 
stått uforandret fra arbeidsmiljøloven ble vedtatt i 
1977. Hovedregelen om fast ansettelse og prinsip
pet  om  at  en  oppsigelse  krever  saklig  grunn,  er 
ikke endret. Det er bred enighet i utvalget om å vi
dereføre disse hovedprinsipper. 

Med utgangspunkt i mandatet har utvalget vur
dert  om  stillingsvernsreglene  i  arbeidsmiljøloven 
på en god måte forener arbeidstakernes behov for 
trygghet  i  omstillingsprosesser,  virksomhetenes 
omstillingsevne og hensynet til et inkluderende ar
beidsliv. 

15.2.1	 Omstillingsevne – om avveiningen 
mellom fleksibilitet og trygghet 

Omstillinger  er  blitt  stadig  vanligere  i  norsk  ar
beidsliv. Utvalget har i andre deler av innstillingen 
redegjort for de viktigste elementer ved omstilling. 
Begrepet omstilling brukes for å beskrive en lang 
rekke situasjoner. Det kan dreie seg om alt fra in
terne  omorganiseringer  av  virksomheten,  utskil
ling av deler av virksomheten, nedbemanning eller 
andre tiltak som tar sikte på reduksjon av beman
ningen eller opphør av arbeidsforholdet. Arbeids
miljølovens betydning for omstilling og fleksibilitet 
er drøftet blant annet i forbindelse med arbeidstid 
og systematisk helse, miljø og sikkerhetsarbeid. 
Begge sett av regler har betydning for virksomhe
tenes evne til og behov for endring eller omstilling, 
og ikke minst for de ansattes mulighet til å bidra til 
og  å  mestre omstillingssituasjoner.  I  forbindelse 
med  stillingsvernet  har  utvalget  spesielt  vurdert 
om  reglene  bør  endres  slik  at  virksomhetene  får 
bedre «omstillingsevne». 

Utvalget har vurdert om reglene bør endres noe 
slik  at  virksomhetene  får  større  fleksibilitet  til  å 
dekke varierende arbeidskraftsbehov og mulighet 
til å tilpasse seg markedet og utviklingen i arbeids
livet gjennom bruk av ulike ansettelsesformer. 

Utvalget  peker  på  at  omstillinger  ofte  er  nød
vendige  prosesser  som  sikrer  utvikling  og  vekst. 
Samtidig vil utvalget understreke viktigheten av at 
omstillingsprosesser foregår på en måte som ivare
tar hensynet til arbeidstakerne. 

Utvalget vil understreke betydningen av at re
gelverket  reflekterer  en  god  avveining  mellom 
hensynet til trygge og forutsigbare arbeidsforhold 

og virksomhetenes omstillingsbehov. En virksom
het med liten «endringsevne» kan ikke på samme 
måte møte konkurransen. Dette kan i sin ytterste 
konsekvens  innebære  at  virksomheten  må  legge 
ned og dermed ikke lenger kan tilby trygge og for
utsigbare arbeidsforhold. 

Stillingsvernet  kan  påvirke  omstillingsevnen  i 
virksomhetene på flere og til en viss forstand mot
stridende måter. På den ene side kan et sterkt vern 
gi  arbeidstakerne  trygghet  til  å  medvirke  til  og 
delta  kreativt  i  virksomhetsinterne  omstillinger. 
Det er trolig enklere å motivere arbeidstakere til å 
skifte  stilling,  endre  arbeidsmåte,  organisasjons
form eller kompetanseområde dersom de er rime
lig trygge på at slike endringer ikke innebærer ri
siko  for  arbeidsløshet. Arbeidstakere  som  føler 
trygghet  i  arbeidssituasjonen  vil  i  sterkere  grad 
identifisere seg med «sin virksomhet». En styrket 
tilhørighet til virksomheten vil kunne virke motive
rende for arbeidsinnsatsen, oppmuntre til faglig ut
vikling og kompetanseheving og øke viljen til om
stilling. I en tid med stadig økende krav til omstil
ling  i  næringslivet  og  i  offentlig  virksomhet,  vil 
arbeidsstokkens  holdning  til  endringer  være  av 
stor betydning. En mindre stabil arbeidsstokk vil 
også medføre økte kostnader til rekruttering, opp
læring mv. for virksomhetene. 

På den annen side kan regler som gir stabilitet 
likevel virke hemmende på virksomhetenes behov 
for endringer. Dette kan få negative konsekvenser 
for eksisterende virksomhet, og kan hindre oppret
telsen av nye bedrifter. 

Det er vanskelig å vurdere hensynet til fleksibi
litet/omstillingsevne  og jobbtrygghet  opp  mot 
hverandre. For å danne et bilde av stillingsvernets 
styrke eller svakhet, er det nødvendig å vurdere re
glene under ett og ta alle aspekter ved reglene i be
traktning. 

Utvalget har i noen grad sett de norske stillings
vernsreglene i forhold til andre lands reguleringer. 
Før  det  kan  konkluderes  med  hvor sterkt  eller 
svakt stillingsvernet i Norge er i dag, må man som 
nevnt ta alle aspekter ved reglene om jobbtrygghet 
i betraktning. I en undersøkelse OECD gjennom
førte i 27 medlemsland i 1999 ble det utarbeidet et 
mål for jobbtrygghet (individuelt oppsigelsesvern, 
mulighet for bruk av midlertidig ansettelse og vern 
ved masseoppsigelser) som rangerer landene etter 
virksomhetenes kostnader ved å redusere og/eller 
skifte ut arbeidstakere enkeltvis eller kollektivt. 

OECD2 rangerte Norge i gruppe sammen med 
blant annet Sverige, Tyskland og Belgia, og til å be
finne seg nærmere de restriktive landene i SørEu

2. OECD 1999: 115–188 
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ropa  enn  de  mer  liberale  angloamerikanske  lan
dene. 

OECDs studie viser at medlemslandene  totalt 
sett har hatt stor kontinuitet i stillingsvernet i peri
oden  fra slutten av 1980årene  til slutten av 1990
årene.  Den  største  endringen  består  i  at  mange 
land har fått noe mer liberale regler når det gjelder 
mulighet for midlertidig ansettelse. 

Gjennom EØSavtalen er Norge bundet av EU
regelverket på arbeidslivsområdet i omtrent tilsva
rende grad som EUs medlemsstater. Dette har hatt 
stor betydning for utviklingen av arbeidsmiljøloven 
fordi de fleste arbeidsrettsdirektivene er gjennom
ført i arbeidsmiljøloven eller i forskrifter til loven. 

Det finnes også ulovfestet rett som er av betyd
ning  for  arbeidsgivers  disposisjoner  ved  nedbe
manning og innskrenkning. Blant annet regulerer 
ikke arbeidsmiljøloven adgangen til hel eller delvis 
permittering fra stillingen. I nedbemanningssitua
sjoner er forutgående permitteringer ikke uvanlig. 
Utvalget har ikke drøftet behovet for å innføre lov
regler om adgangen til permittering. 

Utvalget  vil  presisere  at  målsettingen  for  stil
lingsvernsreglene fortsatt må være å gi arbeidsta
kerne et vern i ansettelsesforholdet. Samtidig ser 
utvalget  betydningen  av  at  reglene  ivaretar  virk
somhetenes  behov  for  omstillinger.  Utvalget  un
derstreker at disse hensynene ikke bare må oppfat
tes  som  motsatser.  I  mange tilfeller  vil  det  være 
sammenfall  mellom  arbeidstakers  og  arbeidsgi
vers interesser. Utvalget viser også til at det legges 
stor vekt på disse hensynene, og en god avveining 
mellom disse, ved utformingen av EUdirektiver på 
arbeidsrettsområdet.3 

Med  utgangspunkt  i  mandatet  og  de  hensyn 
som er beskrevet ovenfor, har utvalget vurdert om 
det er behov for endringer i reglene om adgangen 
til midlertidig ansettelse, samt retten til å stå i stil
ling mens tvist om oppsigelse behandles. 

Utvalget  vil  vise  til  at  også andre  spørsmål  er 
viktige i forbindelse med omstilling og jobbtrygg
het.  Utvalget  har  vurdert  ulike  problemstillinger 
knyttet til overgang til ny arbeidsgiver i kapitlet om 
virksomhetsoverdragelse.  Videre  drøfter  utvalget 
virkeområdet  for det  særskilte  oppsigelsesvernet 
ved utskilling av virksomhet, jf. arbeidsmiljøloven 
§ 60 nr. 2, andre ledd. 

Utvalget viser til at sluttvederlag er lovregulert 
i enkelte land i Europa. Spørsmålet om lovregule
ring har også vært oppe i debatten om stillingsver
net i Norge. Det er i den forbindelse sett i sammen

3.	 Jf. for eksempel fortalen i Rådsdirektiv 2002/14/EF av 11. 
mars  2002  (Masseoppsigelse)  og  Rådsdirektiv 
2001/23/EF av 12. mars 2001 (Virksomhetsoverdragelse) 

heng  med  spørsmålet  om  en  eventuell  oppmyk
ning  av  deler  av  stillingsvernet.  Aktuelle 
problemstillinger  er om  sluttvederlagsordninger 
kan fremme omstilling, redusere antall prosesser, 
og samtidig sikre arbeidstakeren et pusterom til å 
skaffe seg ny jobb og ny kompetanse. Utvalget har 
ikke funnet å kunne prioritere spørsmål om lovere
gulering av sluttvederlagsordninger. 

15.2.2 Inkluderende arbeidsliv 

Utvalget  har  gjennomgått  lovens  stillingsvernsre
gler ut fra hensynet til et inkluderende arbeidsliv. 
Stillingsvernsreglene er gitt for å gi arbeidstakerne 
trygge  og  forutsigbare  arbeidsforhold.  Samtidig 
som reglene beskytter de som er i arbeid, kan de i 
noen tilfelle hindre arbeidsledige å komme inn i ar
beidslivet. Det kan argumenteres med at et sterkt 
stillingsvern trolig kan bidra til å hindre utstøting 
fra arbeidslivet. Det må likevel vurderes om et vern 
som  oppfattes  som  for  sterkt kan  medføre  at  ar
beidsgivere er mer skeptiske til å ansette personer 
som  av  ulike  årsaker  stiller  dårligere  på  arbeids
markedet. Utvalget har vurdert reglene om midler
tidig ansettelse også i dette perspektivet. 

Særlig relevant for arbeidet med å skape et in
kluderende  arbeidsliv  er  arbeidsmiljøloven  § 64 
som fastsetter særlige stillingsvernsregler ved syk
dom.  Utvalget har  vurdert  hvorvidt  det  særskilte 
stillingsvernet  ved  sykdom  i  § 64  bør  utvides  fra 
seks måneder til ett år. 

Det er også en viktig målsetting å beholde eller 
få eldre arbeidstakere til å stå lengre i arbeidslivet. 
Utvalget tar for seg særbestemmelsen om opphør 
av arbeidsforhold ved oppnåelse av 70 års alder i ar
beidsmiljøloven § 60 nr. 3 i forhold til EUs forbud 
mot aldersdiskriminering i arbeidslivet og målset
tingen om et inkluderende arbeidsliv. 

Norge har en høy andel deltidsansatte, og en 
stor andel er kvinner. En stor andel deltidsansatte 
ønsker seg større stillingsbrøk/fulltidsarbeid, men 
opplever at dette er problematisk å skaffe seg, sær
lig  innenfor  helse  og  omsorgssektoren.  Utvalget 
har drøftet behovet  for å  lovfeste en  fortrinnsrett 
for  deltidsansatte  til  å  øke  sin  stillingsandel  ved 
«oppbemanning» blant annet ut fra hensynet et in
kluderende arbeidsliv og  i et  likestillingsperspek
tiv. 

15.3 Midlertidig ansettelse 

15.3.1 Innledning 

I  tråd  med  mandatet  har  utvalget  vurdert om  ar
beidsmiljølovens regler om midlertidig ansettelse 
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er tilstrekkelig klare og tilgjengelige for arbeidsta
kerne  og  virksomhetene,  herunder  om  vilkårene 
for  midlertidig  ansettelse  bør  klargjøres  bedre  i 
lovteksten. Utvalget har i denne sammenheng vur
dert en hel eller delvis harmonisering av reglene 
om midlertidig ansettelse i tjenestemannsloven og 
i arbeidsmiljøloven. 

Videre  har utvalget  vurdert om  dagens  regler 
om  midlertidig  ansettelse  på  en  hensiktsmessig 
måte avveier arbeidstakers behov for trygghet for 
arbeid og inntekt, opp mot virksomhetenes mulig
het til å organisere seg på en fleksibel og hensikts
messig måte, særlig ved nyetablering og ved usik
kerhet  rundt  arbeidsmengde. Utvalget  vil  legge 
vekt på at forslagene skal gi balanserte og stabile 
løsninger som kan stå seg over tid. Dette forutset
ter at lovgiver finner en god avveining mellom hen
synene til fleksibilitet for virksomhetene og trygg
het for arbeidstakerne. Dette er de samme hensyn 
som ligger til grunn for EUdirektivet om midlerti
dig ansettelse som Norge må oppfylle. 

Utvalget har også vurdert om og eventuelt hvor
dan kriterier for bruk av midlertidig ansatte kan bi
dra  til at personer som av ulike grunner har van
skeligheter med å få arbeid lettere kan få prøve seg 
i arbeidsmarkedet. 

Utvalget har mottatt  regjeringens  forslag  til 
endring  i  reglene  om  midlertidig  ansettelse  i 
Ot.prp.  nr. 12  (2003–2004),  og  har  vurdert dette 
forslaget i tilknytning til den videre behandling av 
midlertidig ansettelse. 

15.3.2	 Gjeldende rett – midlertidig 
ansettelse 

Utgangspunktet  i  norsk rett  er  at  arbeidsavtaler 
skal inngås fast (ubestemt tidsrom). Adgangen til å 
ansette midlertidig er derfor begrenset. Hovedbe
stemmelsen  om  adgangen  til  midlertidig  anset
telse  følger  av  arbeidsmiljøloven  § 58  A.  Bestem
melsen får anvendelse  i privat og kommunal sek
tor. I staten er midlertidige ansettelser regulert av 
tjenestemannsloven. I noen utstrekning er adgan
gen  til  midlertidig  ansettelse  regulert  i  andre  lo

4ver. 

4.	 Se lov om universiteter og høgskoler §§ 30 og 30 a, opplæ
ringsloven § 10–6, kommuneloven § 20, samt en rekke lo
ver  som  regulerer  adgang  til  åremålsansettelse  i  statlig 
virksomhet 

Arbeidsmiljøloven 

I arbeidsmiljøloven § 58 A nr. 1 første ledd bokstav 
a) reguleres den generelle adgangen til midlertidig 
ansettelse: 

«Arbeidsavtaler som gjelder for et bestemt tids
rom eller for et bestemt arbeid av forbigående 
art kan bare rettsgyldig avtales […] når arbei
dets  karakter  tilsier  det  og arbeidet  atskiller 
seg fra det som ordinært utføres i bedriften». 

Bestemmelsen fikk sin nåværende ordlyd ved revi
sjonen av arbeidsmiljøloven i 1994. Ved behandlin
gen  i  Stortinget  uttrykte  kommunalkomitéens5 

flertall bekymring for en utvikling i arbeidsmarke
det hvor det gjøres større bruk av engasjements
stillinger,  kortidsansettelser,  prosjekttilsettinger 
og  inn  og utleie  av  arbeidskraft.  Det  ble  lagt  til 
grunn at dette kan føre til at virksomhetene gradvis 
innskrenker sin stab av faste ansatte til en kjerne, 
hvor  restbehovet  for  arbeidskraft  fylles  opp  med 
andre  typer  tilknytning til  virksomheten.  Det  var 
på denne bakgrunn at Stortinget, etter forslag fra 
kommunalkomitéen, vedtok en skjerpelse av ordly
den i § 58 A. 

Bestemmelsen anses ikke å være til hinder for 
å ansette midlertidig for å dekke arbeidskraftsbe
hov  som  knytter  seg  til  sesongmessige  svingnin
ger i  varehandelen,  turistnæringen,  næringsmid
delindustrien og annen sesongpreget virksomhet. 
Også for å dekke behov for tidsavgrenset ekstra ar
beidskraft som er det normale og som gjentas år
lig, for eksempel julehjelp, antas at er anledning å 
ansette midlertidig. Arbeidsgiver kan ansette mid
lertidig  for  topper  som  ikke er sesongavhengige, 
dersom det dreier seg om kortvarige og uforutsig
bare situasjoner. Det er imidlertid ikke anledning 
til å ansette midlertidig for å avhjelpe generelle el
ler  jevne variasjoner i ordretilgang eller ved usik
kerhet om eventuell fremtidig reduksjon i arbeids
mengde, omorganisering e.l. Grensen mellom se
songvariasjoner  og  generelle  variasjoner 
arbeidsmengde kan være vanskelig å trekke. Det 
at arbeidet er organisert  i prosjekter eller enkelt
stående oppdrag vil  ikke i seg selv være nok til å 
begrunne midlertidig ansettelse. 

Også  lengden  av  ansettelsesforholdet  kan 
spille inn ved vurderingen av om vilkårene for mid
lertidig ansettelse er til stede. I Rt. 1991 s. 872 kom 
Høyesterett til at en arbeidstaker som hadde vært 
ansatt  som  assisterende  avdelingsleder  i  fortlø
pende vikariater i 12 år uten å fylle kvalifikasjons
kravene for stillingen, måtte anses som fast ansatt. 

5.	 Innst. O. nr. 2 (1994–95) 

i 



292 NOU 2004: 5 
Kapittel 15 Arbeidslivslovutvalget 

Etter ordlyden i bestemmelsen skulle man anta 
at det er et absolutt vilkår at «arbeidet atskiller seg 
fra det som ordinært utføres i bedriften». I Norsk 
Folkehjelpdommen6  konkluderte  imidlertid  Høy
esterett  med  at  bestemmelsen  ikke  kan  forstås 
bokstavelig,  dvs.  at  bestemmelsen  ikke  stiller  et 
absolutt vilkår om at de arbeidsoppgaver som skal 
gi  grunnlag  for  midlertidig ansettelse  innholds
messig  må  atskille  seg  fra  virksomhetenes  ordi
nære arbeidsoppgaver. Retten viste til at formålet 
med bestemmelsen var å stramme inn adgangen til 
midlertidig  ansettelse,  og at  man  etter  ordlyden 
skulle anta at det er en nødvendig betingelse for å 
akseptere midlertidig ansettelse «at arbeidet atskil
ler  seg  fra det  som ordinært utføres  i bedriften». 
Under henvisning til kommunalkomiteens flertalls 
egen forståelse av ordlyden, fant retten at det ikke 
er  holdepunkter  for  at  bestemmelsen  skal tas  så 
strengt på ordet. Retten viste i den forbindelse til at 
en  sesongavhengig  og  sterk  økning  av  ordinære 
arbeidsoppgaver vil kunne gi adgang til midlertidig 
ansettelse,  slik  blant  annet  kommunalkomiteens 
flertall har forutsatt. 

Midlertidig ansettelse  i praksisarbeid er regu
lert i arbeidsmiljøloven § 58 A nr. 1 første ledd bok
stav b). I juridisk teori pekes det på at slikt arbeid 
normalt vil skje i forbindelse med opplæring eller 
kvalifisering  innenfor  et  fagområde,  og  vil  ofte 
være et utgangspunkt for videre utdannelse. Varig
heten av praksisarbeid vil ofte være fastslått gjen
nom  praksis  for  den  type  arbeid,  og  avtalen  må 
holde seg til hva som er det normale. 

Adgangen til midlertidig ansettelse i vikariater, 
jf.  arbeidsmiljøloven  § 58  A  nr. 1  første  ledd  bok
stav b), er en praktisk og derfor meget sentral be
stemmelse. Det foreligger et vikariat når den som 
vikarierer skal  fylle bestemte arbeidsoppgaver el
ler  en  bestemt stilling  ved  andre  arbeidstakeres 
fravær. Det kan for eksempel være sykevikariater, 
vikariater ved permisjoner eller ved ferieavvikling. 
Det er ikke ubetinget avgjørende at den personen 
man vikarierer for eller varigheten av vikariatet er 
oppgitt på forhånd. I utgangspunktet er det ikke i 
strid med loven å benytte samme vikar  flere gan
ger, under forutsetning av at noen faktisk er fravæ
rende og vikaren dekker et arbeidskraftbehov som 
skyldes fraværet. Lovens formål og bestemmelser 
sett i sammenheng kan imidlertid i spesielle tilfel
ler sette grenser for hvor lenge det kan avtales fort
løpende vikariater. Det antas således å være i strid 
med loven å inngå løpende kortvarige vikariatavta
ler for å dekke et konstant behov for vikartjeneste.7 

I § 58 A nr. 1 første ledd bokstav c) er det gitt en 
særskilt hjemmel for midlertidig ansettelse for del
takere i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i sam
arbeid med arbeidsmarkedsetaten. Hvilke typer til
tak som omfattes av bestemmelsen fastsettes i for
skrift.8 

Det følger av § 58 A nr. 1 første ledd bokstav d) 
at den øverste leder av virksomheten kan ansettes 
i  åremålsstilling.  Det  følger  av  samme  bestem
melse at det også er adgang til åremålsansettelse 
når det anses nødvendig som følge av folkerettslige 
forpliktelser. 

Det kan inngås avtale om midlertidig ansettelse 
innenfor  nærmere  angitte  stillinger  i  idretten,  jf. 
§ 58 A nr. 1 første ledd bokstav e). 

I medhold av § 58 A nr. 1 andre ledd kan lands
omfattende  arbeidstakerorganisasjon  inngå  tariff
avtale med en arbeidsgiver eller en arbeidsgiver
forening  om  adgang  til  midlertidig  ansettelse. 
Bestemmelsen omfatter nærmere angitte arbeids
takergrupper som skal utføre kunstnerisk arbeid, 
forskningsarbeid  eller  arbeid  i  forbindelse  med 
idrett. 

Et  midlertidig  arbeidsforhold  opphører  nor
malt ved det avtalte tidsrommets utløp eller når det 
bestemte arbeidet er avsluttet, med mindre noe an
net er skriftlig avtalt, jf. § 58 A nr. 2. Det gjelder så
ledes  ingen krav  til oppsigelsesfrister eller saklig 
grunn  for  oppsigelse.  Har  ansettelsen  vart  i  mer 
enn  ett  år  gjelder  imidlertid  særlige  varslingsre
gler, jf. § 58 A nr. 3. Det vil bero på en tolkning av 
arbeidsavtalen  hvorvidt  det  midlertidige  ansettel
sesforholdet i løpet av kontraktsperioden er oppsi
gelig  etter  de  ordinære  oppsigelsesbestemmel
sene i arbeidsmiljøloven. 

Dersom vilkårene for å inngå en midlertidig ar
beidsavtale ikke er til stede, foreligger et vanlig lø
pende arbeidsforhold. En ulovlig midlertidig ansatt 
kan gå til søksmål både under ansettelsen og etter 
opphør med krav om fast ansettelse. Ved tvist om 
et midlertidig ansettelsesforhold er eller har vært 
lovlig gjelder lovens særlige prosessregler,  jf. § 58 
A nr. 4 og nr. 5 jf. § 61. En vesentlig forskjell er at 
en midlertidig ansatt som hovedregel ikke har rett 
til å stå i stilling etter avtalt tidspunkt for fratreden. 

Tjenestemannsloven 

Tjenestemannsloven9 regulerer stillingsvernet  for 
ansatte i staten. I likhet med arbeidsmiljøloven er 
tjenestemannslovens  hovedregel  fast  ansettelse. 

8. Forskrift  av  20.  desember  2001  nr.  1544  om  arbeids
6. Jf. Rt. 2001 s. 1413 markedstiltak § 1–7 
7. Jf. blant annet Rt. 1989 s. 1116. 9. Lov om statens tjenestemenn m.m. av 4. mars 1983 
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Det er  imidlertid en større adgang  til midlertidig 
ansettelse  i staten enn i privat og kommunal sek
tor. Det følger av tjenestemannsloven § 3 at det er 
adgang til å ansettes midlertidig når tjenesteman
nen kun trengs for et bestemt tidsrom eller for å ut
føre et bestemt oppdrag, når arbeidet ennå ikke er 
fast organisert og det er usikkert hvilke  tjeneste
menn som trengs, i vikariater og i utdanningsstil
ling  eller  åremålsstilling,  da  hovedsakelig  i  le
dende stilling. Liknende bestemmelser gjelder for 
embetsmenn. 

I  forskrifter  til  tjenestemannsloven er  det  gitt 
relativt detaljerte bestemmelser om adgang til åre
målsansettelser i staten. Blant annet er det adgang 
til åremålsansettelse for øverste leder og for nær
mere  angitte  fagpersoner  blant  annet  i  undervis
nings og forskerstillinger, samt i utdanningsstillin
ger,10 og når det er særskilt fastsatt i lov eller stor
tingsvedtak eller av hensyn til rikets sikkerhet mv. 

Opphør av midlertidig ansettelse i staten regu
leres  i  tjenestemannsloven  § 7.  Bestemmelsen 
sondrer mellom  midlertidige  ansettelsesforhold 
som opphører uten oppsigelse, og midlertidige an
settelsesforhold som må avsluttes ved oppsigelse 
fra  arbeidsgivers  side.  Det  er  grunnlaget  for  den 
midlertidige ansettelsen som er avgjørende for om 
oppsigelse er nødvendig eller ikke. Dersom tjenes
temannen  er  ansatt  for  et  bestemt  tidsrom,  på 
åremål  eller  i  utdanningsstilling,  må  vedkom
mende fratre uten oppsigelse. Andre midlertidige 
tjenestemenn  sies  opp  etter  reglene  i  tjeneste
mannsloven §§ 8 – 10. Dette  innebærer at  tjenes
temenn som er midlertidig ansatt for å utføre et be
stemt  oppdrag,  jf.  § 3  nr. 2 bokstav  a),  og  tjenes
temenn som  er  midlertidig  ansatt  fordi  arbeidet 
ikke er fast organisert,  jf. § 3 nr. 2 bokstav b), vil 
være  omfattet  av  lovens  alminnelige  oppsigel
sesvern. Kravet om formell oppsigelse  innebærer 
at  foruten  bestemmelsene  i  tjenestemannsloven, 
kommer  reglene  om  enkeltvedtak  i  forvaltnings
loven til anvendelse så langt ikke annet er særskilt 
fastsatt. 

Andre lover og forskrifter 

Når  det  gjelder  regulering  av  midlertidig  anset
telse  i  andre  lover  eller  forskrifter  gjøres  særlig 
oppmerksom  på  særreglene  for  åremål  i  lov  om 
universiteter og høgskoler. Loven har en særregel 
om åremålsansettelse ved prosjektarbeid  i under
visnings  og  forskerstillinger.  Loven  har  også  en 

10. Stipendiater, vitenskapelige assistenter, dommerfullmekti
ger,  turnuskandidater  og  for  underordnede  leger  under 
kvalifisering 

særregel om åremålsansettelse for  leder av avde
ling og grunnenhet. 

Opplæringsloven  har  også  bestemmelser  om 
midlertidig  ansettelse  av  undervisningspersonell 
når  vedkommende  ikke  fyller  lovens  kvalifika
sjonskrav. Videre er det en rekke andre  lover og 
forskrifter  som  tillater  åremålsansettelse  av  øver
ste  leder  eller  andre  særstillinger  i  statlige virk
somheter.11 

15.3.3	 Gjeldende rett – Innleie av 
arbeidstakere 

Regelverket om arbeidsleie ble endret i 2000. Fordi 
innleie og midlertidig ansettelse ofte er alternative 
tilknytningsformer og ethvert behov for korttidsar
beidskraft  i  prinsippet  kan  avhjelpes  ved  innleie, 
valgte lovgiver å bygge på prinsippet om at innleie 
skal være  tillatt  i  samme utstrekning som adgan
gen til midlertidig ansettelse etter arbeidsmiljølo
ven og tjenestemannsloven. 

Arbeidsmiljøloven §§ 55 K og 55 L regulerer ad
gangen  til  innleie  av  arbeidstakere.  Bestemmel
sene regulerer innleie henholdsvis fra virksomhe
ter som har til  formål å drive utleie (vikarbyråer) 
og fra virksomheter som ikke har til formål å drive 
utleie  (ordinære  virksomheter).  Bestemmelsen  i 
§ 55  L  om  innleie  fra  ordinære  virksomheter  er 
ikke knyttet til vilkårene for midlertidig ansettelse. 

Innleie  fra  virksomheter  som  har  til  formål  å 
drive utleie, dvs. vikarbyråer, er tillatt i samme ut
strekning som adgangen til midlertidig ansettelse 
etter § 58 A nr. 1 første ledd. Det følger av § 55 K 
nr. 2 at de lokale parter kan inngå avtale om innleie 
utover de ordinære kriteriene for midlertidig anset
telse.  Bestemmelsen  gjelder  kun  innleievirksom
heter som er bundet av tariffavtale. I slike virksom
heter kan det inngås avtale med tillitsvalgte som til 
sammen representerer et flertall av den arbeidsta
kerkategori  innleien  gjelder.  Avtalen  skal inngås 
skriftlig  og  innebærer  i  prinsippet  at  man  har  en 
ubegrenset  adgang  til  å  benytte  innleie  så  fremt 
den  ligger  innenfor  de  rammer  avtalen  trekker 
opp. Avtalen skal være tidsbegrenset. En avtale om 
innleie av ubegrenset varighet vil derfor i utgangs
punktet  være  ulovlig.  For  øvrig  regulerer  § 55  K 
fremgangsmåten dersom den innleide arbeidstake
ren mener seg ulovlig innleid. 

11. Lov om statlig tilsyn med helsetjenesten § 1 (helsedirektø
ren), lov om sivilforsvaret § 5 (sivilforsvarssjefen), likestil
lingsloven  § 9  (likestillingsdirektøren)  og  politiloven  § 19 
(politidirektøren, sjefen for Politiets sikkerhetstjeneste og 
politimestrene).  Forskrift  om  skrivemåten  mv.  av 
stadsnamn § 6–1 (navnekonsulenter). 
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På samme måte som i arbeidsmiljøloven, byg
ger reglene om innleie i tjenestemannsloven §§ 3 A 
og 3 B til en viss grad på prinsippet om parallellitet 
til regelverket for midlertidig ansettelse, jf. tjenes
temannsloven § 3. 

En endring i reglene om midlertidig ansettelse 
vil således føre til en tilsvarende endring i adgan
gen til innleie fra vikarbyrå, med mindre også inn
leiereglene endres. 

15.3.4 EUrett 

EUdirektivet om midlertidig ansettelse 

Som nevnt i kapittel 14 er Norge gjennom EØSav
talen  forpliktet  til  å  implementere EUdirektivene 
om såkalte atypiske arbeidsforhold, dvs. deltid og 
midlertidig ansettelser. 

Direktivet om midlertidig ansettelse12 er basert 
på en rammeavtale inngått mellom de sentrale eu
ropeiske  arbeidslivsparter.  Foranledningen  til  di
rektivet var en oppfordring fra Det europeiske råd 
om å fremforhandle avtaler med sikte på å moder
nisere  organiseringen  av  arbeidet,  herunder  mer 
fleksible arbeidsformer for å gjøre foretakene mer 
produktive og konkurransedyktige og å oppnå den 
nødvendige likevekt mellom fleksibilitet og vern. 

Direktivet  fastslår  at  fast  ansettelse skal  være 
hovedreglen. I  innledningen til rammeavtalen he
ter det at «partene i denne avtale erkjenner at faste 
avtaler er og fortsatt vil være den alminnelige form 
for ansettelsesforhold mellom arbeidstaker og ar
beidsgiver». Videre heter det under punkt 6 i de ge
nerelle betraktninger i rammeavtalen at «faste ar
beidsavtaler er den alminnelige form for ansettel
sesforhold og bidrar til livskvaliteten for de berørte 
arbeidstakerne og til en bedre arbeidsinnsats». 

Direktivet fastsetter generelle prinsipper og min
stekrav for midlertidig ansettelse, herunder anset
telsesvilkår. Det  fremgår av rammeavtalens artik
kel 1 at  formålet er å bedre kvaliteten på midler
tidig  ansettelse  ved  å  sikre  prinsippet  om 
likebehandling,  samt  å  opprette  en ramme  for  å 
hindre misbruk som følge av at det benyttes gjen
tatte midlertidige arbeidsavtaler eller  ansettelses
forhold. 

Rammeavtalens artikkel 4 har regler som skal 
hindre  at  midlertidig ansatte  diskrimineres  i  for
hold  til  tilsvarende  fast  ansatte.  I  rammeavtalens 
artikkel 5 gis bestemmelser om at statene gjennom 
lovgivning, nasjonale tariffavtaler og nasjonal prak
sis skal treffe ett eller flere nærmere angitte tiltak 

12. Rådsdirektiv 99/70/EF av 28. juni 1999 om rammeavtalen 
om midlertidig ansettelse inngått mellom EFF, UNICE og 
CEEP 

for å hindre misbruk som følge av gjentatte midler
tidige  arbeidsavtaler/ansettelsesforhold.  Det er 
tatt  inn  bestemmelser  om  arbeidsgivers  informa
sjonsplikt overfor midlertidig ansatte, samt opplæ
ringsbestemmelser i rammeavtalens artikkel 6 og 
7. 

Ved  implementeringen  av  direktivet  i  norsk 
rett13 ble det lagt til grunn at arbeidsmiljøloven § 58 
A tilfredsstiller direktivets kjernedel, jf. artikkel 5 i 
rammeavtalen.  Bestemmelsen  om  arbeidsgivers 
opplysningsplikt foranlediget en ny bestemmelse i 
arbeidsmiljøloven § 55 G som oppfyller direktivets 
krav  om  at  arbeidsgiver  skal  opplyse  midlertidig 
ansatte om ledige stillinger i virksomheten. Direk
tivets ikkediskrimineringsbestemmelse har ingen 
direkte  parallell  i  arbeidsmiljøloven.  Se  nærmere 
om dette i innstillingens kapittel 14. 

Direktivforslag om vikararbeid 

Det ble i 2002 fremlagt et direktivforslag14 som tar 
sikte på å beskytte vikaransatte og å forbedre vilkå
rene for innleide vikarer fra vikarbyråer. Det fore
slås å innføre et prinsipp om ikkediskriminering i 
forhold til ordinært ansatte i innleiebedriften. Sam
tidig  er  siktemålet å  etablere  et  hensiktsmessig 
rammeverk som skal sikre at innleie kan bidra til et 
velfungerende  og fleksibelt  arbeidsmarked.  For
slaget omfatter vikarer innleid fra vikarbyråer, det 
vil si vikarbyråer som inngår ansettelseskontrakter 
med personer med formål å leie dem ut til bruker
virksomheter, men antakelig  ikke  innleie mellom 
ordinære virksomheter. 

Forslaget gir medlemsstatene adgang til å be
grense eller forby bruk av innleie for spesielle yr
kesgrupper  eller  bransjer/sektorer dersom  sær
lige  omstendigheter  tilsier  det.  Fastsettelse  av 
slike restriksjoner skal skje etter konsultasjon med 
arbeidslivets  parter.  Eventuelle restriksjoner  må 
også  evalueres  regelmessig  slik  at  det  kan  føres 
kontroll med behovet for dem etter hvert. Når det 
gjelder medlemsstatenes adgang til å begrense el
ler forby bruk av innleie presiseres det i artikkel 4 
at dette må være begrunnet i allmenne hensyn. Be
skyttelse av arbeidstakere, krav til helse og sikker
het på arbeidsplassen, behovet for å sikre et velfun
gerende  arbeidsmarked  eller  forebygging  av  po
tensielt misbruk er eksempler på dette. 

Det følger av artikkel 5 at vikaransattes vesent
lige  arbeids  og  ansettelsesvilkår  minst  skal  til
svare dem som ville gjelde om vikaren var ansatt di

13. Ot. prp. nr. 64 (2001–2002) 
14.	 Forslag til Europaparlamentets og Rådets direktiv om vikar

arbeide KOM (2002)701 endelig 
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rekte hos  innleier  for å utføre samme arbeid. Di
rektivet angir hva som skal forstås med vesentlige 
arbeids og ansettelsesvilkår, men det er ikke klart 
om det skal foretas en samlet vurdering av de inn
leides arbeidsvilkår i forhold til de fast ansatte, el
ler om man må se på de enkelte arbeidsvilkår hver 
for  seg.  Forskjellsbehandling kan  tillates dersom 
det er objektive grunner for det, jf. også artikkel 5 
første  ledd.  De  enkelte  land kan  dessuten gjøre 
unntak  fra  ikkediskrimineringsprinsippet  i  en 
rekke tilfeller som er nærmere angitt i bestemmel
sen. 

I  artikkel  6  er  det  bestemmelser  om  arbeids
givers  informasjonsplikt  overfor  innleide  arbeids
takere, samt om vikarbyråenes plikt til å sørge for 
opplæring.  Bestemmelsen  har  restriksjoner  mot 
klausuler som forbyr eller forhindrer en ansettelse
savtale mellom innleier og den innleide etter leie
oppdragets  opphør og  forbyr  vikarbyråene  å  ta 
betalt av arbeidstakeren  for utleieoppdraget. Den 
innleide skal nyte godt av sosiale ordninger i innlei
evirksomheten med mindre annen behandling kan 
berettiges av objektive grunner. Direktivforslaget 
har også regler om innleides status knyttet  til re
glene om å etablere organer for ansattes represen
tasjon,  jf. artikkel 7, samt  innleiervirksomhetenes 
informasjonsplikt  om  bruk  av  innleie  overfor  ar
beidstakernes representanter, jf. artikkel 8. 

Direktivforslaget ble behandlet i Rådsmøte 2. – 
3. juni  2003,  men  det  ble  ikke  oppnådd  politisk 
enighet. 

15.3.5	 Regulering i de øvrige nordiske land 

I Sverige er adgangen til midlertidig ansettelse re
gulert  i  Lagen  (1982:80)  om  anställningsskydd, 
samt i enkelte særlover og forskrifter som gir sær
lige bestemmelser om midlertidig ansettelse, blant 
annet utbildningslagen. 

Hovedregelen er fast ansettelse og loven inne
holder en liste over hvilke grunner og situasjoner 
som tillater midlertidig ansettelse. Listen er relativt 
omfattende,  og  inneholder  både  konkrete  og 
skjønnsmessige vilkår, som dels kombineres med 
tidsbegrensninger. 

I en svensk utredning fra Arbetslivsinstitutet15 

foreslås  reformer  i  reglene  om midlertidig  anset
telse. Et siktemål med forslaget er å innføre regler 
som  bedre  enn  gjeldende  bestemmelser  ivaretar 
ønsket om fleksibilitet og trygghet. 

Det foreslås en ny forenklet og enhetlig modell 
for regulering av midlertidig ansettelse, som inne

15.	 DS 2002:56 «Hållfast arbetsrätt – för ett föränderligt arbets
liv» 

bærer at listen over lovlige midlertidige ansettelser 
i  anställningsskyddslagen  erstattes  med  en  ram
mebestemmelse som åpner for fri adgang til mid
lertidig ansettelse i inntil 18 måneder over en peri
ode på 5 år. Ytterligere 18 måneder tillates ved vi
kariater. 

Finland  gjennomførte  en  revisjon  av  reglene 
om midlertidig ansettelse  i 2001.16 Formålet med 
revisjonen var å forenkle og gjøre lovens bestem
melser  lettere  tilgjengelig  og  tydeligere  for  bru
kerne.  Utgangspunktet  i  den  finske  loven  er  fast 
ansettelse. Loven tillater midlertidig ansettelse når 
det er saklig grunn («grundad anledning»). 

Det følger av loven at en midlertidig arbeidsav
tale opphører uten oppsigelse ved avtalt utløpstids
punkt. For midlertidige ansettelsesforhold som har 
vart lengre enn 5 år, gjelder det samme oppsigel
sesgrunnlag som for faste ansettelsesforhold. 

Til forskjell fra de øvrige nordiske land hadde 
Danmark inntil nylig ikke noen særskilt lovregule
ring av adgangen til midlertidig ansettelse. I sam
svar med dansk rettstradisjon er det tariffavtalene 
som har dominert i rettskildebildet på dette områ
det. I mai 2003 ble det vedtatt en ny lov om tidsbe
grænset ansættelse som implementerer EUdirek
tivet om midlertidig ansettelse.17 Loven inneholder 
forbud mot diskriminering mellom midlertidig an
satte og tilsvarende faste ansatte, krav til objektive 
grunner  for  fornyelse  av  midlertidige  ansettelser 
med sikte på å hindre misbruk ved gjentatte mid
lertidige arbeidsforhold og krav om at arbeidsgiver 
skal opplyse midlertidig ansatte om  ledige stillin
ger i virksomheten. I loven er det tatt inn eksem
pler på hva  som regnes som «objektive  forhold», 
og som gir grunnlag for fornyelse av midlertidige 
ansettelser.  For  ansatte  i  undervisnings  og  for
skerstillinger  ved  statlige  institusjoner  er  det  be
stemt  at  fornyelse  av  midlertidig  ansettelse  kun 
kan skje to ganger. 

15.3.6	 Utvikling og omfang av midlertidig 
ansettelse 

I innstillingens kapittel 5 er det redegjort for utvik
lingen og  omfanget  av  midlertidige  ansettelser i 
norsk  arbeidsliv.  Andelen  midlertidig  ansatte  av 
det  totale antall ansatte har vært relativt stabil på 
mellom 10 og 12 prosent over lengre tid. Norge be
finner seg blant de europeiske land som har relativt 
lav andel midlertidig ansatte befinner seg, uten å 
skille seg sterkt ut. På slutten av 90tallet var det en 
svak reduksjon i antallet midlertidig ansatte. Dette 

16. Arbetsavtalslag 26.1.2001 
17. Lov nr. 370 av 28. mai 2003, som trådte i kraft 1. juni 2003 
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snudde med en liten oppgang i 2002, men den opp
gangen ser ikke ut til å fortsette i 2003. 

Det er betydelige forskjeller i bruken av midler
tidig ansettelse mellom ulike næringer og bransjer. 
Det er flest midlertidig ansatte innenfor hotell og 
restaurantbransjen  i  privat  sektor og  innenfor  ut
danning og helse og sosialtjenester i offentlig sek
tor. Lavest  er  andelen  innenfor  industri, bygg og 
bank/forsikring. 

Det er en klar overrepresentasjon av  yngre ar
beidstakere blant de midlertidig ansatte, om lag 60 
prosent er under 30 år og 40 prosent er under 25 år. 
Andelen  midlertidig  ansettelse  er  høyere  blant 
kvinner enn blant menn, noe som blant annet kan 
forklares ved at midlertidige ansettelser er særlig 
vanlig i en del sektorer med høy kvinneandel, ikke 
minst i offentlig sektor. 

En av fire midlertidig ansatte oppgir at de har 
en annen hovedaktivitet enn lønnet arbeid, for ek
sempel studier eller skolegang. Rundt 40 prosent 
av de midlertidig ansatte oppgir at de er ansatt som 
vikar.  Både  gruppen  som  oppgir  at  de  er  ekstra
hjelp og gruppen som oppgir at de er ansatt på pro
sjekt/engasjement er på noe over 20 prosent. 

Av de midlertidig ansatte som oppgir at de har 
yrkesaktivitet som hovedbeskjeftigelse, ønsker 72 
prosent fast stilling. 

Undersøkelser viser at midlertidig ansettelse i 
stor grad fungerer som overgangsfase til faste job
ber. Nesten to tredeler av de hovedsakelig yrkes
aktive som var midlertidige ansatte hadde gått over 
til  fast  jobb  to  år  senere.  I  følge undersøkelsene, 
som er foretatt i en periode med lav ledighet, er det 
likevel grunn til å nevne at midlertidig ansatte har 
høyere risiko for å gå over til perioder med arbeids
ledighet enn fast ansatte. 

I en undersøkelse fra OECD18 pekes det på at 
midlertidig ansatte er mindre fornøyd med sin jobb 
enn fast ansatte, og at dette særlig gjelder lønn og 
jobbsikkerhet. Midlertidig ansatte oppgir også noe 
oftere  at  de  har  monotont  arbeid.  Studien  viser 
også at midlertidig ansatte  lønnes  lavere enn fast 
ansatte. 

Studier  om  midlertidig  ansatte  konkluderer 
med at de har mindre tilgang til formell og uformell 
opplæring enn fast ansatte. OECDstudien som er 
referert ovenfor, viser at det er grunn til å være be
kymret for at mulighetene for framtidig karriere på 
den måten svekkes for midlertidig ansatte. Spesielt 
gjelder dette dersom perioden som midlertidig an
satt blir langvarig. 

18. OECD: Employment Outlook 2002 

15.3.7 Utvalgets vurderinger og forslag 

Generelt 

Utvalget har vurdert om det er behov for å endre re
glene om adgangen  til midlertidig  ansettelse.  Ut
gangspunktet for vurderingen er at arbeidstakere 
skal ansettes fast. Dette følger også av EUdirekti
vet om midlertidige ansettelse som Norge er bun
det av etter EØSavtalen. Selv om hovedregelen er 
fast ansettelse, vil det være reelle behov for midler
tidig  ansettelser  i  noen  situasjoner.  Det  er  ulike 
hensyn som gjør seg gjeldende ved utformingen av 
unntaksreglene om midlertidig ansettelse. Det er 
derfor nødvendig å foreta en avveining av arbeids
takernes,  virksomhetenes  og  samfunnets  behov. 
Samtidig er det viktig at reglene er enkle å prakti
sere. 

Hensynet til virksomhetene 

Virksomhetenes behov for rasjonell og konkurran
sedyktig drift taler for at det bør være adgang til å 
ha en noe større del av arbeidsstyrken løsere knyt
tet  til  virksomheten  tilpasset  variasjonene  i  ar
beidskraftbehovet.  I  kritikken  mot  reglene  om 
midlertidig  ansettelse  er  det  særlig  anført  at  det 
ikke er tilstrekkelige muligheter for å øke og redu
sere antallet ansatte i tråd med varierende arbeids
kraftbehov. Det blir pekt på at det er behov for å 
kunne ansette midlertidig i situasjoner der arbeids
mengden øker uten at dette kunne forutses eller i 
situasjoner der en virksomhet ikke vet hvor lenge 
det økte arbeidskraftbehovet vil vare. I tillegg kan 
det argumenteres for at det innenfor dagens regel
verk ikke er tilstrekkelig rom for midlertidig anset
telse  i  forbindelse med sesongarbeid. Reglene er 
uansett ikke klare. Videre legges det vekt på at ny
ansettelser ikke alltid vil være alternativet til mid
lertidige  ansettelser.  I  slike  tilfeller  vil  sterke  be
grensninger i adgangen til midlertidige ansettelser 
kunne føre til økt bruk av overtid og/eller innleie. 
Der virksomhetene  har  mulighet  til  det,  kan  det 
også innebære omfattende bruk av permitteringer. 

Ved  nyetablering  av  virksomhet  vil  det  ofte 
være vanskelig for arbeidsgiver å vite hvor mange 
ansatte som faktisk trengs for å igangsette og opp
rettholde rasjonell drift. Det antas at en rekke virk
somheter i  slike perioder velger å  trekke veksler 
på  færre  arbeidstakere,  og  at  man  avventer  faste 
ansettelser  til  driften  har  stabilisert  seg.  En  be
stemmelse som uttrykkelig åpner for at det i sær
lige tilfeller vil kunne ansettes midlertidig i en opp
startsfase, vil kunne gi flere arbeidstakere tilgang 
til  arbeidsmarkedet,  herunder  også  utsatte  grup
per som for eksempel unge arbeidstakere. Utvalget 
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antar at en bestemmelse som utvider adgangen til 
midlertidig ansettelse vil oppleves som en lettelse 
for nyetablering av virksomhet. 

Videre  er  det  fremhevet  at  det  er behov  for 
større adgang til midlertidig ansettelse på grunn av 
økt omstillingstakt i arbeidslivet. For eksempel vil 
det ved omstillinger ofte gjøre seg gjeldende usik
kerhet  mht.  omfanget  av  det  fremtidige  arbeids
kraftsbehovet.  Det  kan  imidlertid  være  en  risiko 
for at enkelte virksomheter vil kunne bruke omstil
ling som et påskudd til å omgå kravet til fast anset
telse, dersom det gis særlige regler om adgang til 
midlertidige  ansettelser  i  omstillingssituasjoner. 
Utviklingen i samfunnet og i markedet virksomhe
tene opererer i kan være med på å forsterke beho
vet for midlertidige ansettelser. En stadig sterkere 
konkurranse i et mer globalisert marked gjør at for 
restriktive regler på dette området kan være med 
på å bidra til at norske bedrifter taper i konkurran
sen om nye oppdrag. 

I følge rammeavtalen om midlertidig ansettelse 
mellom  partene  i  arbeidslivet  på  europeisk  nivå 
kjennetegner  midlertidige  arbeidsavtaler  syssel
settingen i visse sektorer, yrker og næringer, og er 
en ansettelsesform som i mange tilfeller kan passe 
både arbeidstaker og arbeidsgiver. Midlertidig an
settelse er en tilknytningsform som letter virksom
hetens tilpasning av arbeidsstokken til det løpende 
behovet for arbeidskraft. Et siktemål med ramme
avtalen har vært å modernisere organiseringen av 
arbeidet,  herunder  fleksible  arbeidsformer,  for  å 
gjøre virksomhetene  produktive  og konkurranse
dyktige og å oppnå den nødvendige likevekt mel
lom fleksibilitet og sikkerhet. Utvalget kan  i prin
sippet slutte seg til disse synspunktene som frem
kommer i rammeavtalen. 

Hensynet til arbeidstakerne 

Vilkårene  for  bruk  av  midlertidig  ansettelse  er 
nært knyttet til oppsigelsesvernet. En utvidelse av 
adgangen til midlertidig ansettelse vil representere 
en  svekkelse  av  arbeidstakernes  stillingsvern, 
samtidig som det vil øke virksomhetenes mulighet 
for fleksible bemanningstilpasninger. 

En situasjon der virksomhetene stadig tilpasser 
arbeidsstokken til  en  svingende  etterspørsel  kan 
føre til at noen arbeidstakere vil kunne gå inn og ut 
av  arbeidslivet  med  hyppige  ledighetsperioder. 
Korte ledighetsperioder vil neppe skape store pro
blemer med den inntektsdekning man i dag får ved 
arbeidsbortfall.  Langvarig  arbeidsledighet  kan  li
kevel føre til at kompetansenivået reduseres, slik at 
ledigheten virker diskvalifiserende og i ytterste fall 

invalidiserende. Dette bidrar til å svekke mulighe
tene for på nytt å komme i arbeid. 

For  å  forhindre  omgåelse  av  lovens  ordinære 
oppsigelsesregler (krav til saklig grunn for oppsi
gelse og oppsigelsestid) må det etter utvalgets vur
dering fortsatt gjelde en begrensning i adgangen til 
midlertidig ansettelse. Voksne kvinner utgjør ma
joriteten  av  de  midlertidig  ansatte  som  har  dette 
som  hovedaktivitet.  Hensynet  til  likebehandling 
mellom kvinner og menn i arbeidslivet kan derfor i 
seg selv tilsi at det bør være en restriktiv adgang til 
midlertidig ansettelse. Videre vil både små og store 
virksomheter  ha  behov  for  velregulerte  ansettel
sesforhold, blant annet for å hindre at svekket stil
lingsvern blir et konkurransemiddel, med de nega
tive konsekvenser dette har for samarbeidsklimaet 
og forutsigbarheten i arbeidslivet. 

Også  direktivet  om  midlertidig  ansettelse  på
legger EØSlandene  klare  forpliktelser  med  hen
syn  til  reguleringen av midlertidig ansettelse. Di
rektivet  fremhever  at  mer  enn  halvparten  av  de 
midlertidig ansatte i Den europeiske union er kvin
ner og at rammeavtalen til direktivet kan bidra til å 
fremme like muligheter for kvinner og menn. 

I henhold til direktivet skal det treffes tiltak for 
å  hindre  misbruk  som  følge  av  gjentatt  bruk  av 
midlertidig ansettelse. Direktivet stiller krav om at 
det skal iverksettes et eller flere kriterier for å re
gulere ansettelsesforholdet:19 a) krav til objektive 
grunner for  å  kunne  fornye  en  midlertidig  anset
telse,  b) maksimalgrense  for  samlet  varighet  av 
gjentatt  midlertidig  ansettelse  eller  c)  en  øvre 
grense for antall ganger en midlertidig ansettelse 
kan fornyes. Dette er kriterier som utvalget har tatt 
hensyn til ved vurdering av behovet for endringer i 
regelverket. 

Samfunnsmessige hensyn 

Andelen midlertidig ansatte har også en mer sam
funnsmessig side. Majoriteten av de studiene som 
vurderer effekten av stillingsvern på sysselsetting, 
arbeidsledighet  og  økonomisk  vekst,  sammenlik
ner  ulike  land  over  en  tidsperiode.  Både  OECD 
(1999)20  og  EU21  har  sammenfattet  noen  fors
kningsresultater  som  tar  for  seg  effekten  av  stil
lingsvern. Gjennomgående finner man at et strengt 
stillingsvern: (i) reduserer omløpshastigheten i ar
beidsmarkedet, (ii) øker langtidsledigheten og (iii) 
har liten eller uklar effekt på sysselsetting, samlet 

19. Jf. klausul 5 i rammeavtalen til direktivet 
20. OECD (1999): Employment Outlook 
21. EU  –  DirectorateGeneral  for  economic and  financial  af

fairs. Economic papers nr. 186 Juli 2003 
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arbeidsledighet og økonomisk vekst. Det er gjen
nomført  lite  forskning  som  viser  hvilken  effekt 
midlertidig ansettelse i seg selv har på for eksem
pel sysselsetting og arbeidsledighet. 

Det  kan  hevdes  at  et  sterkt  stillingsvern  for 
dem  som  er  i  arbeid  kan  høyne  terskelen for  å 
komme inn i arbeidslivet for dem som står uten ar
beid.  Hensynet  til  utsatte  grupper  er  i  gjeldende 
lovgivning søkt ivaretatt blant annet ved at det er 
adgang til  midlertidig  ansettelse  for  deltakere  i 
nærmere  angitte  arbeidsmarkedstiltak.  Bestem
melsen  skal ivareta  hensynet  til  en  effektiv  gjen
nomføring av arbeidsmarkeds og attføringspolitik
ken, herunder ivareta utsatte gruppers mulighet til 
å kvalifisere seg  for arbeidslivet gjennom  tilrette
lagte opplegg i virksomhetene. Også adgangen til 
midlertidig ansettelse  for  praksisarbeid  berører 
hensynet  til  utsatte  arbeidstakere,  for  eksempel 
unge, i det den kan sies å ivareta samfunnshensyn 
knyttet til utdanning/kvalifisering av arbeidskraft. 

På den annen side kan økt adgang til midlerti
dige  ansettelser  føre  til  at  flere  blir  værende  i 
denne ansettelsesformen over noe tid, og at disse i 
perioder der det ikke er mulig å få midlertidig ar
beid blir gående arbeidsledige. Videre viser under
søkelser  at  midlertidig  ansatte  ikke  får  samme 
kompetanseutvikling som fast ansatte. Dette er ele
menter som ikke er positive ut fra et mer generelt 
sysselsettingsperspektiv. 

Det er i dag en økende arbeidsledighet samti
dig som det er mangel på arbeidskraft i deler av ar
beidsmarkedet. Andelen eldre arbeidstakere i den 
yrkesaktive del av befolkningen vil øke i de kom
mende årtier, samtidig som et stort antall arbeids
takere støtes ut av arbeidslivet. Et viktig hensyn, 
som også er fremhevet i utvalgets mandat, er at ar
beidslivet  må  bli  mer  inkluderende  og  at  forhol
dene må legges til rette slik at det blir plass til alle. 
Samtidig som den enkelte skal beholde sin valgfri
het, er det viktig å arbeide for at terskelen inn i ar
beidslivet blir  lavere mens terskelen for å falle ut 
blir høyere. Loven er ett virkemiddel  for å oppnå 
målet om et godt inkluderende arbeidsliv. 

Økt adgang til midlertidig ansettelse kan gi ut
satte grupper i arbeidsmarkedet mulighet for å ek
sponere sin kompetanse, slik at deres sjanser  for 
senere fast ansettelse øker. Midlertidig ansettelse 
kan fungere som en innfallsport til arbeidsmarke
det.  I  tillegg til å bedre utsatte gruppers ansettel
sesmuligheter, kan dette minske eventuelle press
problemer i arbeidsmarkedet.22 

Adgangen  til  midlertidig  ansettelse  må  også 
ses  i  sammenheng  med  stillingsvernsreglene  for 

22. NOU 1999: 34 

øvrig, særlig reglene om retten til å stå i stilling ved 
oppsigelse. Reglene vil til sammen kunne virke inn 
på virksomhetenes vilje til nyansettelse, og derved 
mulighet  for blant annet utsatte gruppers sjanser 
på  arbeidsmarkedet.  Som  drøftet  i  innstillingens 
punkt 15.8.4 foreslår et flertall i utvalget visse end
ringer i reglene om retten til å stå i stilling ved opp
sigelse. Hovedregelen  foreslås  imidlertid opprett
holdt. Dette kan tilsi at behovet for å myke opp re
glene om midlertidig ansettelse øker. Samlet sett 
vil dette kunne innebære en noe lettere «inngangs
port»  til  arbeidsmarkedet,  samtidig  som  det  fort
satt skal mye til for å falle ut. 

Utvalgets forslag 

Det er bred enighet i utvalget om at fast ansettelse 
fortsatt  skal  være  lovens  hovedregel.  Dette  er  i 
samsvar med EUdirektivet om midlertidig anset
telse, og imøtekommer ønsket til en klar majoritet 
av  arbeidstakerne  om  stabile  og  forutsigbare  ar
beidsvilkår.  Utvalget  legger  også til  grunn  at  ar
beidsgiverne  normalt  vil  ønske  faste  ansettelses
forhold. Fast ansettelse gir stabil arbeidskraft. Ar
beidsgiverne  unngår  stadig  ny  opplæring  av 
ansatte,  og  får  fordel  av  kompetanseheving  over 
lengre tid. Fast ansettelse er en  fordel også  i  for
hold til å skape et godt arbeidsmiljø i virksomhe
tene. 

Utvalget legger likevel til grunn at midlertidige 
ansettelser i mange tilfeller har en viktig funksjon 
på arbeidsmarkedet. Det er grunn  til  å  tro at det 
også i tiden fremover kommer til å være ønske om 
og  behov  for  tidsbegrensede  ansettelsesforhold, 
både i perioder med lav og høykonjunktur. Det er 
imidlertid  ulike  synspunkter  i utvalget på  om  da
gens bestemmelse i § 58 A nr. 1 er brukervennlig, 
og om den i tilstrekkelig grad imøtekommer beho
vet  for midlertidig ansettelse. Utvalget har særlig 
diskutert den generelle bestemmelsen om adgang 
til  midlertidig  ansettelse  «når  arbeidets  karakter 
tilsier det og arbeidet adskiller seg fra det som or
dinært  utføres  i  bedriften».  Noen  av  utvalgsmed
lemmene  framhever  at  dagens  bestemmelse  fun
gerer bra, at den i tilstrekkelig grad åpner for mid
lertidig  ansettelse,  at  det  ikke  er  dokumentert  at 
friere adgang til midlertidig ansettelse har  ført  til 
økt syselsetting og at det derfor ikke er behov for 
endringer.  Andre utvalgsmedlemmer  peker  på  at 
bestemmelsen  er  uklar  og  vanskelig  tilgjengelig 
for  brukerne  og  at  den  i  for  liten  grad  åpner  for 
midlertidig  ansettelse.  Særlig  i  situasjoner  hvor 
virksomhetens  framtidige  behov  for  arbeidskraft 
er usikkert, bør loven i større grad åpne for midler
tidig ansettelse. 
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Et  flertall  i  utvalget,  medlemmene Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leve
raas, Meyer, Nygård, Nymo, Røine, Strøm  og Sver
drup  Svendsen viser  til  at  reglene  om  midlertidig 
ansettelser berører et stort antall arbeidstakere og 
arbeidsgivere.  Etter  flertallets  oppfatning  er  det 
derfor av stor betydning at lovgiver på dette områ
det  finner  fram  til  regler  som  har  en  forholdsvis 
bred aksept i arbeidslivet. 

Flertallet mener  at  det  er  behov  for  å foreta 
noen endringer  i  forhold  til gjeldene rett som gir 
enkle og mer tilgjengelige regler for brukerne, og 
en noe større adgang til å benytte midlertidig an
settelser, selv om fast ansettelse fortsatt skal være 
hovedregelen. Flertallet har gjennomgått ulike må
ter å justere og utvide adgangen til midlertidig an
settelse på. Endringsforslagene tar særlig sikte på 
å gi virksomhetene en mulighet til å avhjelpe situa
sjonen ved kortvarig behov for ekstra arbeidskraft. 
Flertallet har lagt vekt på å finne løsninger som gir 
regler om midlertidig ansettelse som kan stå seg 
over  tid  og  der  hensynet  til  fleksibilitet  og  jobb
trygghet er godt  forent og som kan bidra til  å  få 
flere i arbeid. 

Flertallet  foreslår  videre  at  lovens  hovedregel 
om fast ansettelse framkommer klart i forslaget til 
ny bestemmelse om midlertidig ansettelse i § 14–7. 

Bestemt oppdrag 

Etter flertallets oppfatning bør det være adgang til 
å ansette midlertidig dersom «arbeidstakeren bare 
trengs for å utføre et bestemt oppdrag». Flertallet vi
ser  til at gjeldende bestemmelse  i arbeidsmiljølo
ven § 58 A nr. 1 første ledd bokstav a) åpner for at 
virksomhetene etter omstendighetene kan ansette 
midlertidig i slike tilfeller, avhengig av om «arbei
dets karakter» tilsier det og om «arbeidet adskiller 
seg fra det som ordinært utføres i virksomheten». 
Flertallet  viser  videre  til  tjenestemannsloven  § 3 
som nettopp åpner for midlertidige ansettelser i si
tuasjoner der tjenestemannen bare trengs for å ut
føre  et  bestemt  oppdrag.  Etter  flertallets  mening 
bør det være adgang til å ansette midlertidig i slike 
situasjoner. Det er derfor et selvstendig poeng at 
dette kommer klart og tydelig fram av lovteksten. 
Flertallet  foreslår derfor en bestemmelse  i § 14–7 
om at midlertidig ansettelse rettsgyldig kan avtales 
når  «arbeidstakeren  bare  trengs  for  å  utføre  et  be
stemt oppdrag». 

Flertallet legger vekt på at forslaget vil redusere 
mye av den usikkerhet som har knyttet seg til gjel
dende  bestemmelse  i  arbeidsmiljøloven  § 58  A 
nr. 1 bokstav a). Dette kan bidra til at virksomhe

tene  i noen større grad bruker midlertidig anset
telse der det er et reelt behov for det. 

I kriteriet «et bestemt oppdrag» ligger at arbeidet 
må ha en noenlunde klar arbeidsmessig avgrens
ning og at det må ha en naturlig avslutning. Det må 
la  seg  gjøre  i  ansettelsesavtalen  enten  å  fastsette 
tidsrammen  eller å definere  oppdragets  avgrens
ning nærmere. Det vises i denne sammenheng til 
praksis knyttet  til  forståelsen av  samme begrep  i 
tjenestemannsloven § 3. 

Vilkåret «bare  trengs»  kan  ikke  tolkes  så  bok
stavlig at det utelukker midlertidig ansettelse i de 
tilfeller arbeidsgiver har grunn til å tro at vedkom
mende også en gang i fremtiden vil trengs på mid
lertidig basis. Utgangspunktet for vurderingen må 
være om arbeidsgiveren på ansettelsestidspunktet 
har grunn til å tro at arbeidstakeren ikke trengs på 
varig basis. 

Det  at  arbeidet  er  organisert  i  prosjekt  eller 
som et enkeltstående oppdrag er i seg selv ikke til
strekkelig  til  å  begrunne  midlertidig  ansettelse. 
Flertallet viser til at det må stilles krav som kan be
grunne et midlertidig behov utover det at arbeidet 
er  organisert  i  prosjekt.  Det  må dreie  seg  om  et 
«bestemt arbeid» og arbeidsgiveren må ha grunn
lag  for  å  tro  at  arbeidstakeren  «bare  trengs» på 
midlertidig og ikke permanent basis. 

Dersom  virksomhetens  arbeid  er  organisert 
gjennom gjentatte prosjekter, og hvor den samme 
kompetanse etterspørres i de ulike prosjektene, vil 
det i utgangspunktet ikke være anledning til å an
sette midlertidig. I slike tilfeller vil ikke arbeidsgi
veren  ha  grunn  til  å  tro  at  arbeidstakeren  ikke 
trengs  i virksomheten når prosjektet er avsluttet. 
Det vil normalt bli ansett som en omgåelse av be
stemmelsen dersom arbeidsgiveren i slike tilfeller 
stadig  ansetter  nye  arbeidstakere  midlertidig  i 
samme type arbeid. Dreier det seg derimot om pro
sjekter  som  krever  en  spesiell  kompetanse  som 
virksomheten normalt  ikke etterspør, eller større 
og sjeldnere prosjekter som forutsetter en beman
ning  utover  det  ordinære,  vil  det  etter  den  fore
slåtte regelen etter omstendighetene kunne være 
mulig å ansette midlertidig. 

Arbeidsmiljøloven gir i dag ikke adgang til mid
lertidig  ansettelse  for  å  avhjelpe  generelle  eller 
jevne  variasjoner  i  ordretilgang  eller  usikkerhet 
om  eventuell  framtidig  reduksjon  i  arbeids
mengde, omorganisering eller  lignende. Også et
ter  flertallets forslag  vil  en  noenlunde  jevn  opp
dragsmengde, men med enkelte variasjoner, ikke 
gi  arbeidsgiver  grunn  til  å  tro  at  arbeidstakeren 
bare trengs for det ene bestemte oppdraget. Uten 
at oppdraget har en noenlunde klar arbeidsmessig 
avgrensning  eller  en  naturlig  avslutning,  vil  ikke 
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virksomhetene etter  forslaget kunne ansette mid
lertidig etter denne bestemmelsen. 

En generell adgang til midlertidig ansettelse i seks 
måneder 

Utvalget har vurdert om det bør være adgang til å 
avtale  midlertidig  ansettelse  for  en  tidsbegrenset 
periode uten at det stilles bestemte krav til situasjo
nen og uten hensyn til om arbeidet som sådan er av 
midlertidig eller permanent karakter. 

Flertallet  mener  en slik periode  må  være  for
holdsvis kort, og har derfor tatt utgangspunkt i en 
periode på inntil seks måneder. Flertallet legger til 
grunn at forslaget vil bidra til en betydelig forenk
ling av regelverket. Det er i dag knyttet usikkerhet 
til forståelsen av vilkårene i arbeidsmiljøloven § 58 
A  og  således  adgangen  til  midlertidig  ansettelse. 
Forslaget  innebærer  at  virksomhetene  slipper  å 
forholde seg til vanskelige skjønnstema med risiko 
for omfattende konsekvenser dersom de trår  feil. 
Det kan ikke utelukkes at dette i seg selv kan bidra 
til at virksomhetenes vilje til nyansettelse øker, og 
at flere kan komme i arbeid. For grupper som av en 
eller annen grunn står utenfor arbeidsmarkedet vil 
dette gi en mulighet til å få arbeidserfaring og kan 
muliggjøre en fast ansettelse over tid. Erfaring fra 
Norge og andre land viser at mulighet til midlerti
dig ansettelse letter inngangen til arbeidsmarkedet 
for  nykommere  og  grupper  som  har  en  svak  til
knytning til arbeidslivet. 

Flertallet har lagt vekt på at en generell adgang 
til midlertidig ansettelse i seks måneder, vil imøte
komme  mye  av  det  behov  for  oppmykning  som 
virksomhetene  etterlyser.  For  eksempel  åpner 
denne modellen for at det både i forbindelse med 
nyetableringer og omstillinger vil være mulig å be
nytte  seg  av  midlertidig  arbeidskraft.  Også  i  eta
blerte virksomheter der det er usikkerhet om opp
dragsmengden eller variasjonene i oppdragsmeng
den er av stabil og forutberegnelig karakter, vil det 
etter denne modellen være mulig å benytte seg av 
midlertidig ansettelse. 

En slik bestemmelse vil også tenkes å kunne bi
dra til at personer som har vansker på arbeidsmar
kedet lettere vil kunne få prøvd seg, for eksempel 
langtidsledige, ulike grupper yrkeshemmede mv. 

Flertallet foreslår på denne bakgrunn en gene
rell  adgang  til  midlertidig  ansettelse  i  inntil  seks 
måneder.  Etter  flertallets  vurdering  er  dette  mer 
hensiktsmessig enn å  forsøke å definere noen av 
disse  utsatte  gruppene  nærmere,  enten  det  være 
seg i dagens bestemmelse om arbeidsmarkedstil
tak eller i en egen bestemmelse. 

Flertallet  har  vurdert  om  arbeidsgiver  uten 
noen nærmere begrensning bør kunne erstatte en 
midlertidig  ansatt  med  en  annen  når  «taket» på 
seks  måneder  er  nådd,  ved  å  inngå  en  ny  påføl
gende  arbeidsavtale  med en  annen  arbeidstaker 
for å dekke det samme arbeidskraftsbehov. Flertal
let viser til at det gjelder et generelt saklighetskrav 
for alle  forvaltningsrettslige vedtak, både de  som 
treffes  av  statlige  og kommunale  organer.  Etter 
gjeldende praksis i staten kan en midlertidig ansatt 
tjenestemann ikke skiftes ut med en annen midler
tidig  tjenestemann  i  samme  stilling,  med  mindre 
det foreligger saklig grunn. Dette generelle saklig
hetsprinsippet  innebærer at  en midlertidig ansatt 
tjenestemann normalt vil ha krav på å fortsette der
som det er behov for å fortsette det samme arbei
det med ny/forlenget midlertidig ansettelse. En ut
skifting av tjenestemannen i et slikt tilfelle regnes 
som et forsøk på omgåelse av tjenestemannslovens 
regler. I de tilfeller som er nevnt er det åpenbart at 
tjenestemannen  trengs  for  et  lengre  tidsrom  enn 
det  som  opprinnelig  ble  avtalt.  Arbeidsgiver  kan 
ikke ved å tidfeste et midlertidig ansettelsesforhold 
komme utenom kravet om at grunnen  for avslut
ningen av ansettelsesforholdet skal være saklig. 

Når det gjelder situasjonen i privat sektor vises 
til at Høyesterett i  Nøkkdommen (Rt. 2000 s. 1602) 
og Kårstødommen (Rt. 2001 s. 868) la til grunn at ar
beidsgivers  alminnelige  styringsrett  begrenses  av 
visse  ulovfestede  saklighetsprinsipper.  I  Kårstø
dommen uttaler Høyesterett (s. 427): 

«Styringsretten  begrenses  imidlertid  også av 
mer  allmenne  saklighetsnormer.  Utøvelse  av 
arbeidsgivers  styringsrett  stiller  visse  krav  til 
saksbehandlingen, det må foreligge et forsvar
lig grunnlag for avgjørelsen, som ikke må være 
vilkårlig,  eller  basert  på  utenforliggende  hen
syn.» 

Flertallet tar ikke stilling til om det kan utledes av 
dette at det også gjelder et generelt ulovfestet sak
lighetsprinsipp  knyttet  til  ansettelsessituasjonen, 
og som kan føre til at arbeidsgivers mulighet til ut
skifting av en midlertidig ansatt med en annen må 
være saklig begrunnet for å være lovlig. 

Flertallet kan uansett ikke se at det er grunn til 
at midlertidig ansatte i privat sektor skal ha en sva
kere rettsstilling i slike situasjoner enn det ansatte 
i kommunal og statlig sektor har i henhold til for
valtningsretten.  Dette  vil  heller  ikke  være i  sam
svar  med  målet  om  harmonisering  av  stillings
vernsreglene. 

For å hindre misbruk av regelen i slike «utbyt
tingssituasjoner», foreslår flertallet en presisering i 
lovteksten som gir arbeidstaker rett til å fortsette i 
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stillingen dersom arbeidet fortsetter utover den av
talte periodens utløp. Flertallet mener imidlertid at 
en fornyelse av et midlertidig ansettelsesforhold et
ter dette alternativet ikke bør vare over et for langt 
tidsrom  uten  at  arbeidstakeren  får  det  samme 
rettsvern som fast ansatte. Flertallet foreslår derfor 
at en arbeidstaker som har vært midlertidig ansatt 
i  virksomheten  i  til  sammen 12 måneder over en 
periode  på  tre  år,  etter  dette  alternativet  skal  gis 
samme oppsigelsesvern som fast ansatte. Flertallet 
mener at maksimum 12 måneder er en akseptabel 
tidsbegrensning i denne sammenheng. 

Flertallet foreslår på denne bakgrunn følgende 
bestemmelse i en ny § 14–7: «Hvis arbeidet fortset
ter ut over den avtalte periodens utløp, har arbeids
taker rett til å fortsette i stillingen.» Videre foreslås 
at «Reglene om oppsigelse av arbeidsforhold kommer 
til anvendelse dersom arbeidstaker har vært midler
tidig  ansatt  i  virksomheten  etter  bokstav  f)  i  til 
sammen 12 måneder i løpet av en periode på 3 år.» 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Bjergene, 
Haaland og Sundnes vil opprettholde dagens vilkår 
for midlertidig ansettelse slik de framgår av nåvæ
rende ordlyd i arbeidsmiljøloven § 58 A nr. 1, og at 
disse  vilkårene  også  gjøres gjeldende  for  ansatte 
etter tjenestemannsloven. 

Når det gjelder virkningene,  jf. dagens § 58 A 
nr. 4 tredje ledd og nr. 5 fjerde ledd har mindretal
let ikke noe imot at disse bestemmelsene av lovtek
niske grunner samles i en egen bestemmelse. Til
svarende gjelder de prosessuelle bestemmelsene. 

Mindretallet viser til at kriteriet «arbeidets ka
rakter» har stått i arbeidsmiljøloven siden den kom 
inn i 1977 og vi har en langvarig rettspraksis som 
klargjør  betydningen  av  kriteriet.  Da  Stortinget  i 
1995  vedtok  en  presisering av  bestemmelsen  var 
formålet  å  stramme  inn på det man anså  som en 
uheldig  utvikling  i  arbeidsmarkedet.  I  Innst.  O. 
nr. 2 (1994–95) uttales: 

«Komitèens  flertall,  alle  unntatt  medlemmene 
fra Høyre, ser også med bekymring på utviklin
gen i arbeidsmarkedet, hvor det synes som om 
det gjøres stadig større bruk av midlertidig an
settelse,  engasjementstillinger,  korttidsanset
telser og  inn/utleie av arbeidskraft, og ansat
tes overgang  til å bli selvstendige næringsdri
vende m.m.» 

Komitèens flertall gir videre uttrykk for at arbeids
miljøloven  i  sitt  innhold  ikke  bør medvirke  til  en 
slik utvikling. 

Dagens  regler  som  tar  utgangspunkt  i  arbei
dets  karakter  er  nå  godt  innarbeidet  og  avklaret 
gjennom  rettspraksis.  Endring  av  ordlyden  vil 
skape ny språklig forvirring og uklarhet med hen

syn til hvor grensene skal trekkes for hva som er 
lovlig midlertidig ansettelse. 

Det vil ikke være i tråd med arbeidsmiljølovens 
formål å åpne opp for en langt videre adgang til å 
ansette arbeidstakere midlertidig enn det vi har  i 
dag. Ca. 10 prosent av arbeidsstokken går allerede 
på  midlertidige  kontrakter  og  det  er  ikke  doku
mentert noe saklig behov for at denne andelen må 
økes. En ubetinget adgang til å ansette midlertidig 
er  et  dramatisk  angrep  på  ansettelsestrygghe
ten/stillingsvernet.  Kjernen i  stillingsvernet  er  at 
arbeidsgiver må ha en saklig grunn for å avslutte 
arbeidsforholdet. 

Nærmere 70 prosent av de midlertidig ansatte 
som  har  yrkesaktivitet  som  hovedbeskjeftigelse 
ønsker fast ansettelse. Som midlertidig ansatt står 
en  generelt  svakere  overfor  arbeidsgiver når  det 
oppstår  problemer,  en  har  mindre  økonomisk 
trygghet som grunnlag for å kunne kjøpe bolig og 
oppta  lån,  en  får  i  mindre  grad  tilbud  om  opplæ
ring,  det er  vanskeligere  å opptjene  grunnlag  for 
sykepenger,  fødselspenger og dagpenger og opp
tjening av pensjonspoeng blir vanskeligere. 

For  å sikre  at  arbeidsmiljøloven  skal  være  et 
hensiktsmessig redskap for å medvirke til et inklu
derende arbeidsliv, må adgangen til midlertidig an
settelse begrenses  til det  som er helt nødvendig. 
Mindretallet påpeker videre at det ikke fra noe hold 
er  dokumentert  et  saklig  behov  for  å  øke  denne 
unntaksmuligheten. Det er heller  ikke dokumen
tert at  friere adgang  til midlertidig ansettelse har 
ført til økt sysselsetting. 

Arbeidstakere  i staten har selvsagt de samme 
behov for trygghet og forutsigbarhet som ansatte i 
arbeidslivet forøvrig. Den svært lave terskelen for 
å tilsette midlertidig etter tjenestemannsloven må 
av nevnte grunner oppheves og erstattes med min
dretallet forslag. 

Siden reglene for innleie av arbeidskraft korre
sponderer med reglene for midlertidig ansettelse, 
frykter mindretallet at en oppmyking av reglene vil 
øke bruken av  innleide arbeidstakere,  ikke minst 
fra utleiefirmaer i ØstEuropa. Mindretallet mener 
at ved å holde på dagens regler i § 58 A kan en be
grense faren for sosial dumping. 

Mindretallet mener  for  øvrig  at uheldig 
bruk/utvikling  av midlertidige  arbeidsavtaler må 
reguleres og begrenses gjennom tariffavtaler mel
lom  landsomfattende  arbeidstakerorganisasjoner 
og arbeidsgivere/arbeidsgiverforeninger. 

Et samlet utvalg er enig om at det fortsatt skal 
være adgang til å inngå midlertidige ansettelsesav
taler ved praksisarbeid og vikariater, for deltakere 
i  arbeidsmarkedstiltak  og  for  idrettsutøvere  med 
videre, jf. dagens bestemmelse i arbeidsmiljøloven 
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§ 58  A,  bokstavene  b) –  e).  Begrepet  «praksisar
beid» foreslås endret om følge av forslaget om en 
harmonisering med tjenestemannslovens bestem
melser om midlertidig ansettelse. Utvalget foreslår 
å  benytte begrepet  «utdanningsstilling».  Utvalget 
foreslår  videre  at  Kongen  kan  fastsette  nærmere 
regler  om  midlertidig  ansettelse  i  utdanningsstil
linger. Dette er i tråd med dagens tjenestemanns
lov. Bestemmelsene foreslås tatt inn i ny § 14–7 om 
midlertidig ansettelse. 

Videre foreslår utvalget at dagens bestemmelse 
i arbeidsmiljøloven § 58 A nr. 1 første ledd bokstav 
d) om adgang til å ansette øverste leder i virksom
heten på åremål videreføres i en ny bestemmelse 
om åremål i § 14–8. 

Generell adgang til å inngå tariffavtale om 
midlertidig ansettelse 

Utvalget  har  vurdert  om  loven  i  større  grad  bør 
åpne for at partene i arbeidslivet kan inngå tariffav
tale om bruk av midlertidig ansettelse. Dagens ad
gang i arbeidsmiljøloven § 58 A nr. 1 andre ledd for 
landsomfattende  arbeidstakerorganisasjoner  til  å 
inngå tariffavtale med arbeidsgiver eller arbeidsgi
verforening om midlertidig ansettelse er begrenset 
til  arbeidstakere  som  utfører  kunstnerisk  arbeid, 
forskningsarbeid  eller arbeid  i  forbindelse  med 
idrett. 

Utvalget mener flere forhold tilsier at en slik ta
riffavtaleadgang  ikke  bør  begrenses  med  hensyn 
til hva slags arbeid det dreier seg om. For det første 
vil hensynet til nyskaping mv. som i sin tid begrun
net en slik tariffavtaleadgang for de bransjer som 
er omfattet, også kunne gjøre seg gjeldende innen
for andre deler av arbeidslivet. Videre vil behovet 
for bruk av kortvarige ansettelser variere betydelig 
mellom  de  ulike  næringer,  bransjer  og  sektorer, 
noe utviklingen omkring midlertidig ansettelse vi
ser. Selv om omfanget av midlertidig ansettelse  i 
de enkelte næringer pr. i dag ikke nødvendigvis av
speiler det reelle behovet i de ulike bransjer, kan 
den faktiske bruken tolkes slik at behovet for kort
tidsarbeidskraft  varierer  mellom  de  ulike  nærin
ger,  bransjer  og sektorer.  Dette  kan  også  svinge 
over  tid. Etter utvalgets syn  taler dette  for at par
tene selv ved  tariffavtale gis anledning  til å  inngå 
avtale på dette området. En avtaleadgang vil gjøre 
det mulig å  imøtekomme behovet  for midlertidig 
ansettelse i de næringer, bransjer og sektorer hvor 
behovet er reelt, uten at det åpnes for det i de bran
sjer hvor dette ikke er nødvendig. 

Utvalget legger betydelig vekt på at partene i ar
beidslivet er gitt en slik avtalekompetanse i EUdi

rektivet  om  midlertidig  ansettelse.  Det  legges  til 
grunn at dette er et område som egner seg for av
tale mellom partene, og hvor parter på representa
tivt nivå har gode forutsetninger til å komme fram 
til en avtale som balanserer hensynet til arbeidsta
kers og arbeidsgivers interesser. En slik adgang vil 
kunne  bidra  til  avtaler  som  er  mer  tilpasset  virk
somhetenes behov enn de generelle kriteriene for 
midlertidig  ansettelse.  Videre  tilsier  hensynet  til 
harmonisering  mellom  innleiereglene  og  reglene 
om midlertidig ansettelse at det gis en generell av
taleadgang med mulighet til å fravike lovens vilkår 
om  midlertidig  ansettelse.  De  samme  prinsipper 
og  hensyn  som  begrunner  avtaleadgang  i  leiere
glene gjør seg langt på vei gjeldende ved avtale om 
bruk av midlertidig ansettelse. 

Utvalget vil derfor foreslå å gjøre tariffavtalead
gangen generell  slik  at den utvides  til  å gjelde 
innenfor alle sektorer i arbeidslivet. 

Et sentralt spørsmål er hvilket nivå avtalekom
petansen  skal  ligge  på;  sentralt  hos  organisasjo
nene  og  sammenslutningene,  lokalt  hos  fagfore
ningene ved den enkelte virksomhet eller mellom 
arbeidsgiver og den enkelte arbeidstaker. Etter ut
valgets vurdering bør en generell adgang til å inngå 
tariffavtale  med arbeidsgiver  eller  arbeidsgiverfo
rening om midlertidig ansettelse  ligge hos  lands
omfattende arbeidstakerorganisasjoner. Ved at av
taleadgangen legges til landsomfattende arbeidsta
kerorganisasjon  er  det  trolig  at  hensynet  til  de 
midlertidig ansatte ivaretas på en god måte. Ved å 
legge  avtaleadgangen på  et  høyere  nivå  unngår 
man at lokale hensyn i virksomheten blir tillagt for 
stor vekt på bekostning av mer overordnede inter
esser. I tillegg kommer at en avtale må ligge innen
for direktivets krav. Partene vil således ved en avta
leadgang få et særskilt ansvar for at avtalen ligger 
innenfor direktivets rammer. Dette  tilsier også at 
avtaleadgangen i loven legges til landsomfattende 
nivå.  For  innleid  personale  vil  konsekvensene  av 
en vid innleieadgang være mindre uheldige, fordi 
den innleide uansett har et ansettelsesforhold hos 
utleier som sikrer de grunnleggende rettighetene i 
ansettelsesforholdet,  herunder  et  ordinært  stil
lingsvern. Det er således litt ulike hensyn mellom 
innleiereglene  og  reglene  om  midlertidig  anset
telse på dette punkt. 

Det er ikke noe i veien for at en slik tariffavtale 
gir de lokale tillitsvalgte adgang til å inngå avtaler 
om  midlertidig  ansettelse  med  arbeidsgiver.  En 
slik  avtale  kan  imidlertid  ikke  inneholde  er  ren 
blancofullmakt til de lokale parter. Det forutsettes 
at tariffavtalen angir hensiktsmessige kriterier for 
når dette er tillatt, og ellers påser at vilkårene ikke 
strider mot direktivets krav. 
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Etter mønster av dagens § 58 A nr. 1 tredje ledd 
foreslår  utvalget at  en  tariffavtale  om  midlertidig 
ansettelse som et flertall av arbeidstakerne er bun
det av, må kunne gjøres gjeldende for alle arbeids
takerne i virksomheten som er ansatt for å utføre 
det samme type arbeid som det avtalen gjelder. Ut
valget viser til at i bedrifter som sysselsetter både 
organiserte og uorganiserte arbeidstakere, vil det 
kunne være problematisk å legge til grunn forskjel
lige regler for midlertidig ansettelse for arbeidsta
kere  som  utfører  samme  type  arbeidsoppgaver. 
Hva som er samme type arbeid og hvem som må 
anses å falle inn under kategorien av arbeidstakere 
som  avtalen  omfatter  vil  måtte  avgjøres  etter  en 
konkret vurdering, i likhet med dagens § 58 A nr. 1 
tredje ledd. 

Utvalget  foreslår på denne bakgrunn  følgende 
bestemmelse i § 14–7: 

«Landsomfattende arbeidstakerorganisasjon kan 
inngå  tariffavtale  med  en  arbeidsgiver  eller  en  ar
beidsgiverforening om adgang til midlertidig anset
telse. Dersom tariffavtalen er bindende for et flertall 
av  arbeidstakerne  innenfor en  nærmere  angitt ar
beidstakergruppe  i  virksomheten,  kan  arbeidsgiver 
på  samme  vilkår  inngå  midlertidig  arbeidsavtale 
med andre arbeidstakere som utfører tilsvarende ar
beid.» 

Rett til fast ansettelse etter fire år 

Utvalget er av den oppfatning at midlertidige anset
telser verken bør vare over et for langt tidsrom el
ler gjenopptas i alt for stor utstrekning. Det vises 
også til at EUdirektivet om midlertidig ansettelse 
pålegger  landene  å  treffe  tiltak  for  å  hindre  mis
bruk som følge av gjentatt bruk av midlertidig an
settelse. Utvalget har derfor vurdert om det, blant 
annet som ledd i harmoniseringen mellom arbeids
miljøloven  og  tjenestemannslovens  stillingsverns
regler (jf.  innstillingens kapittel 15.10), bør  innfø
res en regel som gir arbeidstakeren fast ansettelse 
etter en viss tid som midlertidig ansatt, tilsvarende 
prinsippet i tjenestemannsloven. 

Utvalget viser til at et mindretall i arbeidsmiljø
lovutvalget i 1992 foreslo en rett til fast ansettelse 
etter tre års sammenhengende tjeneste, etter møn
ster  av  tjenestemannsloven.  Departementet  var 
den gangen  i utgangspunktet positiv  til  forslaget, 
fordi en slik regel klart vil markere hva som er ak
septabel lengde på midlertidig ansettelse. Departe
mentet varslet i proposisjonen at det ville komme 
tilbake til dette ved en gjennomgang av tilpasning 
til et eventuelt regelverk om atypisk arbeid. Dette 
ble  imidlertid ikke  vurdert  av  departementet  i 
Ot.prp. nr. 64 (2001–2002) om forslag til endringer 

i arbeidsmiljøloven som er nødvendig for gjennom
føring av EUdirektivet om midlertidig ansettelse. 

Utvalget vil foreslå en øvre grense på fire år for 
varigheten av en midlertidig ansettelse, i tråd med 
prinsippene i tjenestemannsloven. Forslaget inne
bærer  at  en  midlertidig  ansatt  etter  fire års  sam
menhengende ansettelse får det samme oppsigel
sesvernet som en fast ansatt. 

Utvalget har lagt vekt på at en slik regel vil bidra 
til å unngå at enkelte arbeidstakere blir gående på 
«evigvarende» midlertidige kontrakter. Dersom en 
arbeidstaker har vært ansatt  i en og samme virk
somhet i over fire år, indikerer dette et stabilt be
hov for arbeidskraft. Videre taler hensynet til har
monisering av arbeidsmiljøloven og tjenestemann
slovens regler for at retten til fast ansettelse etter 
enn  bestemt  tidsperiode  som  midlertidig  ansatt 
innføres. 

Utvalget foreslår  unntak  for  den  organiserte 
idretten  og  for  deltakere  i  arbeidsmarkedstiltak. 
Innenfor  den  organiserte  idretten vil  det  kunne 
være  behov  for  midlertidig  ansettelse  utover  fire 
år. Når det gjelder midlertidig ansettelse i arbeids
markedstiltak  gjør  særskilte  hensyn  seg  gjel
dende. Normalt vil det her dreie seg om ansettel
sesforhold som har kortere varighet enn fire år. Ut
valget  foreslår  likevel  en  unntaksadgang  i  disse 
tilfellene, for å utelukke tolkningstvil. 

Utvalget foreslår følgende bestemmelse i § 14–7: 
«For  arbeidstaker  som  har  vært  sammenheng

ende midlertidig ansatt i mer enn fire år kommer re
glene om opphør av arbeidsforhorhold til anvendelse. 
Dette  gjelder  likevel ikke  for  arbeidstakere  som  er 
midlertidig ansatt etter bestemmelsene i bokstav c), 
d) og e).» 

Forholdet til innleiereglene 

Utvalget legger til grunn at adgangen til innleie av 
arbeidstakere fra virksomheter som har til formål å 
drive  utleie,  fortsatt  skal være  tillatt  i  samme  ut
strekning  som  det  kan  avtales  midlertidig  anset
telse.  Når adgangen  til å  ansatte midlertidig  en
dres, vil derfor adgangen til innleie fra vikarbyråer 
endres tilsvarende, jf. arbeidsmiljøloven § 55 K. 

Utvalget viser til at en av hovedbegrunnelsene 
for å velge parallell lovgivning for innleie og midler
tidig ansettelse var at dette er alternative måter for 
virksomhetene  å  dekke  sitt  behov  for  korttidsar
beidskraft. Utvalget viser til at det har blitt anført at 
en generell adgang til midlertidig ansettelse i seks 
måneder blant annet kan føre til økt bruk av utleie
firmaer særlig fra ØstEuropa etter EUutvidelsen. 
Flertallet  legger  til grunn at det er vanskelig å  si 
noe sikkert om en oppmykning av kriteriene  fak
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tisk  vil  påvirke  bruken  av  innleie,  og  eventuelt  i 
hvilket omfang det vil skje leie av arbeidskraft fra 
ØstEuropa  som  følge av  EUutvidelsen.  Det  er 
imidlertid  grunn  til  å  tro  at  dette  kan  variere  fra 
bransje til bransje, i og med at noen bransjer driver 
utleie i større grad enn andre. Mindretallet viser til 
sin  begrunnelse  foran  om  å  opprettholde  dagens 
bestemmelse  om  midlertidig  ansettele,  hvor  for
holdet til leie omtales. 

Rettsvirkninger ved brudd på reglene 

Når det gjelder rettsvirkningene av brudd på vilkå
rene for midlertidig ansettelse foreslår utvalget at 
dagens regler med krav om fast ansettelse og er
statning videreføres i en ny § 14–9. Bestemmelsen 
gir hjemmel for å tilkjenne erstatning både for øko
nomisk og ikkeøkonomisk tap ved ulovlig midler
tidig  ansettelse.  Hensett  til  at  arbeidstakeren  i 
disse  tilfellene  er  i  stillingen,  vil  det  økonomiske 
krav  oftest  være beskjedent,  men  eventuelt  ikke 
økonomisk tap skal i prinsippet også erstattes. 

Regelverket er privatrettslig og håndheves ved 
at arbeidstaker går til søksmål for å få dom for sitt 
krav. Sanksjonssystemet utgjør et sentralt element 
i  stillingsvernsreglene.  Et  godt  fungerende  sank
sjonssystem vil kunne virke disiplinerende på virk
somhetene,  og  således  motvirke bruk  av  ulovlig 
midlertidig ansettelse. Samtidig gis arbeidstakerne 
mulighet til å håndheve sine rettigheter i de tilfel
lene  hvor  ansettelsen  er  i  strid  med  regelverket. 
Ordningen  med  privatrettslig  håndheving  ligger 
fast. 

Utvalget  foreslår  imidlertid en  teknisk  forenk
ling, slik at prosessreglene omkring midlertidig an
settelse, jf. 58 A nr. 4 og 5, flyttes til et eget kapittel 
sammen med de øvrige prosessreglene i loven, jf. 
innstillingens  kapittel  19.  På  denne  måten «ryd
des» bestemmelsen og vilkårene for bruk av mid
lertidig ansettelse kommer klarere fram. 

Bestemmelsene om opphør og varsling i § 58 A 
nr. 2 og 3 anses imidlertid å høre så nært sammen 
med de materielle vilkårene at de foreslås plassert 
sammen med disse. 

15.4 Åremål 

15.4.1	 Innledning 

Arbeidsmiljøloven, kommuneloven, tjenestemann
sloven, universitets og høgskoleloven og en rekke 
andre lover, inneholder regler som åpner for bruk 
av åremålsansettelse i henholdsvis privat, kommu
nal og statlig sektor.23 Lovgivningen definerer ikke 

begrepet  åremål,  men  som  navnet  indikerer  vil 
dette omfatte  ansettelsesavtaler  inngått  for et be
stemt tidsrom (midlertidig ansettelse). 

Siden  spørsmålet  om  adgangen  til  åremålsan
settelse reiser noen særlige problemstillinger har 
utvalget  vurdert  behovet  for  å  opprettholde  egne 
regler om adgangen til åremålsansettelse. 

Utvalget har for det første vurdert behovet for å 
opprettholde  regelen  i  arbeidsmiljøloven  § 58  A 
nr. 1 bokstav d) som tillater åremålsansettelse av 
øverste leder i virksomheten. For det andre har ut
valget vurdert behovet for å opprettholde forskrifts
hjemmelen  for  åremål  i  staten. Utvalget  har  også 
vurdert  om  adgangen  til  åremålsansettelse  i  uni
versitets og høgskoleloven § 30 nr. 3 tilfredsstiller 
kravene i EUdirektivet om midlertidig ansettelse. 

Utvalget har ikke vurdert behovet for å beholde 
åremålshjemlene for de ulike kategorier arbeidsta
kere  som  er  inntatt  i  særlovgivningen  for  øvrig, 
herunder kommuneloven. 

15.4.2	 Arbeidsmiljøloven – 
åremålsansettelse av øverste leder 

I arbeidsmiljøloven åpnes det for bruk av åremåls
stilling i § 58 A nr. 1 bokstav d) for øverste leder i 
virksomheten.  Bestemmelsen  kom  inn  i  loven  i 
1995. 

Bakgrunnen for regelen var at tjenestemanns
loven og kommuneloven allerede inneholdt tilsva
rende bestemmelser, og i forarbeidene ble det lagt 
til grunn at «behovet er like stort i privat virksom
het».24 

Det  finnes  ingen god oversikt over bruken av 
åremål  i  privat  sektor.  Utvalget  legger  likevel  til 
grunn at det fortsatt er et behov for muligheten til 
å  ansette  øverste  leder  i  åremålsstilling.  Utvalget 
legger til grunn at så lenge reglene om åremål for 
leder i stat og kommune gjelder, bør tilsvarende re
gler i arbeidsmiljøloven opprettholdes. 

Utvalget vil bemerke at i begrepet «øverste le
der» ligger at det normalt bare er aktuelt med en le
der ansatt på åremålskontrakt  i hver virksomhet. 
Bare i de tilfeller der flere ledere deler den øverste 
lederstillingen vil det være aktuelt med flere ledere 
på åremålskontrakter. Utvalget har drøftet om åre
målsadgangen  bør  omfatte  andre  stillingskatego
rier enn øverste leder, men ser ikke grunn til å fore
slå en slik utvidelse. 

23. Jf.  Arbeidsmiljøloven  § 58  A  nr. 1  bokstav  d),  tjeneste
mannsloven § 3 nr. 2, kommuneloven § 24 nr. 3, universi
tets og høgskoleloven § 30 nr. 2, § 30 a og § 2, politiloven 
§ 19, lov om statlig tilsyn med helsetjenesten § 1, lov om si
vilforsvaret § 5 og likestillingsloven § 9 

24. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 177 
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I forarbeidene til bestemmelsen25 er det lagt til 
grunn at det i små virksomheter som oftest ikke vil 
være naturlig å se på noen leder som «øverste le
der»  i  forhold  til åremålsregelen, uten at dette er 
begrunnet  noe  nærmere.  Utvalget  kan  ikke se  at 
det foreligger gode grunner for denne sondringen 
mellom store og små virksomheter. Etter utvalgets 
mening vil det være av vesentlig betydning for en
hver virksomhet at øverste leder fungerer tilfreds
stillende. Utvalget legger derfor til grunn at en ny 
regel  om  adgang  til  bruk av åremål  skal gjelde 
øverste leder i alle kategorier virksomheter. Utval
get viser for øvrig til at den nye bestemmelsen i ar
beidsmiljøloven § 56 tredje ledd26 om at øverste le
der i avtale om etterlønn kan fraskrive seg lovens 
oppsigelsesvern, ikke skiller mellom små og store 
virksomheter. 

15.4.3	 Tjenestemannsloven – 
forskriftshjemmel for åremål 

I forskrifter til tjenestemannsloven27 er det relativt 
detaljerte bestemmelser  om  adgangen  til  åremål
sansettelse  i staten. Det er blant annet adgang til 
åremålsansettelse  for  øverste  leder  og  for  nær
mere angitte grupper tjenestemenn. 

Utvalget  viser  til  behandlingen  av  spørsmålet 
om harmonisering mellom tjenestemannsloven og 
arbeidsmiljøloven  i  innstillingens punkt 15.10 der 
det  foreslås en harmonisering av stillingsvernsre
glene. Utvalget har  imidlertid  ikke  foretatt en  full 
gjennomgang av de ulike hjemler for åremålsanset
telse i staten. Utvalget foreslår derfor at hjemler gitt 
i eller  i medhold av  tjenestemannsloven viderefø
res i form av en forskriftshjemmel til Kongen. 

Utvalget foreslår følgende bestemmelse i tredje 
ledd i § 14–8: «Kongen gir forskrift om ansettelse på 
åremål i staten.» 

Utvalget har ikke vurdert behovet for å videre
føre  bestemmelser  i  andre  lover  som  tillater  åre
målsansettelse for en rekke særstillinger i statlige 
virksomheter. 

15.4.4	 Forholdet mellom om universitets 
og høgskoleloven og EUdirektivet 
om midlertidig ansettelse 

Det følger av universitets og høgskoleloven28 § 30  
nr. 2 at «Tilsetting på åremål kan skje  i undervis

25. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 177 
26. I kraft 28. februar 2003 
27. Jf. § 3 i forskrift 11. november 1983 nr. 1608 
28. Jf.  Ot.prp.  nr. 40  (2001–2002)  om  lov  om  endringer  i  lov 

12. mai  1995  nr. 22  om  universiteter  og  høgskoler  og  lov 
2. juli 1999 nr. 64 om helsepersonell 

nings og forskerstillinger når tjenestemannen skal 
delta  i  prosjekt». Universitets  og  høgskoleloven 
omfatter statlige universiteter og høgskoler. 

Som nevnt er Norge gjennom EØSavtalen for
pliktet til å implementere EUdirektivet om midler
tidig ansettelser. 

Utvalget  finner  det ikke  tvilsomt  at  undervis
nings og høyskolesektoren omfattes av direktivet 
om midlertidig ansettelse. 

Utvalget viser til at formålet med direktivet er å 
forbedre kvaliteten på midlertidig ansettelse ved å 
sikre prinsippet om likebehandling, samt å forhin
dre  misbruk  som  kan  oppstå  gjennom  gjentatte 
midlertidige  ansettelsesforhold.  I  følge  direktivet 
kan det stilles krav til objektive grunner for forny
else  av  midlertidige  ansettelsesforhold,  maksi
malgrenser for henholdsvis antall gjentatte midler
tidige  ansettelsesforhold  eller  samlet  varighet  av 
ansettelsesforholdet. Bestemmelsen i universitets
og høgskoleloven § 30 nr. 2 tilfredsstiller ingen av 
disse kravene. 

Regjeringens  forslag  inneholdt  en  bestem
melse som åpnet for en åremålsperiode på fire til 
seks år, med en maksimumsgrense på til sammen 
12 år. Om åremålsperioden uttales i proposisjonen 
at det konkrete prosjektet skal virke bestemmende 
på lengden innenfor rammen av minimum fire og 
maksimum seks år. Det vises dessuten til at maksi
mumsgrensen på 12 år tilsvarer grensen for varig
het av åremålsansettelse etter tjenestemannsloven. 

Utvalget viser til at ovennevnte forslag til regu
lering av åremålsperiodens varighet ikke ble ved
tatt i Stortinget. Av komitéinnstillingen29 følger det 
at  flertallet  i komiteen mente at det bør være ad
gang  til  ansettelse  på åremål  i  undervisnings  og 
forskerstillinger når tjenestemannen skal delta i et 
prosjekt. Begrunnelsen er hensynet til fleksibilitet 
for institusjonene. Deler av komiteen viste i tillegg 
til at Arbeidslivslovutvalget for tiden arbeider med å 
vurdere  vilkår  for  midlertidig  ansettelse  og  stil
lingsvern  for virksomhetene. Disse medlemmene 
forutsatte at åremålsperioder og lengden på disse 
kommer opp til ny behandling når Arbeidslivslovut
valget legger fram sine konklusjoner. 

Utvalget  legger  til  grunn  at  det  ikke  gjelder 
noen  nærmere  begrensninger  for  åremålsperio
dens lengde. Regelen i universitets og høgskolelo
ven § 30 nr. 2 kan på denne bakgrunn ikke anses å 
tilfredsstille direktivets krav. Utvalget foreslår der
for at regelen i universitets og høyskoleloven § 30 
nr. 2 oppheves. 

Utvalget er av den oppfatning at forslaget til ny 
lov  i  prinsippet  bør  dekke  reguleringsbehovet 

29. Innst. O. nr. 58 (2001–2002) 



306 NOU 2004: 5 
Kapittel 15 Arbeidslivslovutvalget 

innen alle sektorer, herunder universitets– og høg
skolesektoren.  Utvalget  vil  likevel  anbafale  at  det 
foretas  en  gjennomgang  av reguleringen innen 
dette omerådet relativt raskt. 

Dersom  det  viser  seg  nødvendig  å  ha  en  slik 
særskilt  åremålsadgang, viser utvalget  til  at dette 
rent  teknisk kan  løses  enten  ved  lov  eller  for
skriftshjemmel.  Utover  dette  viser  utvalget  til  at 
dette også vil kunne løses gjennom tariffavtalead
gangen for landsomfattende organisasjoner, jf. for
slaget til ny § 14–7 i kapittel 15.3. 

Utvalget viser  for øverig til at universitets– og 
høgskoleloven § 29  viser til  tjenestemannsloven. 
Som en konsekvens av utvalgets forslag til harmo
nisering  mellom  tjenestemannsloven  og  arbeids
miljøloven  stillingsvernsbestemmelser,  se  innstil
lingsens punkt 15.10, må henvisningen til tjeneste
mannsloven i § 29 erstattes med arbeidsmiljøloven. 

15.5 Suspensjon 

15.5.1 Innledning 

Suspensjon innebærer at en arbeidsgiver, når det 
er grunn til å anta at arbeidstaker har begått grovt 
pliktbrudd  eller  annet  vesentlig  mislighold  av  ar
beidsavtalen,  har  rett  til  midlertidig  å  fjerne ved
kommende  fra  sin  stilling  med  øyeblikkelig  virk
ning. Formålet med slik omgående reaksjon er at 
arbeidsgiver  skal  kunne  få  mulighet  til  å  under
søke forholdet nærmere uten at arbeidstaker kan 
påvirke undersøkelsen ved å fjerne bevis, samt hin
dre fortsatt mislighold. 

En suspensjon er en tilsidesettelse av arbeidsta
kers hovedplikt etter arbeidsavtalen, dvs. selve ar
beidsytelsen,  for  en  periode.  En  suspendert  ar
beidstaker er fratratt retten til å utføre sine arbeids
oppgaver,  og  har  ikke  rett  til  å  oppholde  seg  på 
arbeidsstedet. 

Suspensjonsinstituttet er kun regulert i tjenes
temannsloven. I tilknytning til vurderingen av stil
lingsvernsreglene i tjenestemannsloven med sikte 
på  en  harmonisering  med  arbeidsmiljøloven,  har 
utvalget  vurdert  om  det bør  innføres  en  lovhjem
mel for suspensjon etter mønster av tjenestemann
sloven som skal gjelde i statlig, kommunal og pri
vat virksomhet. 

15.5.2 Gjeldende rett 

Tjenestemannsloven 

Tjenestemannsloven  § 16 gir  lovhjemmel  for  sus
pensjon i staten. Bestemmelsen får anvendelse på 
de arbeidstakere som omfattes av lov om statens 
tjenestemenn.  Suspensjon  etter  tjenestemannslo

ven  § 16  innebærer  at  arbeidsgiver  ved  konkret 
mistanke om grovt pliktbrudd eller andre vesentlig 
brudd  på  arbeidsavtalen  som  kan  være  avskjeds
grunn, har rett til å fjerne vedkommende arbeidsta
ker midlertidig  fra sin  stilling  med øyeblikkelig 
virkning. 

Det er med andre ord bare adferd som kan be
grunne  avskjed  etter  tjenestemannsloven som  er 
suspensjonsgrunn.  Det  er  uklart  om  det  i  staten 
også i andre tilfeller enn der det foreligger suspen
sjonsgrunn etter tjenestemannsloven § 16 er retts
lig grunnlag for arbeidsgiver til å frata arbeidstake
ren å levere arbeidsytelsen. 

Formålet  med  slik  omgående  reaksjon  som 
suspensjon, er at arbeidsgiver skal kunne få mulig
het til å undersøke forholdet nærmere uten at ar
beidstaker kan påvirke undersøkelsen ved å fjerne 
bevis mv. Formålet med suspensjon er også å sikre 
gode  interne  arbeidsforhold  og hensiktsmessig 
drift i en slik situasjon. Hensynet til den generelle 
tillit til forvaltningen begrunner også suspensjons
instituttet. 

Suspensjon etter  tjenestemannsloven  er  en 
midlertidig  reaksjon  i påvente av at det eventuelt 
skal treffes vedtak om avskjed. Et suspensjonsved
tak vil derfor normalt bli etterfulgt av et vedtak om 
avskjed.  Suspensjon  kan  også  vedtas  etter  at  av
skjedsvedtak er  truffet,  men  før  dette er  endelig. 
Formålet  kan  også  være  at  avskjedssaken  skal 
kunne  forberedes  uten  hindringer.  Suspensjon 
skal ikke være en straff overfor tjenestemannen. 

En suspensjon er som nevnt en tilsidesettelse 
av  arbeidstakers  hovedplikt  etter  arbeidsavtalen, 
dvs. selve arbeidsplikten. Den suspenderte har hel
ler ikke rett til å oppholde seg på arbeidsplassen. 
Gjør han det, kan  han  bortvises. Taushetsplikten 
og  lojalitetsplikten består derimot  fremdeles. Tje
nestemannen står videre fritt til å ta annet arbeid så 
fremt dette arbeidet ikke innebærer noe lojalitets
brudd. 

Vilkår for suspensjon etter tjenestemannsloven 
§ 16 er for det første at det må være grunn til å anta 
at  tjenestemannen  har  gjort  seg  skyldig  i  atferd 
som kan føre til avskjed etter lovens § 15. Det må 
være begrunnet mistanke om den adferd som på
beropes  som  avskjedsgrunn.  Det  andre  vilkåret 
som stilles i § 16 nr. 1 er at «tjenestens tarv» gjør 
det nødvendig at arbeidstakeren fjernes fra stillin
gen. Loven forutsetter således ikke at suspensjon 
alltid skal gis før et avskjedsvedtak treffes. Uttryk
ket «tjenestens tarv» er ikke definert verken i loven 
eller i forarbeidene og må fortolkes i forhold til det 
konkrete avskjedsgrunnlag. Hensynet til etterfors
kning og fare for bevisforspillelse, samt hensynet 
til ivaretakelse av stillingens anseelse og tillit inn
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går blant annet i vurderingen av hva tjenestens tarv 
krever. 

Suspensjonen opphører når det  treffes vedtak 
om avskjed og avskjedsvedtaket ikke blir påklaget, 
eller  klagen  blir  ferdigbehandlet  i  suspensjonsti
den. I så fall erstatter avskjedsvedtaket suspensjo
nen automatisk. Suspensjonen opphører også der
som suspensjonstiden løper ut uten at det er fattet 
vedtak om avskjed, eller dersom det går mer enn 
seks måneder fra tjenestemannen mottok vedtaket 
om suspensjon uten at avskjedsvedtak fattes. Tje
nestemannen har etter dette rett til å tre inn i stil
lingen igjen. 

Suspensjonen skal videre oppheves ved nytt en
keltvedtak dersom det blir klarlagt at det ikke fore
ligger  grunnlag  for  avskjed  eller  at  «tjenestens 
tarv» ikke lenger gjør det påkrevd å holde vedkom
mende borte fra stillingen. Suspensjonen skal også 
opphøre dersom en innledet straffeforfølgning inn
stilles eller en innledet avskjedssak for domstolene 
trekkes tilbake. 

Suspensjonen kan i visse tilfelle forlenges etter 
tjenestemannslovens  § 16  nr. 2.  Som  alternativ  til 
suspensjon kan statlige arbeidstakere midlertidig 
overføres  til  «annen,  mindre  betrodd  tjeneste»  jf. 
tjenestemannsloven § 16 nr. 4. 

Etter  tjenestemannsloven  § 16  nr. 5 beholder 
suspendert  tjenestemann  «stillingens  lønn»  inntil 
det foreligger et endelig avskjedsvedtak. Ved fast
settelsen  av  stillingens  lønn  skal  det  medregnes 
faste og variable tillegg som ville vært utbetalt der
som vedkommende hadde vært i tjeneste. 

I tjenestemannsloven § 16 nr. 5 er det hjemmel 
for  å gjøre  fradrag  i  en  suspendert  arbeidstakers 
lønn for inntekt vedkommende har fått i annen stil
ling i suspensjonstiden. 

Tjenestemannsloven §§ 17 og 18 har regler om 
saksbehandlingen i suspensjonssaker. Vedtak om 
suspensjon av embetsmenn omtales ikke nærmere 
i  denne  sammenheng.  Vedtak om  suspensjon  av 
øvrige arbeidstakere i staten treffes av tilsettings
myndigheten, dvs. den samme myndighet som har 
ansatt  vedkommende.  Det  kan  imidlertid  ved  re
glement bestemmes at vedtaket skal  treffes av et 
innstillingsråd,  jf.  tjenestemannslovens  § 17  nr. 3. 
Er det truffet vedtak om suspensjon, skal avskjeds
saken fremmes uten unødig opphold, jf. § 16 nr. 3. 
Suspensjon  er  et  alvorlig  inngrep  overfor  en  ar
beidstaker og saken skal gis høy prioritet. 

Vedtak om suspensjon er et enkeltvedtak etter 
forvaltningsloven § 2 andre ledd og arbeidsgiver er 
forpliktet til å følge forvaltningslovens saksbehand
lingsregler. Av særlig betydning er reglene om for
håndsvarsel,  utredningsplikt  for  avgjørelsesorga
net,  samt  tjenestemannens  rett  til  dokumentinn

syn, underretning om vedtaket med begrunnelse, 
samt retten til å klage over dette. 

Påklages suspensjonsvedtaket skal klagesaken 
behandles på ordinær måte uavhengig av eventuell 
avskjedssak.  Resultatet  vil  kunne  bli  at  suspen
sjonsvedtaket stadfestes av klageinstansen eller at 
vedtaket oppheves. Erstattes et suspensjonsvedtak 
av et avskjedsvedtak faller førstnevnte vedtak bort 
når  avskjedsvedtaket  er  endelig  enten  ved  at  det 
ikke påklages eller at klagen er avgjort av vedkom
mende  forvaltningsorgan.  Suspensjonsvedtaket 
faller i slike tilfelle bort selv om også dette er påkla
get. 

Tjenestemannsloven § 19 har regler om retten 
til å klage og reise søksmål i suspensjonssaker. 

Ulovfestet rett i privat og kommunal sektor 

I privat og kommunal  sektor har arbeidsgiver  in
gen lovhjemlet rett til å gå til suspensjon av ansatte. 

Gjeldende rett på dette området er uklar. Det 
foreligger ingen  avgjørelser  fra  Høyesterett  som 
tar stilling til spørsmålet. Det  foreligger noen un
derrettsdommer30 der spørsmålet særlig har vært 
vurdert  i forhold til retten til å stå  i stillingen ved 
tvist om oppsigelse eller avskjed, men også  i  for
hold  til  adgang  til  å suspendere  i  tiden  før oppsi
gelse  eller  avskjed  blir  gitt  eller  satt  i  verk.  Den 
rettspraksis  som utvalget er  kjent med,  legger  til 
grunn at det i særlige tilfeller kan være berettiget 
av en arbeidsgiver å nekte en arbeidstaker å levere 
arbeidsytelsen i en bestemt periode. 

I juridisk teori er det antatt å foreligge en (viss) 
ulovfestet rett til suspensjon med lønn. Stein Evju 
argumenterer i boka Arbeidsrettslige emner31 for 
at  det  foreligger  en  ulovfestet  rett  til  suspensjon 
med lønn. Evju  mener  det  er et  vilkår  at  det må 
være grunn til å tro at det foreligger forhold som 
gir grunnlag for avskjed, og at virksomheten har et 
rimelig behov for at arbeidstaker stenges ute. 

I  «Oversikt  over  arbeidsretten»32  karakterise
rer Henning Jakhelln spørsmålet om en ulovfestet 
suspensjonsadgang som «noe tvilsomt», men antar 
at  det  «også  etter  arbeidsmiljøloven  vil  være  ad
gang til å suspendere en arbeidstaker, forutsatt at 
den ansattes stilling blir sikret,  ikke minst ved at 
den  ansatte  beholder  sitt  krav  på  lønn  i  suspen
sjonstiden.» I boka «Arbeidsmiljøloven med kom
mentarer»33  legger  til grunn at «selv om arbeids

30. Se RG 1996 s. 202, RG 1991 s. 1106, Borgarting lagmanns
rett, dom av 8. oktober 1998 

31. Evju,  Stein:  Arbeidsrettslige  emner  1979,  Om  kontrakts
vern, arbeidstilsyn og straff, s. 236–239 

32. Jakhellen, Henning: Oversikt over arbeidsretten 2. utgave 
1996, s. 340 
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miljøloven altså ikke har regler om suspensjon, er 
det likevel antatt at det gjelder en viss suspensjons
adgang». 

Spørsmålet om det foreligger en ulovfestet rett 
til suspensjon ble i 1992 drøftet av Arbeidsmiljølov
utvalget,34 som la til grunn at det «foreligger i dag 
sikker praksis for at det i særlige tilfeller kan være 
saklig av en arbeidsgiver å nekte en arbeidstaker å 
levere arbeidsytelsen. Et klart typeeksempel er en 
kasserer som er mistenkt for misligheter, og som 
derfor får beskjed om ikke å møte på jobben mens 
hans  forhold  granskes.»  Arbeidsmiljølovutvalget 
anså det  imidlertid  ikke hensiktsmessig å  foreslå 
lovregulering på dette punkt. 

15.5.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

Generelt 

Utvalget legger til grunn at arbeidsgivere i alle sek
torer i visse særlige tilfeller vil kunne ha et beskyt
telsesverdig  behov  for  øyeblikkelig  å  kunne  på
legge  arbeidstaker  å  fratre  arbeidsforholdet  mid
lertidig. 

Dersom arbeidstakeren er mistenkt for økono
miske misligheter i tjenesten, kan suspensjon være 
nødvendig  for  å  hindre  at  arbeidstaker  får anled
ning til å fortsette det mislige forhold eller forspille 
bevis. Videre kan mistanke om straffbare volds el
ler sedelighetsforbrytelser tilsi at det er nødvendig 
å ta arbeidstaker midlertidig ut av tjenesten av hen
syn til virksomhetens anseelse og tillit blant kun
der  og  andre  grupper  publikum.  Andre  alvorlige 
mislighold fra arbeidstakers side kan også tenkes 
å skape en slik tillitssvikt at utestenging er nødven
dig av hensyn til fortsatt hensiktmessig drift eller 
for å sikre interne samarbeidsforhold. 

Det er noe uklart om og i hvilken grad arbeids
givere i privat og kommunal sektor etter gjeldende 
rett har adgang til å iverksette suspensjon. Utvalget 
mener  det  er  behov  for  å  klargjøre  hvilke  regler 
som gjelder for suspensjon i privat og kommunal 
sektor. Utvalget har vurdert om det kan være hen
siktsmessig å lovregulere suspensjonsadgangen. 

Etter arbeidsmiljølovens bestemmelser har ar
beidsgiver i dag mulighet til å pålegge arbeidstaker 
å fratre stillingen med øyeblikkelig virkning, ved å 
gi  vedkommende  avskjed.  Utvalget  mener  at  det 
kan være uheldig at en arbeidsgiver som har behov 
for å fjerne en arbeidstaker midlertidig fra sin stil
ling må gå til avskjed før en skikkelig undersøkelse 

33. Fougner,  Holo  og  Friberg:  Arbeidsmiljøloven. Kommen
tarutgave 8. utgave 2003, s. 572 

34. NOU 1992: 20 s. 179–180, pkt 14.2.4 

er foretatt. Det kan være en fordel for begge parter 
om arbeidsforholdet kan suspenderes inntil de fak
tiske forhold klarlegges, fremfor å straks måtte gå 
til avskjed. En avskjed vil uansett grunnlag fremstå 
som en mistillitserklæring. En avskjedsbeslutning 
som eventuelt trekkes tilbake vil også kunne være 
ødeleggende  for et  eventuelt  fortsatt  samarbeids
og tillitsforhold, og vil kunne være en større belast
ning for en arbeidstaker enn suspensjon. 

Utvalget legger til grunn at interessen i å hindre 
bevisforspillelse, samt hindre at et  fortsatt mislig
hold   pågår, må antas å være det samme både for 
statlig,  kommunal  og  privat  virksomhet.  Det 
samme må antas å gjelde behovet for å ivareta gode 
interne  arbeidsforhold  og  hensiktsmessig  drift, 
samt hensynet til å ivareta de berørtes tillit til virk
somheten.  Det  vises  til  at  staten  forvalter  store 
samfunnsverdier. Staten har også interesse i at for
valtningen har generell tillit og anseelse. For kom
munenes og fylkeskommunenes del er situasjonen 
svært  lik. Også privat virksomhet vil kunne være 
sårbar for tap av tillit, kanskje særlig hvis personer 
i ledende stillinger er involvert. Etter utvalgets me
ning  har  kommunal  og  privat  virksomhet  et  like 
godt begrunnet behov for å kunne benytte suspen
sjon. 

Utvalget legger således til grunn at det i særlige 
tilfeller vil være et behov for å kunne suspendere 
arbeidstakere for et begrenset tidsrom også i privat 
og kommunal sektor, samt at det vil være hensikts
messig å lovregulere suspensjonsadgangen. Utval
get understreker imidlertid at det er viktig at sus
pensjon forbeholdes de alvorlige misligholdstilfel
ler.  På denne  bakgrunn  foreslår  utvalget  at  det  i 
§ 15–13 innføres  en  generell  lovhjemmel  for  sus
pensjon etter mønster av tjenestemannsloven § 16. 
Utvalget legger vekt på at dette vil gi like regler for 
suspensjon i alle sektorer i arbeidslivet. 

Vilkår for suspensjon 

Utvalget har vurdert hvilke vilkår som bør knyttes 
til en suspensjonsadgang. Utvalget understreker at 
suspensjon vil være en stor belastning for arbeids
taker.  Utvalget er  derfor  av  den  oppfatning  at et 
slikt inngrep overfor arbeidstaker ikke bør foretas 
med mindre det foreligger begrunnet mistanke om 
grovt  pliktbrudd  eller  andre  vesentlig  mislighold 
av arbeidsavtalen som kan medføre avskjed. Utval
get foreslår fastsatt i § 15–13 første ledd at vilkåret 
for suspensjon skal være at: «det er grunn til å anta 
at en arbeidstaker har gjort seg skyldig i forhold som 
kan medføre avskjed etter § 15–14, (…) ». 

Utvalget viser til at behovet for å fjerne arbeids
taker fra stillingen ikke nødvendigvis vil være like 
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beskyttelsesverdig  i  alle  forhold  hvor  det  forelig
ger begrunnet mistanke om grovt pliktbrudd. Det 
er ikke meningen at suspensjon alltid skal iverkset
tes før en avskjed. Etter utvalgets mening bør det 
derfor  stilles  et  tilleggskrav  slik  også  tjeneste
mannsloven § 16 gjør i dag. Utvalget foreslår at det 
lovfestes som tilleggsvilkår for suspensjon at «virk
somhetens behov tilsier at dette er nødvendig». Både 
hensynet til etterforskningen og fare for bevisfor
spillelse  samt  hensynet  til  ivaretakelse  av  stillin
gens anseelse og tillit vil være relevante momenter 
i denne vurderingen. Det vil også være relevant å 
vurdere om arbeidstakers interesser er rimelig iva
retatt. 

Opphør av suspensjon 

Utvalget har  tatt utgangspunkt  i de opphørsgrun
ner som følger av bestemmelsen i tjenestemanns
loven § 16. For det første mener utvalget at arbeids
giver må være forpliktet til fortløpende å foreta en 
vurdering av om vilkårene for suspensjon fortsatt 
er til stede. Dersom vilkårene ikke lenger er opp
fylt,  skal  arbeidsgiver  straks  oppheve  suspensjo
nen. Utvalget  foreslår  at  andre  ledd  i  forslaget  til 
§ 1513 gis følgende ordlyd: 

«Det skal vurderes fortløpende om vilkårene etter 
første ledd er oppfylt. Er ikke dette tilfelle skal suspen
sjonen straks oppheves.» 

I  følge  tjenestemannsloven  § 16  faller  vedtak 
om  suspensjon  bort  hvis  det  ikke  er  truffet  av
skjedsvedtak  innen  seks  måneder.  Automatisk 
bortfall  av  suspensjon først  etter  seks  måneder 
fremstår  imidlertid etter utvalgets mening som et 
vel langt tidsrom. Etter utvalgets mening vil tre må
neder normalt være et tilstrekkelig tidsrom for å få 
avklart  forholdet.  Utvalget  ser  imidlertid behovet 
for forlenget suspensjonsperiode i særlige tilfeller, 
for eksempel der det er tatt ut tiltale i saken. Utval
get foreslår derfor at det i andre ledd i lovbestem
melsen presiseres at suspensjon utover tre måne
der «må ha særlig grunnlag i forholdets art.» 

Lønn i suspensjonstiden 

Utvalget legger til grunn at en suspendert arbeids
taker skal beholde sin lønn i suspensjonstiden og 
foreslår at tredje ledd i forslaget til § 1513 gis føl
gende ordlyd: 

«Arbeidstaker  beholder  i  suspensjonstiden  den 
lønn  vedkommende  hadde  på  suspensjonstidspunk
tet.» 

Utvalget viser til at forslaget innebærer en vide
reføring av av gjeldende rett i tjenestemannsloven 
§ 16. 

Saksbehandlingsregler 

Ved saker om suspensjon av offentlig ansatte gjel
der  de  saksbehandlingsregler  som  følger  av  for
valtningsloven,35  samt  ulovfestede  forvaltnings
rettslige krav til  forsvarlig saksbehandling. Utval
get  er  av  den  oppfatning  at  det  i  saker  om 
suspensjon  bør  stilles  krav  om  forsvarlig  saksbe
handling og at det bør fremgå av loveteksten hvilke 
regler  som  gjelder.  Krav  om  forsvarlig  saksbe
handling  innebærer at  før suspensjonen  iverkset
tes, bør tiltaket så  langt det er praktisk mulig tas 
opp med arbeidstakeren som må gis anledning til å 
uttale  seg.  Arbeidsgiveren  bør  samtidig,  så  langt 
det lar seg gjøre, søke å bringe størst mulig klarhet 
i  forhold som kan ha betydning for suspensjonen 
og for virkningene av denne for arbeidstaker. 

Utvalget foreslår derfor at det i lovteksten § 15
13 presiseres at det ved suspensjon skal gjelde re
gler om drøftingsplikt, krav til skriftlighet og per
sonlig underretning  om  vedtaket  med  begrun
nelse,  tilsvarende  reglene  ved oppsigelser,  jf.  ar
beidsmiljøloven § 57. Det bør også stilles krav til at 
suspensjonen  inneholder  opplysninger  om  retten 
til å reise søksmål og de søksmålsfrister som gjel
der, jf.  tilsvarende krav  til  oppsigelsens  innhold  i 
arbeidsmiljøloven  § 57  nr. 2 andre  ledd.  I  tillegg 
bør  en  arbeidstaker  kunne  kreve  forhandlinger 
med arbeidsgiver ved tvist om suspensjon og utval
get  foreslår  at  dette  presiseres  i  bestemmelsen  i 
§ 17–2. 

Utvalget viser for øvrig til  innstillingens punkt 
15.10 om harmonisering med stillingsvernsreglene 
i tjenestemannsloven, der det foreslås at vedtak om 
oppsigelse  og  avskjed  truffet  av  et  statlig organ 
unntas fra klageadgangen i forvaltningslovens ka
pittel  VII,  tilsvarende  etter  «kommunemodellen». 
Utvalget legger til grunn at tilsvarende unntak bør 
gjelde for vedtak om suspensjon som treffes av stat
lig  eller  kommunalt  organ.  Forvaltingsloven  § 16 
om  skriftlig  forhåndsvarsel  vil  gjelde  i  disse  sa
kene, på samme måten som i dag ved suspensjons
vedtak etter tjenestemannsloven. I suspensjonssa
kene  vil  plikten  til  skriftlig  forhåndsvarsel  kunne 
være  vanskelig  å  gjennomføre.  Imidlertid vil  det 
være aktuelt å benytte adgangen i bestemmelsens 
andre ledd om muntlig underretning i hastesaker. 

35. Jf. § 2 andre ledd 
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Rettsvirkninger 

Arbeidstaker kan  ifølge  tjenestemannsloven  § 19 
nr. 2 reise søksmål for å få prøvd lovligheten av et 
vedtak  om  suspensjon.  Søksmålsfristen  er  åtte 
uker  fra  det  tidspunkt  underretning  om  suspen
sjonsvedtaket  er  kommet  fram  til  arbeidstaker. 
Retten kan avsi dom for opphevelse av suspensjo
nen dersom denne er ulovlig. 

Et søksmål vedrørende klageinstansens vedtak 
i  en  suspensjonsak  etter  tjenestemannsloven  har 
ikke  oppsettende  virkning,  og  en  suspendert  ar
beidstaker har ikke rett til å fortsette i stillingen un
der suspensjonen. 

Utvalget mener disse prinsippene bør viderefø
res, og foreslår at bestemmelsen i arbeidsmiljølo
ven § 62 skal gjelde tilsvarende ved suspensjon. Se 
nærmere om søksmålsfrister i innstillingens kapit
tel 19 om prosessreglene. Utvalget legger til grunn 
at retten i prinsippet bør behandle saken som om 
den hadde  funnet en oppsigelse usaklig. Dersom 
retten  kommer  til  at  suspensjonen  er  ulovlig,  vil 
dommens  rettsvirkninger  være  avhengig  av  hvil
ken påstand som er lagt ned i saken. Dette innebæ
rer at dersom arbeidstaker krever det, skal en ulov
lig suspensjon kjennes ugyldig. Dersom retten på 
domstidspunktet  kommer  til  at  suspensjonen  er 
ugyldig, kan det i denne sammenheng innebære at 
en suspendert arbeidstaker har  rett  til  å  tre  inn  i 
stillingen igjen. 

Utvalget legger videre til grunn at en arbeidsta
ker som er suspendert  ikke skal ha rett  til å  fort
sette i stillingen mens tvist om suspensjonens lov
lighet pågår. Dette er i samsvar med gjeldende rett 
etter  tjenestemannsloven  § 19.  Se innstillingens 
punkt 15.10. 

Det er uklart hvilke erstatningsregler som gjel
der ved ulovlig suspensjon etter tjenestemannslo
ven. Henvisningen i tjenestemannsloven § 19 nr. 7 
til arbeidsmiljøloven §§ 62 og 66 nr. 4 og 5 kan tyde 
på at bestemmelsen gir hjemmel for å tilkjenne er
statning  både  for  økonomisk  og  ikke  økonomisk 
tap ved ulovlig suspensjon. På den annen side gjel
der arbeidsmiljøloven §§ 62 og 66 bare virkningene 
av  hhv.  oppsigelse  og  avskjed,  ikke  suspensjon. 
Spørsmålet er ikke kommentert i forarbeidene og 
har ikke vært reist for domstolene. 

Utvalget mener  at  erstatningsbestemmelsen i 
arbeidsmiljøloven  § 62  bør  gjelde  tilsvarende  ved 
urettmessig suspensjon og foreslår at dette presi
seres i lovteksten. Dette innbærer en adgang til å 
bli tilkjent erstatning for både økonomisk og ikke
økonomisk  tap.  Ved  suspensjon  har  arbeidstaker 
krav på lønn, og det vil derfor sjelden være grunn

lag for erstatning for økonomisk tap. I suspensjons
tilfellene vil det imidlertid i likhet med avskjedssa
ker kunne være mer infamerende for arbeidstaker 
enn ved en ordinær oppsigelse, og dette kan få be
tydning  for  erstatningsutmålingen  i  de  tilfeller 
hvor suspensjonen er urettmessig. Utvalget viser til 
at  tilsvarende  regler  for  erstatningsutmåling  gjel
der ved urettmessig avskjed i henhold til hhv. tje
nestemannsloven  § 19  nr. 7  og  arbeidsmiljøloven 
§ 66 nr. 5. 

Prosess 

Det følger av tjenestemannsloven § 19 nr. 4 at sa
ker  om  suspensjon  følger  reglene i domstolslo
ven36  og  tvistemålsloven,37  samt  de  særlige  pro
sessreglene for stillingsvernssaker  i arbeidsmiljø
loven. 

Utvalget foreslår en videreføring på dette punk
tet. Utvalget vil her vise til forslaget om utvidelse av 
anvendelsesområdet  for  de  særlige  prosessre
glene  til  å  omfatte  alle  tvister  om  rettigheter  og 
plikter etter loven. I samsvar med utvalgets forslag 
vil  lovens  særlige  prosessregler  også  gjelde  ved 
tvister  om  suspensjon,  jf.  forslag  til  § 17–1.  Søks
målsfristen vil være åtte uker, dvs. samme frist som 
i dag gjelder ved tvist om suspensjon etter tjeneste
mannsloven, jf. forslag til § 17–3. 

15.6	 Oppsigelse på grunn av alder 
og sykdom 

15.6.1 Innledning 

Stillingsvernsreglene er viktige for å hindre utstø
ting fra arbeidslivet. Særlig relevant ut fra hensynet 
til å skape et inkluderende arbeidsliv er arbeidsmil
jøloven § 64 som fastsetter særlige stillingsvernsre
gler  ved  sykdom.  En  arbeidstaker  som  er  fravæ
rende på grunn av sykdom når oppsigelsen mottas 
vil gjennomgående ha større vanskeligheter på ar
beidsmarkedet enn andre. Et godt stillingsvern for 
arbeidstakere som blir syke kan være et viktig vir
kemiddel for å forhindre utstøting fra arbeidslivet. 

En annen viktig målsetting er å gi eldre arbeids
takere mulighet til å fortsette lengre i arbeidslivet. 
Utvalget har i denne forbindelse tatt for seg særbe
stemmelsen i arbeidsmiljøloven § 60 nr. 3 om opp
hør av arbeidsforhold ved oppnåelse av en bestemt 
alder. 

36. Lov av 13. august 1915 nr. 3 om domstolene 
37. Lov av 13. august 1915 nr. 6 om rettergangsmåten i tviste

mål 
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15.6.2 Oppsigelse på grunn av alder 

Bakgrunn 

Den demografiske utviklingen i Norge innebærer 
at andelen eldre personer i befolkningen øker. Al
dersforskyvningen  i  befolkningen  faller  sammen 
med en langsiktig trend i retning av tidligere tilba
ketrekking  fra  arbeidslivet.  Gjennomsnittlig  av
gangsalder ligger i dag på rundt 59 år.38 På sikt kan 
mangel på arbeidskraft få store konsekvenser både 
for den private verdiskaping og ikke minst for den 
offentlige  velferdsproduksjonen.  En  høyere  gjen
nomsnittlig  avgangsalder  vil  gjøre  samfunnet  be
dre i stand til å bære de fremtidige utgifter til pen
sjoner og andre velferdsordninger. 

Forholdene på arbeidsplassen er naturlig nok 
av stor betydning for den enkeltes mulighet til og 
ønske om å fortsette i arbeid. På arbeidslivsområ
det  har  regjeringen og partene  i  arbeidslivet  inn
gått  en  intensjonsavtale  om  et  mer  inkluderende 
arbeidsliv. Et av målene  for  avtalen er å øke den 
gjennomsnittlige avgangsalderen fra arbeidslivet. 

Gjeldende rett 

Etter  arbeidsmiljøloven  § 60  nr. 3 første  ledd  er 
oppsigelse med fratreden før fylte 70 år som alene 
skyldes at arbeidstakeren har nådd pensjonsalder 
etter folketrygdloven, ikke saklig. Det framgår vi
dere forutsetningsvis av bestemmelsen at oppnådd 
70  års  alder  i  seg  selv  er  saklig  grunn  til oppsi
gelse.39  Regelen  kom  inn  i  arbeidervernloven  i 
1972 i forbindelse med at folketrygdlovens grense 
for  alderspensjon  ble  senket  fra  70  til  67  år.  Be
stemmelsen hadde sin bakgrunn  i et ønske om å 
presisere at aldersgrensen etter arbeidsmiljøloven 
fortsatt skulle være 70 år selv om pensjonsalderen 
etter folketrygdloven ble satt ned til 67 år. 

Arbeidsmiljøloven § 60 nr. 3 utelukker imidler
tid ikke at oppsigelse før fylte 70 år kan være saklig 
av andre grunner enn oppnådd pensjonsalder etter 
folketrygdloven.40 

Bestemmelsen er ikke til hinder for at arbeids
takeren kan sies opp under henvisning til oppnådd 
pensjonsalder etter annen lov, tariffavtale, arbeids
reglement, individuell avtale eller annet bindende 
grunnlag.41 Bestemmelsen kan som utgangspunkt 
heller  ikke  forstås  slik  at  den  utelukker  en  virk
somhet  fra  å  praktisere  en  generell  aldersgrense 
som er lavere enn den som følger av folketrygden. 

38.	 NOU 2004: 1 Modernisert folketrygd, kapittel 4.2.4 
39.	 Jf. NOU 1972: 21 s. 7, Ot.prp. nr. 17 (1972–73) s. 6 
40.	 Jf. NOU 1972: 21 s. 7og 14 og 15 og Ot.prp. nr. 17 (1973– 

74) s. 4–6 
41.	 Jf. Ot.prp. nr 17 (1972–73) s. 6 

Spørsmålet om en slik lavere aldersgrense gir sak
lig oppsigelsesgrunn, må bero på en konkret sak
lighetsvurdering etter arbeidsmiljøloven § 60. 

Ved  avgjørelsen  av  om  slike  særskilte  alders
grenser forplikter den enkelte arbeidstaker til å fra
tre, er det i lagmannsrettspraksis42 særlig lagt vekt 
på hvorvidt aldersgrensen er knyttet sammen med 
en pensjonsordning, hvilken begrunnelse virksom
heten  har  for  å  operere  med  en  særskilt  alders
grense,  samt  om  den  er  håndhevet  konsekvent. 
Rettspraksis er imidlertid ikke klar og entydig med 
hensyn til hva som er grunnlaget for vurderingen 
av arbeidstakers plikt til fratreden i disse tilfellene. 
Domstolene har dels lagt til grunn en prøvelse av 
oppsigelsens  gyldighet  på  grunnlag  av  saklighet
snormen i arbeidsmiljøloven § 60, og dels i kombi
nasjon med eller alene på grunnlag av avtaleretts
lige prinsipper. 

Arbeidstakerens alder kan etter omstendighe
tene gi saklig grunnlag for oppsigelse dersom ved
kommende  har  svekket  arbeidsevne og  ikke  len
ger fyller  stillingen  tilfredsstillende.  Det  følger 
imidlertid  av  arbeidsmiljøloven  § 13  nr. 2  at  der
som en arbeidstaker er blitt hemmet i sitt yrke på 
grunn av sykdom eller slitasje, skal arbeidsgiveren 
så langt det er mulig, iverksette de nødvendige til
tak for at arbeidstakeren skal kunne beholde et hø
velig arbeid. 

EUs rammedirektiv mot diskriminering 

EUs Rammedirektiv mot diskriminering har et ge
nerelt forbud mot alle former for forskjellsbehand
ling blant annet på grunn av alder i arbeidslivet. 

Direktivets  forbud  mot  aldersdiskriminering 
settes i fortalen i sammenheng med de retningslin
jer  for sysselsetting som ble vedtatt av Det Euro
peiske  Råd  i  Helsinki  den  10.  og  11. desember 
1999.  Disse  retningslinjene  understreket behovet 
for å skape et arbeidsmarked som blant annet leg
ger vekt på å øke eldre arbeidstakeres deltakelse i 
arbeidslivet. 

Noe av formålet med å innføre et forbud mot al
dersdiskriminering er å sikre en lik adgang og mu
lighet til sysselsetting uavhengig av alder, så lenge 
dette er forsvarlig. 

I  rammedirektivets  fortale  fremheves behovet 
for en særskilt unntaksadgang, der det heter at ulik 
behandling på grunn av alder kan være berettiget 
under visse omstendigheter og derfor krever sær
lige bestemmelser. 

42. Jf. RG 1956 s. 146, RG 1961 s. 593, RG 1968 s. 371, NAD 
1986  s.  207  (Agder),  Borgarting  lagmannsretts  dom  av 
25.03.1996 
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Unntaksadgangen  reguleres  for  det  første  i 
rammedirektivets artikkel 6. Medlemsstatene kan 
i henhold til bestemmelsen blant annet fastsette at 
forskjellsbehandling likevel er tillatt dersom den er 
objektivt og rimelig begrunnet i et legitimt formål 
innenfor rammene av den nasjonale rett, blant an
net  legitime  sysselsettings,  arbeidsmarkeds  og 
yrkesopplæringspolitiske  mål,  hvis  midlene til å 
oppfylle det aktuelle formål er hensiktsmessige og 
nødvendige. 

Utvalgets vurderinger og forslag 

Utvalget har ikke vurdert spørsmålet om særskilte 
lavere aldersgrenser fastsatt i lov, forskrift, tariffav
tale og individuelle avtaler som forplikter arbeids
taker  til  å  fratre,  er  i  strid  med  rammedirektivet. 
Spørsmålet om slike aldersgrenser kan og bør opp
rettholdes i forhold til rammedirektivet, krever en 
bredere utredning som utvalget ikke har hatt mu
lighet til å gjennomføre. Det vises til at Arbeids og 
administrasjonsdepartementet  i Ot.prp.  nr. 104 
(2002–2003)43 foreslår en slik utredning og varsler 
at  departementet  kommer  nærmere  tilbake til 
dette spørsmålet i forbindelse med oppfølgingen av 
Arbeidslivslovutvalgets innstilling. 

Utvalget legger til grunn at en generell alders
grense som innebærer at det er fritt fram å si opp 
arbeidstaker som har nådd en viss alder, i utgangs
punktet  vil  kunne  rammes  av  rammedirektivets 
forbud  mot  aldersdiskriminering.  Forbudet  er 
imidlertid ikke absolutt. Ifølge direktivets artikkel 
6 gjelder en særskilt unntaksadgang for tilfeller der 
forskjellsbehandling på grunnlag av alder er «ob
jektivt og rimelig begrundet  i et  legitimt  formål», 
og «midlene til at opfylde det pågældende formål er 
hensigtsmessige og nødvendige.»44 

Utvalget  understreker  at  det  er  uklart  hvilke 
krav rammedirektivet mot diskriminering stiller  i 
forhold til bruk av aldersgrenser. Det er også usik
kert  hvordan  unntaksadgangen  skal  forstås.  For
budet mot aldersdiskriminering er nytt i europeisk 
sammenheng og denne delen av EUdirektivet er i 
liten  grad  implementert  i  medlemslandene.  Det 
foreligger foreløpig ingen rettspraksis fra EFdom
stolen som kan gi veiledning  for vurdering av di
rektivet. Implementeringsfristen for rammedirekti
vet var 2. desember 2003. Direktivet åpner imidler
tid  for  tre  års  utsettelse.  Denne  muligheten  har 
blant annet Danmark og Sverige benyttet. 

Utvalget  mener  på  denne bakgrunn at  det  er 
usikkert om den generelle aldersgrensen på 70 år i 

43. Se punkt 8.2.4.3, s. 30 
44. Jf. dansk orginalversjon av direktivet 

arbeidsmiljøloven er i strid med rammedirektivets 
forbud mot aldersdiskriminering. 

Det er ulike hensyn som gjør seg gjeldende ved 
en vurdering av aldersgrensen i arbeidsmiljøloven 
§ 60 nr. 3. På den ene siden taler hensynet til at el
dre  bør  ha  de  samme  rettigheter  som  andre  ar
beidstakere,  og  at  de  i  likhet  med  andre  bør  be
handles som individer og ikke som representanter 
for en gruppe, for at den generelle aldersgrensen 
bør oppheves. Likebehandling innebærer at eldre 
personers  arbeidsforhold,  i  likhet  med  andres, 
bare kan avsluttes der dette i det konkrete tilfelle 
er saklig begrunnet i arbeidstakers eller virksom
hetens forhold. Ideen bak å innføre en ikkediskri
mineringsbestemmelse  i  loven45 i  samsvar  med 
rammedirektivet er nettopp å sikre den enkelte ar
beidstaker rett til en individuell behandling. 

Foreliggende forskning fremhever at alderens 
betydning  på  den  enkelte  arbeidstakers  arbeids
evne varierer mye fra person til person og fra jobb 
til jobb, og at forskjellen mellom individer innenfor 
samme  aldersgruppe  i  de  aller  fleste  tilfeller  er 
langt  større  enn  forskjellene  mellom  individer  i 
ulike aldersgrupper.46 Forskning vedrørende eldre 
arbeidstakeres arbeidsevne kan oppsummeres på 
følgende måte:47 

«Forutsatt at helsen holder seg bra: 
–	 tilsvarerer dagens  65åringer  gårsdagens 

50åringer fysisk og mentalt. 
–	 holder  den  intellektuelle  kapasiteten  seg 

godt til 75 år.» 

Det  er  med  andre  ord  ikke  mulig  på  biologisk 
grunnlag å si at en bestemt alder utgjør et øvre tak 
for når en yrkesutøver ikke lenger er skikket til å 
ha et arbeid. 

Vi har i dag økonomiske insentiver for tidlig av
gang fra arbeidslivet. Det å oppheve aldersgrensen 
i arbeidsmiljøloven § 60 nr. 3 kan derfor gi en sig
naleffekt i motsatt retning. 

På den annen side kan det argumenteres for at 
det er behov for en grense for når et arbeidsforhold 
bør avsluttes. Bedriftene synes det er hensiktsmes
sig med en slik ramme, og samtidig er det viktig for 
arbeidsgiver  og  arbeidstaker  at  en  yrkeskarriere 
kan avsluttes på en verdig måte som ikke gir opp
hav til tvister. 

Det at punktum for et arbeidsforhold settes ved 
fylte 70 år kan aksepteres av de fleste. Utvalget vi
ser til at det kan være vanskelig og lite ønskelig å 

45. Jf. lovforslaget i Ot.prp. nr. 104 (2002–2003) 
46. Per  Erik  Solem;  For  gammel? Kunnskapsstatus  om  ald

ring, arbeid og pensjonering, NOVArapport 4/01 s. 18–21 
47. Åsmund Lunde, «Voksne i arbeid – Fra avvikling til utvik

ling» (2000) s. 44 
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si opp en arbeidstaker med den begrunnelsen at ar
beidsevnen ikke lenger er tilfredsstillende og med 
en påfølgende bevisføring for dette. Det vil dessu
ten være vanskelig, særlig for større virksomheter, 
å foreta individuell vurdering av når det er riktig å 
avslutte arbeidsforholdet. Det vises for øvrig til at 
etter fylte 70 år er alle sikret et visst innkomme. 

En opphevelse av 70 års grensen kan ikke for
ventes å ville tilføre arbeidsstyrken store arbeids
kraftressurser. Bare 9,6 prosent av personer i alde
ren 67–74 år er i arbeid, og sannsynligvis vil bare et 
fåtall arbeidstakere ha et ønske om å fortsette å ar
beide etter fylte 70. Hovedproblemet er tvert i mot 
at stadig flere arbeidstakere pensjoneres langt tid
ligere enn ved folketrygdens alminnelige pensjons
alder på 67 år. Disse forholdene reduserer imidler
tid  også  sannsynligheten  for  at  en opphevelse av 
bestemmelsen skal få uheldige konsekvenser ved 
at et større antall arbeidsforhold vil avsluttes på en 
måte  som  oppleves  som  uverdig  eller  som  fører 
partene ut i konflikt. 

Utvalget anser spørsmålet om hvorvidt alders
grensen  i  arbeidsmiljøloven § 60 nr. 3  første  ledd 
første punktum kan og bør opprettholdes, som en 
prinsipielt  viktig, men  likevel  sammensatt  pro
blemstilling. Utvalget mener spørsmålet bør ses i 
sammenheng både med oppfølgingen av Pensjons
kommisjonens utredning og Arbeids og adminis
trasjonsdepartementets varslede utredning av for
holdet  mellom  EUdirektivets  forbud  mot  for
skjellsbehandling  og  særskilte  aldersgrenser 
fastsatt  i  tjenestepensjonsordninger  mv.  Utvalget 
vil derfor foreslå at spørsmålet utredes nærmere i 
tilknytning til oppfølgingen av utvalgets innstilling, 
før det trekkes noen endelig konklusjon. 

15.6.3 Oppsigelse på grunn av sykdom 

Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven § 64 regulerer oppsigelsesvern 
ved sykdom mv. Formålet med bestemmelsen er å 
gi arbeidstakere som er blitt arbeidsuføre på grunn 
av ulykke eller sykdom et særskilt vern i en tidsbe
grenset periode. I følge forarbeidene er hensikten 
å sikre at arbeidstakeren så langt som mulig, skal 
slippe å måtte sette i gang en prosess for å beholde 
arbeidet mens vedkommende er arbeidsufør.48 Et
ter § 64 nr. 1 er det ikke adgang til å si opp arbeids
taker som må være helt eller delvis borte fra arbei
det på grunn av ulykke eller  sykdom. Presiserin
gen av at bestemmelsen gjelder der arbeidstaker 
er delvis borte fra arbeidet er av nyere dato.49 For

48.	 Ot.prp.  nr. 41  (1975–76)  Om  arbeidstid,  oppsigelsesvern, 
arbeidstilsyn mv. i lov om arbeidervern og arbeidsmiljø 

målet med endringen er å klargjøre at bestemmel
sen også gjelder for arbeidstakere med aktiv eller 
delvis sykemelding. 

Bestemmelsen  gjelder  bare  dersom  oppsigel
sen er begrunnet i sykefraværet, og vernet er i ut
gangspunktet  begrenset  til  seks  måneder.  Perio
den utvides til  tolv måneder dersom arbeidstaker 
har vært sammenhengende ansatt i minst fem år i 
virksomheten  eller  arbeidsuførheten  skyldes 
skade eller sykdom som arbeidstaker har pådratt 
seg  i  arbeidsgivers  tjeneste.  Vernet  opphører  na
turligvis  når  arbeidstakeren  blir frisk.  Hva  som 
skal regnes som en sammenhengende fraværsperi
ode  i  tilfeller  hvor  arbeidstakeren  etter  en syk
domsperiode har vært tilbake på arbeidet og så blir 
syk  igjen, må bero på en konkret  vurdering. Det 
må blant annet vurderes hvor lenge arbeidstakeren 
har vært tilbake, og om fraværet har samme eller 
liknende sykdomsårsak. Utgangspunktet må imid
lertid være at vernetiden begynner å  løpe på nytt 
dersom  arbeidstaker  har gjeninntrådt  etter syke
melding, med mindre den tiden vedkommende har 
vært tilbake i jobb er kortvarig.50 Dette innebærer 
at bestemmelsen som hovedregel ikke gir adgang 
til å summere korte, men hyppige fravær. 

Dersom  oppsigelse  finner  sted innenfor  be
stemmelsens verneperioder, gjelder en såkalt om
vendt  bevisbyrderegel,  jf.  § 64  nr. 2.  Dette  inne
bærer at arbeidsgiver må sannsynliggjøre at oppsi
gelsen  skyldes  andre  omstendigheter  enn 
sykefraværet. 

En arbeidstaker som vil påberope seg oppsigel
sesvernet etter § 64 må varsle om grunnen til fra
været i rett tid, enten ved legeattest eller på annen 
måte, jf. arbeidsmiljøloven § 64 nr. 3. 

Det er viktig å være oppmerksom på at arbeids
giver ikke  fritt  kan si  opp  arbeidstaker pga.  syk
dom eller sykefravær etter utløpet av verneperio
den. Her gjelder det alminnelige saklighetskravet 
etter arbeidsmiljøloven § 60. 

Utvalgets vurderinger og forslag 

Det er viktig å ha et arbeidsliv som i størst mulig 
grad tar vare på utsatte grupper og bidrar til at fær
rest mulig faller ut. Dersom formålet med bestem
melsen skal ivaretas må den særskilte verneperio
den ved sykdom etter utvalgets vurdering være så 
lang at det gjennomgående er mulig å gjennomføre 
tiltak for tilbakeføring av arbeidstaker til arbeid. 

49. Ot.prp.  nr. 18 (2002–2003)  (tilrettelegging  for  og  oppføl
ging av sykemeldte mv.) 

50. Slik også blant annet Arne Fanebust, Oppsigelse i arbeids
forhold s. 198, Jan Fougner, Arbeidsavtalen – utvalgte em
ner s. 331. 
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Restitusjon etter alvorlig sykdom/skade kan ta 
lang tid, og trolig lengre tid for eldre arbeidstakere. 
Mange sykdomsforløp er komplekse. For enkelte 
arbeidstakere  med  redusert  arbeidsevne  kan  en 
oppsigelse komme før tilstanden som medfører fra
vær er avklart både medisinsk og tilretteleggings
messig. 

Etter endringene i arbeidsmiljøloven som følge 
av  Sandmanutvalgets  innstilling,  er  arbeidsgivers 
tilretteleggingsplikt  i  loven, jf.  § 13,  både tydelig
gjort  og  forsterket.  Blant  annet  er  det  innført  en 
plikt for arbeidsgiver til å utarbeide oppfølgingspla
ner i samråd med arbeidstaker, for tilbakeføring av 
arbeidstaker  til  arbeid  i  forbindelse med sykdom 
mv., jf. arbeidsmiljøloven § 13 nr. 4. Utvalget mener 
at det i denne sammenhengen også er viktig å vise 
til  IAavtalen51  hvor  arbeidsgiver  og  arbeidstaker 
er gitt felles ansvar for å avklare funksjonsevne og 
utarbeide en oppfølgingsplan så tidlig som mulig i 
sykdomsperioden.  Skal  disse  bestemmelsene 
virke etter intensjonene er det viktig at det gis til
strekkelig tid til friskmelding, restitusjon og tilret
telegging for at arbeidstaker kan vende tilbake til 
arbeid, før det kan bli aktuelt med en eventuell opp
sigelse.  Utvalget  viser  også  til  at  det  etter  folke
trygdloven § 8–12 kan ytes sykepenger i inntil ett 
år. Sammenhengen i regleverket tilsier etter utval
gets vurdering en utvidelse av det særskilte oppsi
gelsesvernet ved sykdom. 

Innvendingen mot å utvide verneperioden er at 
det for enkelte nøkkelstillinger kan være vanskelig 
å få tilgang til midlertidig arbeidskraft ved sykefra
vær. Særlig gjelder dette for lederstillinger og stil
linger som krever spesialkompetanse. Når det gjel
der lederstillinger, kan det imidlertid nevnes at ar
beidsmiljøloven § 64 ikke gjelder for øverste leder 
i  virksomheten  som  i  forhåndsavtale  har  sagt  fra 
seg rettighetene etter stillingsvernsreglene mot et
terlønn  ved  fratreden,  jf.  arbeidsmiljøloven  § 56 
siste ledd.52 

Allerede  med  dagens  lovbestemmelse  gjelder 
det en verneperiode på ett år for personer som har 
vært ansatt minst fem år sammenhengende i virk
somheten  eller  dersom  arbeidsuførheten  skyldes 
sykdom  eller  legemsskade  som  arbeidstakeren 
har påført seg i arbeidsgiverens tjeneste. Etter ut
valgets oppfatning taler hensynet til en klar og bru
kervennlig regel for kun å operere med èn verne
periode. En differensiering etter arbeidsforholdets 
varighet og hvorvidt fraværet skyldes forhold på ar

51. Jf. Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv – 
Erklæring fra partene i arbeidslivet etter møte 3. desember 
2003, pkt. B nr. 4 

52. Bestemmelsen ble vedtatt 28. februar 2003 og trådte i kraft 
samme dag. 

beidsplassen virker dessuten noe uhensiktsmessig 
i  forhold  til  dagens  utfordringer.  I  forhold  til  det 
første vilkåret om minst fem år sammenhengende 
tjeneste kan det påpekes at det i dag er langt vanli
gere med hyppige jobbskifter enn da arbeidsmiljø
loven ble vedtatt. Videre vil det ofte være vanskelig 
å fastslå om fraværet faktisk skyldes forhold på ar
beidsplassen, idet sykefravær gjerne har sammen
satte årsaker. Etter utvalgets syn er årsaken til sy
kefraværet  heller  ikke  det  vesentlige  spørsmålet 
når det gjelder målsettingen om å fremme et inklu
derende arbeidsliv. 

Utvalget har etter en samlet vurdering kommet 
til at det er fornuftig og rimelig å utvide det sær
skilte oppsigelsesvernet ved sykdom til en generell 
verneperiode på ett år. 

Utvalget har også vurdert å endre arbeidsmiljø
loven  § 64  slik  at  det  særskilte  stillingsvern  ved 
sykdom mv. skal gjelde så  lenge det pågår medi
sinsk behandling eller rehabilitering av arbeidsta
ker. Etter utvalgets syn taler imidlertid hensynet til 
virksomhetene  mot  å  innføre  en  så  vidtrekkende 
regel med et så uklart skjæringstidspunkt. En slik 
regel ville kunne innebære at arbeidsgiver vegrer 
seg mot å ansette arbeidstakere som står i fare for 
å bli langtidssykemeldte. Bestemmelsen ville såle
des  snarere  forhindre  enn  bidra  til  målsetningen 
om et mer inkluderende arbeidsliv. Også hensynet 
til et klart og praktikabelt regelverk taler etter ut
valgets oppfatning mot å innføre et slikt vurderings
tema i bestemmelsen. 

I enkelte  tilfeller  vil  det  på  et tidlig  tidspunkt 
være klart at arbeidstakers arbeidsuførhet er så al
vorlig at vedkommende ikke vil være i stand til å ut
føre arbeid. Utvalget har vurdert å  ta  inn en unn
taksregel  hvoretter  det  særskilte  stillingsvernet 
ved sykdom ikke skal gjelde der det er åpenbart at 
arbeidstaker ikke vil kunne vende tilbake til et ar
beid  i  virksomheten.  Imidlertid  er  det  utvalgets 
oppfatning at en slik bestemmelse vil stride mot ett 
av formålene med bestemmelsen som er å forhin
dre at en syk arbeidstaker skal måtte sette i gang 
en prosess for å beholde arbeidet innenfor verne
perioden. Utvalget ønsker derfor ikke å foreslå en 
slik regel. 

Forholdet mellom arbeidsmiljøloven § 60 og § 13 
nr. 2 

Spørsmålet om det foreligger saklig grunn for opp
sigelse  av arbeidstaker  som  på  grunn  av dårlig 
helse har redusert arbeidsevne,  jf. arbeidsmiljølo
ven  § 60,  beror  på  en  konkret  helhetsvurdering. 
Ved  saklighetsvurderingen  må  man  ifølge  retts
praksis se hen til om arbeidsgiver har oppfylt sine 
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plikter etter arbeidsmiljøloven for øvrig, herunder 
arbeidsmiljøloven  § 13  vedrørende  arbeidsgivers 
plikt til tilrettelegging for, eventuell omplassering 
av,  arbeidstaker  med  redusert  arbeidsevne  som 
følge  av  ulykke,  sykdom  eller  liknende.  En  pro
blemstilling  som  har  vært  reist  i  kjølvannet  av 
Sandmanutvalgets innstilling, er om det bør være 
en henvisning til arbeidsmiljøloven § 13 i oppsigel
sesreglene for å tydeliggjøre sammenhengen mel
lom disse. 

Ifølge arbeidsmiljøloven § 60 nr. 1 kan ikke ar
beidstaker sies opp uten at det er saklig begrunnet 
i  virksomhetens,  arbeidsgiverens  eller  arbeidsta
kerens forhold. Bestemmelsen er en rettslig stan
dard som gir anvisning på en skjønnsmessig vurde
ring av forholdene, bygget på prinsippet om indivi
duell saklighet. Hvorvidt en oppsigelse på grunn av 
arbeidstakers forhold, slik som sykdom, skade el
ler sykefravær er saklig begrunnet, vil bero på en 
helhetsvurdering.  Arbeidstakers  helse  eller  funk
sjonsevne kan etter omstendighetene gi grunn for 
oppsigelse dersom vedkommende har redusert ar
beidsevne og ikke lenger fyller stillingen. Det føl
ger  imidlertid  av  arbeidsmiljøloven  § 13  nr. 2  at 
dersom  arbeidstaker  er  blitt  hemmet  i  sitt  yrke 
som følge av ulykke, sykdom og liknende, skal ar
beidsgiveren  så  langt  det  er  mulig  iverksette  de 
nødvendige tiltak for at arbeidstakeren skal kunne 
beholde et høvelig arbeid. En oppsigelse vil med 
andre ord først kunne anses som saklig dersom det 
ikke kan tilrettelegges slik at arbeidstaker kan fort
sette  i sin vanlige stilling, og omplassering  innen 
virksomheten heller ikke er mulig. 

I utgangspunktet vil hensynet  til  arbeidstaker 
tilsi  at  man  er  restriktiv  når  det  gjelder  hva  som 
med  rimelighet  kan sies  å  være  saklig grunn for 
oppsigelse  etter  § 60.  Det  finnes  imidlertid  en 
grense for virksomhetens plikter i slike tilfeller. I 
tillegg til ovennevnte vurderingsmomenter vil også 
bedriftsøkonomiske  hensyn  og  størrelsen  på  be
driften  måtte  tillegges  vekt.  Større  virksomheter 
vil ha bedre  forutsetninger  for å  tilrettelegge, ev. 
omplassere, enn mindre. 

To lagmannsrettsdommer illustrere dette. I en 
dom fra Gulating avsagt 18. september 2001,  fant 
retten at oppsigelsen av arbeidstaker ikke var sak
lig. Arbeidstaker var tidligere stuer, og gikk senere 
over  i  stilling  som  salgskonsulent  i  fraktavdelin
gen. Domstolen uttalte at «av sentral betydning er 
det videre at Braathens ikke iverksatte noen tiltak 
i  fraktavdelingen med sikte på As  fungering som 
salgskonsulent der. Det ble for eksempel ikke gjort 
tilgjengelig virkemidler eller tilrettelagt for A ved 
mindre justeringer i vaktplanene eller tilsvarende. 
Flertallet finner det derfor klart at Braathens i dette 

tilfellet har opptrådt  i strid med sine  forpliktelser 
etter aml. § 13 nr. 2.» 

I  en  dom  fra  Borgarting  avsagt  5. juni  2001, 
kom man  til motsatt  resultat. Virksomheten var  i 
motsetning til Braathens liten. Arbeidstaker, som 
var banemannskap ved et gokarthus, ble oppsagt 
som følge av mer enn 12 måneders fravær på grunn 
av sykdom. Arbeidstakers helsetilstand som følge 
av en  skade  i hoften  etter uhell under gokartkjø
ring medførte at han var ute av stand til å utføre ar
beid slik arbeidsoppgavene var innenfor virksom
heten. 

Utvalgets vurderinger og forslag 

Utvalget viser til at en uttrykkelig kobling mellom 
disse bestemmelsene ikke vil medføre noen mate
riell  endring  av  regelverket  i  den  forstand at  ar
beidsgiver  påføres  ytterligere  plikter  overfor  ar
beidstakere som er syke/skadet. Det kan imidler
tid  hevdes  at  en  slik  henvisning  kan  virke 
bevisstgjørende, og derfor gi positive effekter i for
hold til utstøting. 

Rettspraksis viser at domstolen ser koblingen 
mellom  bestemmelsene,  og anvender arbeidsmil
jøloven § 13 i helhetsvurderingen av om det forelig
ger saklig grunn for oppsigelse i det enkelte tilfel
let. Det er  imidlertid grunn  til  å  tro at mange ar
beidsgivere  og  arbeidstakere  ikke  oppfatter 
sammenhengen mellom bestemmelsene. Utvalget 
mener dette taler for å ta inn en henvisning til tilret
teleggingsplikten i § 13 i oppsigelsesreglene. 

På den annen side har prinsippet om at en opp
sigelse  krever  saklig  grunn,  jf.  arbeidsmiljøloven 
§ 60 nr. 1, stått uendret siden 1977. Regelen er en 
rettslig  standard  som  har  vist  seg  som  et  robust 
verktøy  i  tvister  vedrørende  oppsigelse.  Etter  ut
valgets syn er dette et tungtveiende moment mot å 
foreslå presiseringer i regelen. 

Hensynet  til et klart og enkelt  regelverk  taler 
etter utvalgets syn også mot å innta en henvisning 
til arbeidsmiljøloven § 13 i arbeidsmiljøloven § 60. 
Ved helhetsvurderingen av om det foreligger sak
lig grunn  til oppsigelse skal domstolen se hen  til 
alle de relevante bestemmelsene i loven. Det å kun 
synliggjøre koblingen til regelverket om arbeidsgi
vers plikter i forhold til arbeidstaker som er syk el
ler skadet, vil kunne skape usikkerhet mht. til hva 
som ellers gjelder ved oppsigelse for andre grup
per av arbeidstakere. Det kan for eksempel nevnes 
at  også  arbeidsmiljøloven  § 12  tolket  i  sammen
heng med § 14 f) pålegger arbeidsgiver plikt til in
dividuell tilrettelegging av arbeidet for den enkelte 
arbeidstaker.  Ved  oppsigelse  pga.  arbeidstakers 
forhold  vil  det  etter  omstendighetene  være  rele
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vant å undersøke om arbeidsgiver har oppfylt for
pliktelsene etter § 12. 

Utvalget ønsker på denne bakgrunn ikke å innta 
en henvisning til arbeidsmiljøloven § 13 i arbeids
miljøloven § 60 om saklig grunn til oppsigelse. 

15.7	 Oppsigelse ved utskilling av 
virksomhet 

15.7.1 Innledning 

Utskilling av virksomhet eller såkalt «outsourcing» 
er et viktig utviklingstrekk ved virksomhetenes or
ganisering, som synes å  foregå i økende omfang, 
både i statlig, privat og kommunal virksomhet. Ar
beidsmiljøloven har  i dag  flere  regler som har  til 
formål å sikre arbeidstakernes rettigheter i slike si
tuasjoner. Dersom utskilling av virksomhet samti
dig er virksomhetsoverdragelse, kommer også ar
beidsmiljøloven kapittel XII A til anvendelse. I til
legg begrenser arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 andre 
ledd  arbeidsgivers  adgang  til  oppsigelse  i  forbin
delse  med  utsetting  av  virksomhetens  ordinære 
drift på oppdrag. 

Begrepene «outsourcing» og utskilling av virk
somhet brukes i stor grad om hverandre. I Arbeids
livsutvalgets innstilling53 brukes «outsourcing» om 
endringer i en virksomhets organisering ved at ak
tiviteter som tidligere er blitt utført av virksomhe
tens egne ansatte, enten skilles ut i egne selskap el
ler  overføres  til  utenforstående  oppdragsmotta
kere  eller  annen virksomhet.  Utvalget  vil  i 
innstillingen bruke de norske begrepene utskilling 
eller utsetting av virksomhet for å beskrive denne 
typen endringer i virksomhetens organisering. 

I samsvar med mandatet skal utvalget vurdere 
om bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 an
dre ledd gir tilstrekkelig klare og forutsigbare ram
mer  for  arbeidstakerne og  virksomhetene,  her
under om virkeområdet bør klargjøres bedre i lo
ven.  Utvalget  har  vurdert  om  regelen  bør 
opprettholdes og eventuelt om regelen bør endres. 
Utvalget  har  videre  vurdert  forholdet  mellom  ar
beidsmiljøloven  § 60  nr. 2  andre  ledd  og  kapittel 
XII  A  om  arbeidstakers  rettigheter  ved  virksom
hetsoverdragelse. 

15.7.2 Gjeldende rett 

Innledning 

Arbeidsmiljøloven § 60,  som er hovedbestemmel
sen om arbeidstakers vern mot oppsigelse, gjelder 

53. Jf. NOU 1999: 34 s. 34 punkt 4.3.3 

også ved utskilling av virksomhet. Bestemmelsen 
stiller krav til saklig grunn for oppsigelse, og sak
lighetskravet gjelder både grunnlaget  for en ned
bemanning, omfanget av denne og utvelgelsen av 
hvilke arbeidstakere som skal sies opp. Krav til for
utgående  saksbehandling  følger  av  bestemmel
sene  i  arbeidsmiljøloven  § 56  A  om  masseoppsi
gelse og § 57 nr. 1 andre ledd om plikt til drøftelser 
med arbeidstakeren og tillitsvalgte før de enkelte 
oppsigelser eventuelt besluttes. 

Det følger av arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 første 
ledd at en arbeidstaker ikke kan sies opp på grunn 
av driftsinnskrenkninger mv. dersom arbeidsgive
ren  har  annet  passende  arbeid  i  virksomheten  å 
tilby vedkommende arbeidstaker. Etter denne be
stemmelsen skal det foretas en avveining mellom 
virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen 
påfører den enkelte arbeidstaker. 

I  arbeidsmiljøloven  § 60  nr. 2  andre  ledd  be
grenses arbeidsgivers adgang  til oppsigelse  i  for
bindelse med utskilling av virksomhet ytterligere. 
Det følger av bestemmelsen at en oppsigelse som 
skyldes at arbeidsgiver setter ut eller tar sikte på å 
sette ut virksomhetens ordinære drift på oppdrag, 
bare er saklig dersom det er helt nødvendig av hen
syn til virksomhetens fortsatte drift. 

Bestemmelsen er ikke et forbud mot utskilling 
av virksomhet. Den innebærer imidlertid en stren
gere  saklighetsnorm  enn  den  som  ellers  gjelder 
ved oppsigelse. 

Det skjerpede vernet mot oppsigelse gjelder li
kevel  bare  der  det  er virksomhetens  «ordinære 
drift» som utsettes. Ved utsetting av annet enn den 
ordinære  driften  reguleres  oppsigelsesadgangen 
av arbeidsmiljølovens hovedbestemmelse om sak
lig grunn for oppsigelse. 

Arbeidsmiljøloven  § 60  nr. 2  andre  ledd  kom
mer  til  anvendelse  fullt  ut  ved  utskilling  av  virk
somhetens drift  som  ikke er å anse som en virk
somhetsoverdragelse. 

Utskilling av en del av virksomhetens drift kan 
også være å anse som en virksomhetsoverdragelse 
i lovens forstand. Da vil reglene i kapittel XII A om 
overdragelse  av  virksomhet  også  komme  til  anv
dendelse. 

For  at  forholdet  skal  anses  som  en  virksom
hetsoverdragelse må det dreie seg om en overfø
ring fra en arbeidsgiver til en annen, den overførte 
del av virksomheten må fremstå som en selvsten
dig økonomisk enhet og den må beholde sin iden
titet etter overføringen. Se nærmere om dette i inn
stillingens kapittel 16. 
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Formål og hensyn 

Hovedregelen i arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 andre 
ledd er at en oppsigelse  innenfor bestemmelsens 
virkeområde  ikke  er  saklig.  Avgjørende  for  om 
dette særlige oppsigelsesvernet kommer til anven
delse, er om det foreligger en oppsigelse «som skyl
des at arbeidsgiver setter ut eller tar sikte på å sette 
ut virksomhetens ordinære drift på oppdrag». 

Siktemålet  med  bestemmelsen  var  særlig  å 
ramme omgåelser av stillingsvernet ved at arbeids
takere blir erstattet av selvstendige (enkeltmanns
foretak  uten  egne  ansatte,  personer  som  er  selv
stendig næringsdrivende og liknende). 

Bakgrunnen  for  bestemmelsen var  de  senere 
års utvikling med bruk av kontraktører i stedet for 
ansatte arbeidstakere. Situasjoner hvor arbeidsta
kere blir sagt opp for deretter å motta tilbud om å 
utføre arbeidet som selvstendig oppdragstaker, ga 
etter lovgivers syn uttrykk for en uønsket utvikling 
som kan undergrave stillingsvernet. Departemen
tet viste i forarbeidene54 til en uttalelse fra Stortin
gets finanskomite55 der negative konsekvenser av 
bruk av «kontraktører» ble påpekt, så vel de finan
sielle som de arbeidsrettslige. Departementet opp
summerte uttalelsen fra flertallet i finanskomiteen 
slik: «Flertallet i komiteen understreket at det ikke 
er meningen å  forhindre enmannsforetak. Det er 
de uheldige tilpasninger til systemet som må unn
gås, dvs.  tilfeller der kontraktører egentlig er i et 
ansettelsesforhold.» 

I  begrunnelsen  for  å innføre  bestemmelsen 
viste departementet også til at den interesseavvei
ning  som  § 60  nr. 2 første ledd  gir  anvisning  på, 
ikke anses som tilstrekkelig for å hindre omgåel
ser  av  stillingsvernet.  På  denne  bakgrunn  mente 
departementet  det  var  hensiktsmessig  å  «innføre 
en presisering av § 60 nr. 2 slik en stor del av med
lemmene i Arbeidsmiljølovutvalget foreslo.».56 De
partementet siktet her til et forslag fra mindretallet 
i Arbeidsmiljølovutvalget, som er referert slik i pro
posisjonen: 

«..(mindretallet)  påpeker  at  selv  om  bruk  av 
«kontraktører» ikke er ulovlig, kan slik bruk i 
praksis  innebære  en  svekkelse  av  arbeidsta
kers stilling. De uttaler videre at det finnes etter 
hvert mange eksempler på at  fast  tilsatte  sies 
opp, for så å få mulighet til å levere sine arbeids
ytelser som selvstendig næringsdrivende. I en 
rekke tilfeller dreier det seg om en klar omgå
else  av  arbeidsmiljølovens  regler.  Ikke  minst 

gjelder dette reglene om stillingsvern, idet per
sonen som leverte arbeidsytelsen er å betrakte 
som  arbeidstaker  i  arbeidsmiljølovens  for
stand.  Omgåelser  av  stillingsvernsreglene  på 
denne  måten  vil  kunne  rammes  av  § 60  nr. 2, 
dersom  saken får  en  rettslig  avklaring.  Etter
som de færreste saker kommer så langt som til 
domstolen, mener de nevnte medlemmer at det 
er  behov  for  presisering  av  reglene  på  dette 
punkt.» 

Krav til årsakssammenheng 

Vilkåret om at oppsigelsen må «skyldes» utskilling 
av virksomhet,  innebærer at det må være årsaks
sammenheng mellom oppsigelsen og utskillingen 
av virksomheten. 

Setter ut … på oppdrag 

Med utgangspunkt i den generelle formuleringen 
i  lovteksten kan det argumenteres  for at bestem
melsen må anses å gjelde ved alle former for utset
ting av den ordinære drift på oppdrag. Ifølge forar
beidene er formuleringen av bestemmelsen utfor
met  så  vidt  generell  for  å  hindre  omgåelser.57 

Dersom en slik vid fortolkning mht. hvem som på
tar  seg  oppdraget  legges  til  grunn,  kommer  be
stemmelsen til anvendelse i alle tilfeller der det er 
aktuelt å kjøpe inn igjen tjenester som tilsvarer den 
del av den ordinære drift som virksomhetens egne 
ansatte  tidligere har utført. Dette gjelder kjøp av 
tjenester  fra  selvstendige  oppdragstakere  («kon
traktører»)  eller  fra virksomheter  med  egne  an
satte. 

Utformingen av bestemmelsen er nærmere for
klart  i  forarbeidene.58  Innholdet og begrunnelsen 
for formuleringen «setter ut … på oppdrag» er be
skrevet slik i proposisjonen: 

«Formuleringen  «setter  ut  …  på  oppdrag»  er 
generell og retter seg både mot den situasjonen 
at det er den tidligere arbeidstaker som nå til
siktes å starte som selvstendig oppdragsmotta
ker,  og  mot  en  erstatning  av  arbeidstakere  i 
form av andre selvstendige, som f eks bruk av 
enkeltmannsfirma,  «kontraktører»  eller  andre 
former for innleid arbeidskraft. Ordlyden er så 
vidt generell for å motvirke omgåelser som lett 
ville kunne bli resultatet dersom departementet 
hadde foreslått begreper som direkte retter seg 
mot «kontraktører» o.l.» 

Det fremgår således av forarbeidene at bestemmel
sen kommer til anvendelse i de tilfeller der det er 

54. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 184 
55. Innst. S nr. 240 (1990–91) 57. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 185 
56. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 184 58. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 184–185 under punkt 9.3.1 
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aktuelt  å  kjøpe  inn  tjenester  som  erstatning  for 
egne  arbeidstakere  i  form  av andre,  ved  såkalte 
kontraktører,  enkeltmannsfirma  eller  «andre  for
mer for innleid arbeidskraft». Bestemmelsens for
mål,  samt  definisjon  av  formuleringen  «setter  ut 
(..)», slik dette er definert i proposisjonen, kan tale 
for  en  snevrere  forståelse  av  bestemmelsens  an
vendelsesområde enn det en rent språklig tolkning 
av ordlyden tilsier. På den annen side uttales det i 
forarbeidene til bestemmelsen at 

«Ordlyden  er  så  vidt  generell  for  å  motvirke 
omgåelser  som  lett  kunne  blitt  resultatet  der
som  departementet  hadde  foreslått  begreper 
som direkte retter seg mot «kontraktører» og 
lignende.» 

I praksis vil situasjonen ofte være at virksomheten 
avslutter  en  aktivitet  og  går  til  oppsigelse  av  ar
beidstaker(e) på det aktuelle området, for så å ba
sere  seg på  å benytte  tilsvarende  eller  likeartede 
innkjøpte  tjenester  fra  eksterne  oppdragsmotta
kere på fast eller varierende basis. 

I  proposisjonen59  gav  departementet  uttrykk 
for at bestemmelsen skulle fange opp: «for eksem
pel bruk av enkeltmannsfirma, «kontraktører», eller 
andre  former  for  innleid  arbeidskraft».  I  forarbei
dene omtales utskilling av funksjoner som etter ut
skillingen skal utføres enten av de samme arbeids
takerne eller andre former for innleid arbeidskraft. 
Det gis ikke noen nærmere beskrivelse av hva som 
ligger i «innleid arbeidskraft». Det vil ofte være en 
glidende overgang mellom  innleie og kjøp av  tje
nester  fra  bedrifter med  egne ansatte,  og  det er 
ikke mulig å utlede  fra  forarbeidene hva  lovgiver 
har ment med denne henvisningen. Utvalget legger 
til grunn at de nye bestemmelsene i lovens § 55 K 
og § 55 L som åpner for innleie av arbeidskraft ikke 
er  relevante  i  denne sammenhengen.  Disse be
stemmelsene ble først tatt inn i loven på et senere 
tidspunkt.60 Utvalget viser til at i den grad de inn
leide arbeidstakerne har et ansettelsesforhold hos 
utleieren, vil deres rettigheter være regulert av ar
beidsavtalen med denne. Uansett må det legges til 
grunn at lovgiver ikke har tatt sikte på å gi en ut
tømmende oppregning av hvilke typetilfeller av ut
skilling som skal omfattes av § 60 nr. 2, jf. formule
ringen «for eksempel» i listen over typetilfeller i for
arbeidene. 

59. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 185 
60. Bestemmelsene trådte i kraft 1. juli 2000 

Virksomhetens ordinære drift 

Arbeidsmiljøloven  § 60  nr. 2 andre  ledd  kommer 
bare til anvendelse dersom en arbeidsgiver setter 
ut eller tar sikte på å sette ut «virksomhetens ordi
nære  drift»  på  oppdrag. Oppsigelser  som skyldes 
utsetting av tjenester som faller utenfor den ordi
nære driften, skal vurderes etter den alminnelige 
saklighetsnormen i arbeidsmiljøloven § 60 nr. 1 og 
nr. 2 første ledd. 

Forarbeidene gir begrenset veiledning ved for
tolkning  av  uttrykket  «virksomhetens  ordinære 
drift».  I  proposisjonen61  defineres  virksomhetens 
ordinære drift som «virksomhetens ordinære gjøre
mål  eller  produksjon»,  i  tillegg  til  funksjoner  som 
«administrasjon og kontordrift». Forarbeidene unn
tar  fra  bestemmelsen  «rene  støttefunksjoner  som 
ikke har direkte sammenheng med den ordinære drif
ten». Videre uttaler departementet følgende om for
ståelsen av uttrykket på s. 237 i proposisjonen: «Be
grepet ordinær drift retter seg mot det som er ho
vedmålet eller hovedproduksjonen i virksomheten, 
dvs alle  funksjoner som er nødvendige  for å opp
fylle  målsettingen  ved  virksomheten.  Utenfor  be
grepet faller rene støttefunksjoner som f eks kan
tine,  vakthold  og  renhold.  Oppregningen  er  ikke 
uttømmende, hva som er ordinær drift må fastset
tes i det enkelte tilfelle.» 

Etter Høyesteretts syn i Rt. 1999 s. 989 (Vest
Rodommen)  kan  det  utledes  av  forarbeidene  at 
«det primært er bedriftens hovedproduksjon som om
fattes»  av  begrepet  «ordinære  drift».62  Spørsmålet 
omhandlet overføring av renholdet i en slakterbe
drift. Arbeidstakeren motsatte seg overføringen til 
et spesialfirma innen renhold og krevde å få en an
nen  stilling  i  virksomheten.  Partene  i  saken  var 
enige om at arbeidsmiljøloven kapittel XII A kom til 
anvendelse. Arbeidstaker hadde anført at oppsigel
sen måtte kjennes ugyldig med hjemmel i arbeids
miljøloven § 60 nr. 2 andre ledd. Høyesterett kon
kluderte imidlertid med at særvernet i § 60 nr. 2 an
dre ledd ikke kom til anvendelse fordi renhold ikke 
var å anse som en del av «virksomhetens ordinære 
drift». 

Domstolen la i VestRodommen til grunn at ar
beidsmiljøloven § 60 nr. 2 andre ledd ikke kommer 
til anvendelse når andre funksjoner enn bedriftens 
hovedproduksjon  settes  ut  på  oppdrag.  Høyeste
rett  sier  uttrykkelig  at  det  forhold  at  funksjonen 
har stor betydning, ikke i seg selv kan være avgjø
rende. Renholdet i et slakteri kunne dermed ikke 
betraktes som en del av den ordinære driften, selv 

61. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 185 
62. Jf. Rt. 1999 s. 994 
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om renhold av produksjonslokalene var helt nød
vendig  for  produksjonen.  Høyesterett  sier  føl
gende  om  dette:  «Dersom  renholdets  betydning 
for  den  enkelte  virksomheten  skulle  være avgjø
rende for om det omfattes av § 60 nr. 2 andre ledd, 
ville i tilfelle konsekvensen bli at muligheten for å 
sette det ut til et spesialfirma ble minst i de tilfeller 
hvor det kan være mest påkrevd.» 

I lys av forarbeidene og Rt. 1999 s. 989 må det 
legges til grunn at arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 an
dre ledd ikke vil komme til anvendelse når kantine, 
renhold  og  vakthold  settes  ut  til  andre,  såfremt 
virksomhetens  hovedproduksjon  ikke består  av 
slike funksjoner. Andre oppgaver eller funksjoner 
som eksempelvis  vedlikehold og  bedriftshelsetje
neste vil sannsynligvis i utgangspunktet heller ikke 
kunne betraktes som en del av den ordinære drif
ten. 

Det vil  imidlertid være vanskelig å forutsi hva 
som vil være tilfellet for en rekke andre funksjoner 
som naturlig hører med i mange typer virksomhe
ter som for eksempel regnskapsfunksjoner, itfunk
sjoner, lager og transportarbeid og andre liknende 
støttefunksjoner. På bakgrunn av uttalelsene i for
arbeidene om at administrasjon og kontordrift inn
går i den ordinære driften, vil det by på større tvil 
om  disse  funksjonene  skal  anses  som  en  støtte
funksjon uten direkte sammenheng med den ordi
nære drift. 

Helt nødvendig av hensyn til virksomhetens 
fortsatte drift 

Ifølge arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 andre ledd er en 
oppsigelse som skyldes at arbeidsgiver setter ut el
ler tar sikte på å sette ut virksomhetens ordinære 
drift  på oppdrag,  bare  saklig  dersom  det  er «helt 
nødvendig  av  hensyn  til  virksomhetens  fortsatte 
drift». Dette innebærer at oppsigelsen i disse tilfel
lene ikke bare må være saklig etter arbeidsmiljølo
ven § 60 nr. 1 og nr. 2 første ledd. Den må i tillegg 
være helt nødvendig av hensyn til virksomhetens 
fortsatte  drift.  I  forarbeidene63  er  hovedformålet 
med bestemmelsen omtalt slik: «Lovendringen ret
ter seg først og fremst mot de tilfeller hvor arbeids
giver sier opp tilsatte fordi det er en økonomisk ge
vinst  ved  å  sette  arbeidet  ut  på  oppdrag og  hvor 
virksomhetens videre drift ikke er avhengig av at 
dette gjøres.» 

Forarbeidene gir  liten veiledning i spørsmålet 
om hvor grensen for hva som er «helt nødvendig» 
skal gå. Det skal imidlertid «meget sterke og vedva
rende  grunner  til»  for  at  en  slik  oppsigelse  skal 

63. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 237 

være saklig, jf. kommunalkomiteens innstilling.64 I 
proposisjonen65 er det imidlertid uttalt at det kan 
tenkes  tilfeller hvor ekstraordinære  tiltak er nød
vendige for å sikre videre drift av virksomheten, og 
hvor oppsigelser er eneste utvei. Det vil være opp 
til virksomheten å godtgjøre at oppsigelsen(e) er 
helt  nødvendig  av  hensyn til  virksomhetens  fort
satte drift.66 

15.7.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

Behovet for endringer i arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 
andre ledd 

Generelt 

Mandatet  til  utvalget  legger  til  grunn  at  det  skal 
foretas en opprydding i  loven med sikte på bedre 
klarhet  og  tilgjengelighet  for  arbeidstaker  og  ar
beidsgiver. For det  første er ordlyden  i § 60 nr. 2 
andre ledd rent språklig vanskelig å forholde seg 
til. Regelen reiser i sin nåværende form en rekke 
vanskelige tolkningsspørsmål, og gir liten grad av 
forutberegnelighet for aktørene i arbeidslivet. 

Utvalget legger til grunn at det fortsatt er behov 
for bestemmelsen, og viser til at stadig flere bedrif
ter  i Norge setter ut oppgaver/deler av driften til 
andre aktører. Utvalget ønsker derfor ikke å foreslå 
at bestemmelsen oppheves. 

Bestemmelsen har blitt kritisert  fra  flere hold 
og  kritikken  retter  seg  i  første  rekke  mot  at  be
stemmelsen er uklar, at det er lite samsvar mellom 
ordlyd og forarbeider, og at bestemmelsen er lite 
forutsigbar.  Det  er  et  viktig  mål  at  regelverket 
fremstår som så klart og tilgjengelig som mulig. Ut
valget er kommet til at det er behov for å klargjøre 
regelens  virkeområde  og  foreslår på  denne  bak
grunn enkelte presiseringer i lovteksten. 

Formuleringen «setter ut … på oppdrag» 

Utvalget  har  vurdert  om  det  er  behov  for  å  nær
mere presisere hva som menes med formuleringen 
«setter ut … på oppdrag». Utvalget har særlig vur
dert spørsmålet om det bør legges til grunn en vid 
eller en snever fortolkning av bestemmelsens an
vendelsesområde og hvordan dette skal komme til 
uttrykk. 

Gjennomgangen av gjeldende rett viser at forar
beidene er uklare. Det er også liten grad av sam
svar  mellom  ordlyden  og  forarbeidene.  Utvalget 

64. Jf. Inst. O. nr. 2 (1994–95) s. 30 
65. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 185 
66. Jf. RG 1997 s. 911 
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mener derfor at det er behov for en presisering av 
regelens virkeområde i lovteksten. 

Etter  utvalgets  vurdering  bør  regelen  først  og 
fremst  gjelde  i  tilfeller  hvor  arbeidsgiver  benytter 
tidligere  arbeidstaker(e)  som  selvstendig(e)  opp
dragstakere eller erstatter sine arbeidstakere/egne 
ansatte med andre selvstendige, og således ikke ved 
enhver form for utsetting av virksomhet. 

I tilfeller der virksomheten skiller ut funksjoner 
for så å kjøpe tilsvarende tjenester fra eksterne tje
nesteleverandører,  vikarbyråer  eller  liknende,  vil 
de  arbeidstakerne  som  utfører  tjenesten  normalt 
ha et ansettelsesforhold hos den aktuelle eksterne 
tjenesteleverandøren. Utvalget viser dessuten til at 
arbeidstakerne  ved  andre  former  for  utsetting av 
tjenester  er  beskyttet  av  bestemmelsene  i  lovens 
kapittel XII A om arbeidstakernes rettigheter ved 
virksomhetsoverdragelse,  når  det  dreier  seg  om 
utskilling som oppfyller kriteriene for anvendelses
området til disse bestemmelsene. Utvalget  legger 
derfor til grunn at det i disse tilfellene ikke er be
hov for et særskilt vern mot omgåelser av stillings
vernet.  Etter  utvalgets  vurdering  bør  bestemmel
sen  i  arbeidsmiljøloven  § 60  nr. 2  andre  ledd  pri
mært  ta  sikte  på  å  forhindre/unngå det  såkalte 
«svingdørsprinsippet», ved at arbeidstakerne sies 
opp med tilbud om å komme tilbake som selvsten
dige. 

Utvalget  er  på  denne  bakgrunn  kommet  til  at 
bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 andre 
ledd bør begrenses til å omfatte utskilling av virk
somhet  kun  der  oppdraget  settes  ut  til  personer 
som er «selvstendige». Etter utvalgets vurdering vil 
begrepet  «selvstendige»  fremstå som  den  mest 
hensiktsmessige  lovformulering.  Begrepet  «selv
stendige» retter seg mot personer som er selvsten
dig næringsdrivende (uten egne ansatte) eller per
soner som er ikkeansatte lønnsmottakere. 

Forslaget  innebærer at bestemmelsen avgren
ses til å omfatte de tilfeller der det skjer en erstat
ning av  arbeidstakere  i  form  av  personer  som  er 
selvstendige. Bestemmelsen vil ikke omfatte tilfel
ler der en virksomhet skiller ut en del av driften og 
kjøper inn igjen samme type tjeneste fra andre virk
somheter med egne ansatte eller leier inn arbeids
kraft  fra  vikarbyrå.  Vurderingen  av om  en  oppsi
gelse er saklig i slike tilfeller må vurderes ut fra en 
alminnelige saklighetsvurdering etter § 60 nr. 1 og 
§ 60 nr. 2 første ledd. 

Formuleringen «virksomhetens ordinære drift» 

Utvalget har også vurdert om det er grunnlag for å 
opprettholde skillet mellom arbeidstakere som ar

beider  innenfor  den  ordinære  drift  og  arbeidsta
kere som utfører sitt arbeid i støttefunksjoner. 

Etter gjeldende rett omfatter  ikke bestemmel
sen i § 60 nr. 2 andre ledd oppsigelser som skyldes 
utsetting av tjenester som faller utenfor den ordi
nære drift. Hvorvidt arbeidstaker er knyttet til virk
somhetens ordinære drift eller ikke, kan dog ofte 
by på tvil. 

Det fremgår ikke av forarbeidene hvilke moti
ver som ligger til grunn for sondringen mellom or
dinær drift og støttetfunksjoner. Etter utvalgets vur
dering er det urimelig at den strenge saklighetsre
gelen ved utskilling av virksomhet kun skal gjelde 
virksomhetens ordinære drift. Utvalget viser til at 
arbeidstakernes  behov  for  stillingsvern  er  det 
samme uavhengig av i hvilken del av virksomheten 
de arbeider. Utvalget mener det må anses like na
turlig at arbeidstakere som arbeider innenfor et felt 
som ikke kan kalles for ordinær drift, som eksem
pelvis kantine, renhold og vakthold, får dette ver
net. Utvalget kan derfor ikke se gode grunner for å 
opprettholde sondringen. 

Utvalget foreslår derfor at det særlige oppsigel
sesvernet  i § 60  nr. 2  andre  ledd  skal  gjelde  alle 
grupper  arbeidstakere,  uavhengig  av hvilken  del 
av virksomheten de er ansatt i. Forslaget innebæ
rer  at  formuleringen «ordinære»  tas  ut  av  lovtek
sten. 

Formuleringen «helt nødvendig av hensyn til 
virksomhetens fortsatte drift» 

Utvalget har vurdert om det er behov for å opprett
holde presisering i § 60 nr. 2 andre ledd om at en 
utskilling av virksomhet må være «helt» nødvendig 
av hensyn til den fortsatte drift. 

Utvalget viser til at nødvendighetskriteriet alltid 
vil bero på en skjønnsmessig vurdering i det kon
krete tilfelle. På denne bakgrunn legger utvalget til 
grunn at passusen «helt» i lovteksten ikke er nød
vendig for å beskrive innholdet i regelen. Snarere 
enn å bidra til å klargjøre hva som ligger i lovens 
bestemmelse,  kan  en  slik  formulering  bidra til  å 
skape  usikkerhet  om  hvordan  lovens  ulike 
skjønnsmessige kriterier er å  forstå. Utvalget me
ner derfor at det generelt bør unngås å bruke slike 
graderinger.  Utvalget understreker  at  dette  ikke 
innebærer noen realitetsendring. 

Forholdet til kapittel XII A om 
virksomhetsoverdragelse 

Utvalget har vurdert de problemstillinger som opp
står  hvor  utskilling  av  virksomhet  også  kommer 
inn  under  reglene  om  virksomhetsoverdragelse. 
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På denne bakgrunn har utvalget vurdert om det er 
behov for å avgrense reglene om utskilling av virk
somhet mot reglene om virksomhetsoverdragelse 
for å unngå at de overlapper hverandre. 

I  de  tilfeller  der  en  utskilling  av  virksomhet 
samtidig utgjør en virksomhetsoverdragelse kom
mer  arbeidsmiljøloven  § 73  C  til anvendelse. 
Denne  bestemmelsen  innebærer  et  forbud  mot 
oppsigelse på grunn av virksomhetsoverdragelsen. 
Oppsigelse av andre grunner vil  imidlertid kunne 
finne sted. Oppsigelsen må da vurderes etter de al
minnelige  saklighetsnormer  i  arbeidsmiljøloven 
§ 60 nr. 1 og nr. 2 første ledd. 

Dersom forholdet kommer inn under reglene i 
lovens kapittel XII A, vil de berørte arbeidstakerne 
ha rett til ansettelse i den overtakende virksomhet. 
Overføring  av  arbeidsforholdet  skjer automatisk, 
og det skal ikke skje ved oppsigelse. Alene av den 
grunn kommer ikke § 60 nr. 2 andre ledd til anven
delse ved virksomhetsoverdragelse. 

Dersom arbeidstakerne har valgrett67 (se nær
mere om dette  i kapittel 16 om virksomhetsover
dragelse)  og  gjør  den  gjeldende,  vil  forholdet 
kunne  komme  inn  under  virkeområdet  for  § 60 
nr. 2  andre  ledd.  Denne  situasjonen  reiser  noen 
problemstillinger som ikke er behandlet i lovforar
beidene,  og  det  foreligger  ikke  avklarende  retts
praksis på dette. 

I en situasjon der arbeidstaker gjør gjeldende 
en  valgrett,  og  hvor overdragende  virksomhet 
kommer i en overtallighetssitusjon, vil overdrager 
være tvunget til å gå til nedbemanningsoppsigelse 
dersom  arbeidsforholdet skal  bringes  til  opphør. 
Dersom  forholdet  kommer  inn  under  virkeområ
det til § 60 nr. 2 andre ledd vil arbeidsgiver være av
skåret fra å si opp vedkommende, med mindre det 
er helt nødvendig av hensyn til virksomhetens fort
satte  drift.  I  disse  situasjonene  får  arbeidstaker 
med andre ord et videre oppsigelsesvern enn det 
som er forutsatt etter § 73 C. Videre vil en arbeids
taker som gjør gjeldende en valgrett kunne komme 
til å fortrenge andre arbeidstakere i utvelgelsespro
sessen. Normalt vil det at en arbeidstaker har hatt 
tilbud om annen jobb (hos erverver) være et mo
ment som kan tillegges vekt i saklighetsvurderin
gen i en oppsigelsessak, jf. Rt. 1999 s. 989 (VestRo
dommen).68 Dersom § 60 nr. 2 andre ledd kommer 
til anvendelse vil dette imidlertid forhindre en slik 

67.	 Retten til å opprettholde arbeidsforholdet med overdrage
ren betegnes som en valgrett, jf. Høyesteretts begrepsbruk 
i de fire sakene hvor spørsmålet om valgrett har vært be
handlet: Rt. 1999 s. 977, Nemko, Rt. 1999 s. 989, VestRo, 
Rt. 2000 s. 2047, Psykiatrisaken, og Rt. 2000 s. 2058, Miljø
transport 

68. Se omtale av saken under punkt 15.7.2 

vektlegging  og  resultatet  kan  bli  at  en  annen  ar
beidstaker i virksomheten vil måtte gå. Etter utval
gets oppfatning er det verken tilsiktet eller ønskelig 
å opprettholde denne rettstilstanden. 

Utvalget har kommet til at det er gode grunner 
for å klargjøre hvilke regler som skal gjelde i tilfel
ler der begge regelsettene kommer til anvendelse. 
Utvalgets  forslag  til  avgrensning av  virkeområdet 
for § 60 nr. 2 andre ledd til utsetting til «selvsten
dige»  vil  begrense  overlappingssituasjonene. Ut
valget mener likevel at det ut fra brukerhensyn er 
hensiktsmessig med en slik avgrensning. 

Utvalget foreslår  at  det  gjøres  unntak  fra  § 60 
nr. 2 andre ledd for tilfeller som kommer inn under 
reglene om virksomhetsoverdragelse i kapittel XII 
A.  Arbeidstaker  har  i  slike  tilfeller  et  selvstendig 
vern mot oppsigelse i § 73 C og reglene i kapittel 
XII  A  som  ivaretar  arbeidstakers  rettigheter  ved 
overdragelsen. 

15.8 Retten til å stå i stillingen 

15.8.1 Innledning 

Hovedregelen etter arbeidsmiljøloven er at en ar
beidstaker har rett til å fortsette i stillingen mens 
tvist om oppsigelse behandles. Regelen represen
terte en nydannelse da loven ble vedtatt i 1977. Be
stemmelsen bygger på prinsippet om at arbeidsfor
holdet består inntil endelig dom er falt. 

Utvalget har vurdert om det er behov for å gjøre 
endringer i bestemmelsen. Utvalget har særlig vur
dert  regelens betydning ved oppsigelse på grunn 
av rasjonalisering og driftsinnskrenkning. Utvalget 
har i liten utstrekning gått nærmere inn på bestem
melsen i forhold til oppsigelse på grunn av arbeids
takers eget forhold. 

15.8.2 Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4 

Hovedregelen etter arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4 er 
at en arbeidstaker har rett til å fortsette i stillingen 
mens tvist om oppsigelse behandles. § 61 nr. 4 før
ste  ledd  omhandler  situasjonen  mens  forhandlin
ger pågår. Retten til å stå i stilling under saksgan
gen, jf. § 64 nr. 1 andre ledd, er betinget av at søks
mål er reist eller at det er gitt skriftlig varsel om 
det, i henhold til de frister som gjelder, se neden
for. 

Det er to hovedhensyn som ligger til grunn for 
reglene. For det første tar bestemmelsen sikte på å 
hindre at det i praksis nærmest blir umulig å gjen
inntre i stillingen i de tilfeller oppsigelsen blir kjent 
ugyldig.  Dersom  arbeidstakeren  først  er  fratrådt, 
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vil gjeninntreden i praksis kunne vise seg vanske
lig. Dette er også viktig  fordi  fratreden vil kunne 
føre til at en annen blir ansatt i stillingen i mellom
tiden. Det andre hensynet er å verne om arbeidsta
kers inntekt i den perioden tvisten pågår. 

Det er en forutsetning for retten til å stå i stil
ling  at  arbeidstakeren  nedlegger  påstand  om  at 
oppsigelsen skal kjennes ugyldig, det vil si at opp
sigelsen skal settes til side og arbeidstaker i kraft 
av dommen kan gjeninntre eller  fortsette  i stillin
gen. I de tilfeller hvor det bare reises søksmål med 
krav  om  erstatning,  gjelder  ikke  retten  til  å  fort
sette i stillingen. 

Videre er det en forutsetning at arbeidstakeren 
innen  utløpet  av  oppsigelsesfristen  enten  reiser 
søksmål  eller  meddeler  arbeidsgiver  skriftlig  at 
han/hun vil  gjøre  dette.  Søksmålet  må  i  tillegg 
være reist innen fristen på åtte uker, jf. § 61 nr. 3. 
Det  innebærer  at  om  åtteukersfristen  utløper  før 
oppsigelsestiden,  er  åtteukersfristen  avgjørende. 
Dersom  oppsigelsesfristen  løper  ut  før  åtteuk
ersfristen er det  førstnevnte som gjelder. Fristre
glene forutsetter  imidlertid at arbeidsforholdet er 
brakt  til  opphør  på  en  formriktig  måte. Dersom 
oppsigelse  er  gitt  i  strid  med  formreglene  i  § 57, 
gjelder ikke åtteukersfristen. Høyesterett har imid
lertid i en kjennelse inntatt i Rt. 1999 s. 187469 slått 
fast at dersom det foreligger en formuriktig oppsi
gelse, gjelder en firemånedersregel etter mønster 
av  bestemmelsen i  § 57  nr. 2  tredje  ledd,  andre 
punktum. Ved formuriktig oppsigelse må søksmål 
med krav om å stå i stilling således reises innen fire 
måneder. Denne firemånedersfristen fremgår ikke 
av § 61 nr. 4, andre ledd. 

Videre  kreves  at  arbeidstakeren  faktisk  må 
være i stand til å fortsette i stillingen, såfremt det 
ikke foreligger gyldig fraværsgrunn.70 Høyesterett 
har  i  Rt.  1988  s.  583  lagt  til  grunn  at  dersom  ar
beidstakeren fratrer uten lovlig fraværsgrunn, kan 
retten til å fortsette i stillingen falle bort. 

Bestemmelsen gjelder ikke bare arbeidsgivers 
oppsigelse, men også når arbeidstaker senere be
strider gyldigheten av egen oppsigelse.71 

Retten til å stå i stillingen er ikke absolutt. Etter 
krav fra arbeidsgiver kan retten avsi kjennelse for 
at arbeidstaker skal fratre stillingen under den vi
dere behandling av saken, jf. § 61 nr. 4 andre ledd, 
tredje punktum. Arbeidsgiver vil fra og med varsel 
om søksmål kunne kreve kjennelse om fratreden. 

69. Høyesteretts  kjennelse er  senere  bekreftet  i  Rt.  2000  s. 
1689 

70. Jf. Rt. 1992 s. 1482 
71. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 210 og Rt. 1998 s. 887 

Vilkåret  for  fratredelseskjennelse er  at  retten  fin
ner det urimelig at arbeidsforholdet opprettholdes 
under sakens behandling, jf. § 61 nr. 4 andre ledd, 
tredje punktum. Se nærmere behandling av dette i 
punkt 15.8.3. 

Ved avskjed har arbeidstakeren  ikke  rett  til  å 
fortsette i stilling med mindre retten etter krav fra 
arbeidstaker avsier kjennelse  for det motsatte,  jf. 
§ 66 nr. 3. Etter revisjon av loven i 1995 gjelder det 
samme  i  saker  om  oppsigelse  i  prøvetid,  jf.  § 63 
femte ledd, og saker om lovligheten av midlertidig 
ansettelse,  jf. § 58 A nr. 4  fjerde  ledd. Retten  til å 
fortsette i stillingen gjelder ikke i forbindelse med 
arbeidsmarkedstiltak, jf. § 61 nr. 4 fjerde ledd. 

I  februar  2003  ble  det  inntatt  en  ny  bestem
melse  i  § 56 som  innebærer at øverste  leder  i en 
virksomhet  kan  frasi  seg  reglene  om  oppsigelse, 
herunder reglene om retten til å stå i stillingen, mot 
etterlønnsavtale. 

Særlig om arbeidsgivers styringsrett mens 
arbeidstaker står i stillingen 

Retten  til  å  stå  i  stillingen  innebærer  at  partenes 
gjensidige rettigheter og plikter består. Arbeidsgi
ver kan ikke frata arbeidstaker adgang til arbeids
stedet eller å utføre sitt arbeid. Hvis arbeidsgiver 
hindrer arbeidstaker på denne måten, kan arbeids
taker kreve rettens kjennelse for gjeninntreden og 
urettmessig utestegning fra arbeidsplassen, jf. § 61 
nr. 4 tredje ledd. Det er imidlertid ikke upraktisk at 
arbeidsgiver tilbyr den ansatte å «ta fri» i oppsigel
sestiden, og i disse tilfellene har Høyesterett lagt til 
grunn at det foreligger gyldig fravær, og at retten 
til å stå i stillingen ikke er bortfalt.72 

Selv om utgangspunktet er at en arbeidstaker 
har rett til å utføre de funksjoner som hører under 
stillingen, innebærer ikke retten til å stå i stillingen 
noen  innskrenkning  i  arbeidsgivers  alminnelige 
styringsrett.  Arbeidsgivers  alminnelige  styrings
rett  gir  grunnlag  for  å  pålegge  visse  endringer, 
men  hvor  langt  denne  retten  går  må  bero  på  en 
tolkning  av  arbeidsavtalen.  Utgangspunktet  må 
være at dersom det ellers ville være naturlig å på
legge  endrede  arbeidsoppgaver,  vil  det  fortsatt 
være adgang til dette. Visse justeringer ut fra hen
synet til situasjonen vil også kunne godtas, så fremt 
disse ikke foretas for å omgå det vern som ligger i 
retten til å stå i stillingen. Dersom arbeidsgiver me
ner det er problematisk å ha den ansatte  i  stillin
gen, må adgangen til å kreve fratreden benyttes. 

72. Jf. Rt. 1993 s. 908 
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Tjenestemannsloven 

Reglene om retten  til  å  stå  i  stillingen ved oppsi
gelse i staten er hjemlet i tjenestemannsloven § 19 
nr. 3. Bestemmelsen, som ble  innført ved  lovend
ring 11. juni 1993, er bygd opp etter mønster fra ar
beidsmiljøloven  § 61  nr. 4. Bakgrunnen  for  at  be
stemmelsen ble  tatt  inn  i  tjenestemannsloven var 
nettopp å harmonisere med den tilsvarende rege
len i arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4. 

Nordisk rett 

I den svenske lag om anställningsskydd (LAS) er 
det i 34 § regler om retten til å stå i stilling så lenge 
tvist om oppsigelsens gyldighet pågår. Bestemmel
sen lyder: 

«34 § Om en arbetstagare sägs upp utan saklig 
grund, skall uppsägningen förklaras ogiltig på 
yrkande av arbetstagaren. Detta gäller dock ej, 
om uppsägningen angrips endast därför att den 
strider mot turordningsregler. 

Uppkommer tvist om en uppsägnings giltig
het, upphör ej anställningen till följd av uppsäg
ningen  förrän  tvisten  har  slutligt  avgjorts. 
Arbetstagaren  får  inte  heller  avstängas  från 
arbete på grund av de omständigheter som har 
föranlett uppsägningen annat  än om det  finns 
särskilda  skäl.  Arbetstagaren  har  rätt  till  lön 
och  andra  förmåner  enligt  12–14 §§  så  länge 
anställningen består. 

Domstol kan för tiden intill det slutliga av
görandet  besluta  att  anställningen  skall  up
phöra  vid  uppsägningstidens  utgång  eller  vid 
den  senare  tidpunkt  som  domstolen  bestäm
mer  eller  att  en  pågående  avstängning  skall 
upphöra.» 

Det er en forutsetning for retten til å stå i stilling at 
arbeidstakeren har underrettet arbeidsgiver om at 
han/hun bestrider oppsigelsens gyldighet. I de til
feller hvor det kun reises krav om erstatning, gjel
der ikke retten til å fortsette i stillingen mens tvis
ten pågår. 

Reglene i LAS 34 § sondrer ikke mellom oppsi
gelser som skyldes arbeidstakers eller virksomhe
tens  forhold.  Imidlertid  følger  det  av  34  § første 
ledd at en arbeidstaker som er oppsagt på grunn av 
arbeidsmangel  og  som  mener  at  utvelgelsen  av 
hvem som skal sies opp er feil, ikke kan kreve dom 
for ugyldighet, og derfor heller ikke kan kreve å stå 
i stilling mens domstolen prøver saken. 

Videre åpner LAS 34 § tredje  ledd for at dom
stolen etter anmodning fra arbeidsgiver kan treffe 
et  «interimskt  beslut»  om  at  ansettelsesforholdet 

skal  opphøre  ved  oppsigelsesfristens  utløp  eller 
ved et senere tidspunkt som retten bestemmer. 

De  øvrige  nordiske  land har  ikke  tilsvarende 
generelle regler på området. 

15.8.3	 Nærmere om 
urimelighetsvurderingen 

Sondringen mellom ulike kategorier 
oppsigelsessaker 

Om gjeldende rett 

Begjæring om fratreden skal bare unntaksvis tas til 
følge.73 Arbeidstaker skal som hovedregel ha rett 
til  å  fortsette  i  stillingen så  lenge saken er  til be
handling ved domstolene. Forarbeidene sondrer i 
denne  sammenheng  mellom  de  ulike  kategorier 
oppsigelsessaker,74  og uttaler følgende:  «Når  det 
gjelder vurderingen av om det vil være urimelig at 
arbeidsforholdet fortsetter, vil det være naturlig å 
skille  mellom  de  tilfeller  hvor  oppsigelsen  er be
grunnet  i  disiplinære  forhold  o.l.  og  tilfeller  hvor 
oppsigelsen  er  begrunnet  i  bedriftens  forhold. 
Skyldes oppsigelsen en  forgåelse fra arbeidstake
rens side e.l., bør retten i alminnelighet ta et krav 
om at han skal fratre under sakens behandling til 
følge. Forutsetningen er at den påståtte forgåelse 
er av en slik art at den kan gi saklig grunn for opp
sigelse.  Skyldes  derimot  oppsigelsen  forhold  ved 
bedriften, som for eksempel rasjonalisering, drifts
innskrenkning o.l., bør retten  ikke avsi kjennelse 
for at arbeidstakeren skal fratre.» 

Det eksisterer ikke noe totalbilde over avsagte 
kjennelser vedrørende retten til å stå i stilling i for
hold til dette spørsmålet. Hovedinntrykket er like
vel at denne sondringen i utgangspunktet er lagt til 
grunn i rettspraksis, men at den også er blitt noe 
modifisert. Statistisk materiale fremlagt i en bok av 
Jan T. Dege75 viser at domstolene i perioden 1992– 
95 avsa kjennelser for fratreden i 54,1 prosent av sa
kene (som inngår i dette materialet) når det gjaldt 
oppsigelse  på  grunn  av  virksomhetens  forhold. 
Ifølge samme materialet var tilsvarende tall ved be
gjæring  om  fratreden  på  grunn  av  arbeidstakers 
forhold 54,3 prosent. Se nærmere om rettspraksis 
nedenfor. 

I teorien er ikke sondringen i forarbeidene opp
fattet som absolutt. Fanebust76 uttaler i denne for
bindelse følgende: «Det skille lovforarbeidene ope

73. Jf. Ot.prp. nr. 41 (1975–76) s. 75 
74. Jf. Ot.prp. nr. 41 (1975–76) s. 75 
75. Jf.  Jan  T.  Dege:  Arbeidsgivers  styringsrett  (1977)  Bind  I 

kapittel 27, s. 429 
76. Fanebust: Oppsigelse i arbeidsforhold (2000) s. 323 
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rerer med kan ikke oppfattes dit hen at retten skal 
være avskåret fra å foreta den urimelighetsvurde
ring  som  er  forutsatt  i  § 61  punkt  4.  Formulerin
gene i forarbeidene kan neppe oppfattes som annet 
enn et forsøk på å presisere dette og å understreke 
hovedregelen – at arbeidstaker skal stå i stillingen 
mens saken er til behandling for domstolene.» 

Evju77 går lengst når han hevder følgende: «Et
ter  mitt  skjønn  bør  det  heller  ikke  legges  særlig 
vekt på forarbeidsuttalelsen. Man bør holde seg til 
det utgangspunkt som anvises i lovteksten – at det 
skal  anses  urimelig  at  arbeidsforholdet  skal  fort
sette – slik at «hovedregelen» uansett oppsigelses
grunn må være at arbeidstageren får fortsette.» 

I forarbeidene er det også under de innledende 
bemerkninger78 formulert slik at domstolene etter 
urimelighetsvurderingen  vil  «kunne  ta  hensyn  til 
vektige innvendinger fra arbeidsgiverens side, selv 
om hovedregelen skal være at arbeidstakeren blir 
stående i jobben». Denne formuleringen peker på 
det  sentrale  ved  domstolsvurderingen  for  begge 
kategorier av oppsigelsessaker (på en annen måte 
enn den nokså kategoriske sondringen som følger 
av anvisningen i samme proposisjon på s. 75). 

Om rettspraksis 

Det synes  ikke  som  Høyesterett  har  valgt  å  for
tolke  bokstavelig  forarbeidenes  anvisning  på  en 
sondring  mellom  ulike  kategorier  oppsigelsessa
ker.79 Høyesterett har likevel vært noe tilbakehol
den med å gi kjennelse for fratreden der arbeidsta
ker er sagt opp på grunn av virksomhetens forhold. 

Høyesteretts kjæremålsutvalg uttaler i en kjen
nelse inntatt i Rt. 1984 s. 398 at forarbeidene ikke 
medfører at domstolene er avskåret fra å avsi fra
tredelseskjennelse  ved  nedbemanningsoppsigel
ser og lignende. Kjæremålsutvalget uttaler i denne 
forbindelse blant annet at: «Det som sies i forarbei
dene, må tas som et uttrykk for at rimelighetsvur
deringen i disse tilfeller, hvor det ikke er noe å be
breide  arbeidstaker,  som  regel  må  føre  til  at ar
beidsgiverens krav ikke kan tas til følge». 

Generelt viser rettspraksis at det skal en del til 
før  arbeidstaker  må  fratre  under  sakens  behand
ling når oppsigelsen skyldes omstilling eller ned
bemanning.  Fratredelse  vil  imidlertid  kunne  gis 
dersom grunnene som taler for dette er sterke nok. 
I kjennelsen i Rt. 2000 s. 1958 oppsummeres retts
tilstanden slik (s. 1961): 

77. Evju  og  Jakhelln  m.fl.:  Arbeidsrettslige emner  (1978)  s. 

78. Jf. Ot.prp. nr. 41 (1975–76) s. 22 
79. Jf. Ot.prp. nr. 41 (1975–76) s. 75 

«[..] bero på en samlet vurdering hvor en rekke 
hensyn spiller inn, herunder en avveining mel
lom partenes respektive  interesser  i en  fratre
den, bakgrunnen for oppsigelsen (omplasserin
gene),  sakens  sannsynlige  utfall,  hensynet  til 
andre berørte arbeidstakere mv. Lagmannsret
ten tilføyer på dette punkt: Selv om det finnes 
urimelig  at  arbeidsforholdet  fortsetter  under 
saken,  har  arbeidsgiver  ikke  automatisk  krav 
på at den oppsagte skal fratre. Det kan således 
tenkes  tilfeller hvor arbeidsgiveren må  tåle at 
arbeidsforholdet  fortsetter  under  saken  selv 
om dette virker urimelig. Disse utgangspunk
ter har byretten vært oppmerksom på. Byretten 
uttaler videre at pålegg om fratreden «bare skal 
skje unntaksvis» og at «det skal mye til» før fra
treden kan pålegges. Endelig viser byretten til 
at  fratreden bare  sjelden  vil  være aktuelt der
som oppsigelsen (omplasseringen) skyldes for
hold  på arbeidsgiversiden.  Også dette  er kor
rekt, jf. avgjørelse i Rt. 1984 s. 400. I en slik situ
asjon  må  det  kunne  påvises  klare  forhold  før 
det blir aktuelt å pålegge arbeidstaker å fratre 
under sakens behandling.» 

Relevante momenter i urimelighetsvurderingen 

Høyesterett har  trukket opp en del  retningslinjer 
for  hvilke  hensyn som  kan  være  relevante  i  den 
konkrete urimelighetsvurderingen, og i noen grad 
hvilken vekt disse hensyn skal tillegges. 

Generelt  kan  det  sies  at  retten  skal  foreta  en 
helhetsvurdering på grunnlag av urimelighetskrite
riet. Normalt vil flere momenter være aktuelle, og 
det  må foretas  en  samlet  avveining av  motstri
dende hensyn. 

Rettspraksis  viser  at  konsekvensene  for  ar
beidstaker  og  virksomheten  av  at  arbeidstaker 
henholdsvis får fortsette i stillingen eller må fratre, 
er sentrale i urimelighetsvurderingen. 

Spørsmålet  om  konsekvensene  for  arbeidsta
ker må vurderes konkret i forhold til den enkelte. 
Det  kan  tas  hensyn  til  muligheten  for  alternativ 
plassering  eller  tildeling  av  andre  arbeidsoppga
ver. Det faktum at mulighetene er begrensede, ble 
tillagt vekt i favør av fratredelse i Rt. 1992 s. 1688. 
Denne saken gjaldt tvist om gyldigheten av en opp
sigelse ved en trafikkskole med fire ansatte i tillegg 
til innehaver. Retten la her vekt på at muligheten til 
å tilby arbeidstakeren andre arbeidsoppgaver ved 
trafikkskolen var sterkt begrenset. 

I Rt. 1991 s. 330  la kjæremålsutvalget vekt på 
hvilken økonomisk belastning retten til å stå i stil
lingen ville innebære. Betydningen av den økono
miske  belastning  for  partene  er  berørt  også  i  Rt. 
1992 s. 1681 og Rt. 1992 s. 1688. 

349 



NOU 2004: 5 325 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 15 

Avgjørelsen i Rt. 1994 s. 693 (SAS hotellsaken) 
illustrerer et tilfelle hvor bedriftens plan for rasjo
nalisering og driftsinnskrenkninger førte  til  at en 
oppsagt  deltidsansatt  måtte  fratre  under  sakens 
gang.  Retten  la  i  sin  vurdering  av  bedriftens  for
hold betydelig vekt på at gjennomføringen av den 
foreliggende  plan for  rasjonalisering og  drifts
innskrenkninger var nødvendig for å oppnå et bæ
rekraftig økonomisk resultat. 

Rettspraksis viser at dersom de hensyn som ta
ler for fratredelse er særlig tungtveiende, vil det av 
den grunn kunne gis kjennelse  for  fratreden selv 
om  en  slik  løsning  kan  føre  til  problemer  for  ar
beidstaker. Kjennelsen i Rt. 1992 s. 1681 illustrerer 
at domstolene legger betydelig vekt på de økono
miske konsekvensene for arbeidsgiver. 

Etter rettspraksis kreves at det må foreligge in
teresseovervekt for fratredelse for at retten skal avsi 
kjennelse for fratreden. I Rt. 2000 s. 739 uttaler kjæ
remålsutvalget blant annet at «[...] avgjørelsen om 
det er  «urimelig»  at  arbeidsforholdet  oppretthol
des under sakens behandling.[...] beror på en total
vurdering av arbeidsgivers og arbeidstakers inter
esser.» Videre uttaler retten at det: «[...] etter prak
sis  kreves  en  interesseovervekt  på  arbeidsgivers 
side for å ta et krav om fratreden til følge.» 

Høyesterett  har  videre  lagt  til  grunn  at  det 
sannsynlige  utfall  av  oppsigelsessaken  er  et  sen
tralt element ved urimelighetsvurderingen.80 I Rt. 
1992  s.  1681  uttrykte  Høyesteretts  kjæremålsut
valg det slik: «Lagmannsretten har i totalvurderin
gen lagt vekt på at det sannsynlige utfallet av anke
saken er at oppsigelsen blir funnet å være usaklig. 
Utvalget  finner  at  lagmannsrettens  kjennelses
grunner er tilstrekkelige og kan ikke se at retten 
har lagt til grunn en uriktig tolkning av arbeidsmil
jøloven § 61 nr. 4.» 

I Rt. 2000 s. 525 (Ringnessaken) gjaldt tvisten 
en  oppsigelse  begrunnet  i  nedbemanning/kost
nadsreduksjon  ved  bedriften. Her  viser  Høyeste
retts kjæremålsutvalg til at «det sannsynlige, ende
lig  utfall  av  prøvingen  av  oppsigelsen  er  et  mo
ment» i urimelighetsvurderingen. 

I Rt. 2002 s. 712 uttaler Høyesteretts kjæremåls
utvalg  at der  oppsigelsen  skyldes  forhold  på  ar
beidstakers side, bør retten i alminnelighet ta krav 
om fratredelse under sakens behandling til  følge. 
Kjæremålsutvalget  uttaler  videre  at  det  må  «i  til
legg  til  forgåelsens  karakter  legges  vekt  på  om 
grunnlaget for oppsigelsen fremstår som tvilsomt 
og  det  sannsynlige  utfall  av  oppsigelsessaken 
[…]». 

80.	 Dette er blant annet uttalt i Rt. 1984 s. 400, Rt. 1991 s. 330, 
Rt. 1992 s. 1681, Rt. 1996 s. 812, Rt. 2000 s. 525 og s. 739 

Domstolene legger også vekt på arbeidsgivers 
saksbehandling forut for oppsigelsen. Dersom det 
er oppnådd enighet med de tillitsvalgte, er dette til
lagt betydelig vekt. 

I en avgjørelse inntatt i Rt. 1987 s. 117 er hensy
net til de øvrige ansatte særskilt behandlet, og det 
uttales blant annet følgende (s. 119): «[...] også an
dre momenter må kunne trekkes inn, blant annet 
hvilke følger valg av løsning vil kunne få for andre 
arbeidstakere  i bedriften. Vil det ha  som resultat 
om arbeidstakeren får fortsette at en arbeidstaker 
må permitteres, må dette kunne trekkes inn i rime
lighetsvurderingen.» 

Konflikter  eller  andre  miljømessige  belastnin
ger som går ut over andre arbeidstakere, er vekt
lagt som moment  i  favør av  fratredelse  i en kjen
nelse inntatt i Rt. 1992 s. 1688. I denne saken ble 
det blant annet lagt vekt på at det var et anspent for
hold  mellom  partene  med  den  bivirkning  dette 
hadde for arbeidsmiljøet ved trafikkskolen. Det må 
imidlertid «kreves noe mer enn et  vanlig motset
ningsforhold», jf. rettens uttalelser i Rt. 1993 s. 1096 
og Ot.prp. nr. 41 s. 75. 

Videre er det i favør av fratredelse lagt atskillig 
vekt på om arbeidstaker har sittet i en ledende stil
ling/nøkkelstilling og har opptrådt slik at vedkom
mende bryter med den tillit som en slik stilling kre
ver. Hovedregelen om at arbeidstaker har rett til å 
stå i stillingen gjelder imidlertid også for slike stil
linger. I en kjennelse inntatt i Rt. 1999 s. 1998 utta
ler kjæremålsutvalget blant annet at når «oppsigel
sen er begrunnet i arbeidstakerens forhold, må det 
imidlertid  få vesentlig betydning om arbeidstake
ren har en ledende stilling i bedriften, se kjennelse 
i Rt. 1982 s. 1704.» 

15.8.4 Utvalgets vurderinger og forslag 

Utvalget har vurdert om retten til å stå i stillingen 
mens  tvist  om  oppsigelsens  gyldighet  pågår  bør 
opprettholdes eller om reglene bør endres. 

Generelle vurderinger 

Det er ulike hensyn som gjør seg gjeldende ved en 
vurdering av reglene om rett til å stå i stilling ved 
oppsigelse. Mange av de mer generelle vurderin
ger og avveininger mellom arbeidstakers, virksom
heten  og  samfunnets  interesser  som  fleksibilitet 
for  virksomhetene,  vern  av  arbeidstakerne,  et  in
kluderende arbeidsliv mv., gjør seg også gjeldende 
her. I denne forbindelse vises det blant annet til be
skrivelsen under del III om dilemmaer og grunn
leggende  hensyn  samt  de  generelle  vurderinger 
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rundt behovet  for midlertidig ansettelse  i kapittel 
15.3. 

Hensynet til virksomhetene 

Kritikken mot reglene om rett til å stå i stilling har 
særlig kommet i  forhold til oppsigelser som skyl
des driftsinnskrenkninger eller rasjonaliseringstil
tak. Selv om rettspraksis  ikke gir noe entydig og 
klart bilde, legger utvalget til grunn at bestemmel
sen fortolkes i domstolen, og ikke minst oppfattes 
av  virksomhetene,  som  restriktiv.  Det  skal  «mye 
til» for å få kjennelse for fratreden. 

Det er fremhevet at retten til å stå i stilling inne
bærer  at  nødvendige  omstillinger  tar  uforholds
messig lang tid å få gjennomført. Ofte er det økono
miske  problemer  som  ligger  bak  omstillinger  og 
rasjonaliseringstiltak.  Behovet  for  å  kunne  foreta 
de nødvendige omstillinger og omstruktureringer 
på en rask og effektiv måte fremheves som viktig, 
og stadig viktigere i dagens konkurransesituasjon. 
Retten til å stå i stilling mens oppsigelsessak pågår, 
vil  kunne  belaste  virksomheter  i  omstilling,  med 
lønnsutgifter i lang tid. Særlig for mindre bedrifter 
vil dette kunne oppleves som tyngende, men også 
for større virksomheter ved (masse)oppsigelser. 

Da bestemmelsen ble innført i 1977 var det en 
uttalt  forutsetning  at  begjæring  om  fratreden 
kunne behandles raskt og som hovedregel  innen 
utløpet av oppsigelsestiden. Dette har ikke skjedd 
i praksis. Fra virksomhetene fremheves at lang be
handlingstid i domstolen forsterker de ovennevnte 
problemer. 

Årsrapporten  fra  Domstolsadministrasjonen81 

viser at oppsigelsessaker kan versere i rettsappara
tet  i  flere  år.  Gjennomsnittlig  saksbehandlingstid 
for sivile saker i tingretten var i 2002 6,7 måneder. 
I tillegg kommer gjennomføring av lagmannsretts
sak som tar i gjennomsnitt 9,4 måneder, og i Høy
esterett  som  tar  i  gjennomsnitt  9,6  måneder  fra 
henvisning i kjæremålsutvalget (2002). 

Saksbehandlingstiden  varierer imidlertid 
sterkt  mellom  de  ulike  domstolene  og  fra  sak  til 
sak. Erfaring viser at saksbehandlingstiden ved de 
største  domstolene  i  gjennomsnitt  er lengre  enn 
ved de mindre domstolene. 

Utvalget viser i denne forbindelse til gjennom
gangen av prosessreglene i kapittel 19 og utvalgets 
forslag om at alle landets tingretter skal kunne be
handle tvister etter loven. Etter utvalgets vurdering 
vil  en  slik  endring  kunne  bidra  til  en  forbedring 
mht. behandlingstiden av oppsigelsessaker. 

81. Jf. Årsrapport fra Domstolsadministrasjonen for 2002, Ka
tegori 06.20 Rettsvesenet 

En annen innvending mot retten til å stå i stil
ling som har vært  fremhevet, er at den kan virke 
motiverende  for  arbeidstaker  til  å  reise  søksmål 
der en har liten grunn til å tro at oppsigelsen blir 
kjent ugyldig, i den hensikt å kunne stå i stillingen 
og oppebære  lønn utover oppsigelsestiden. Dette 
vil  i seg selv kunne være prosesskapende. En an
nen  konsekvens  av  dette  kan  være  at  arbeidsgi
verne føler seg presset og kjøper seg ut av konflik
ten ved å betale ut såkalte sluttpakker/sluttveder
lag for å slippe en kostbar prosess. 

Utvalget  er ikke  kjent  med  i  hvilken  grad  det 
inngås forlik i slike saker og i hvilket omfang be
stemmelsen benyttes som «pressmiddel» ved for
handlinger.  Det  foreligger  heller  ikke  tallmateri
ale/statistikk som viser hvor mange arbeidstakere 
som frafaller kravet om ugyldighet underveis i sa
ken. 

Retten  til å stå  i stillingen må også ses  i sam
menheng med stillingsvernsreglene for øvrig, sær
lig adgangen til midlertidig ansettelse. Disse regel
settene vil til sammen kunne påvirke virksomhete
nes fleksibilitetsbehov og vilje til nyansettelser mv. 

Hensynet til arbeidstaker 

Retten til å stå i stilling er en viktig regel sett fra ar
beidstakernes side. Den bidrar på en effektiv måte 
til å sikre vern mot usaklig oppsigelse og en reell 
mulighet til å fortsette i arbeidsforholdet der oppsi
gelsen blir kjent ugyldig. I boken «Arbeidsrett. Ret
tigheter og plikter i arbeidsforhold» av Jan Tormod 
Dege (2003)82 presenteres en statistisk analyse av 
2 077 (alle) dommer avsagt i perioden 1989 – 2002. 

Tallmaterialet i Deges bok viser at av totalt 587 
avgjørelser knyttet til oppsigelser på grunn av virk
somhetens forhold, fikk arbeidsgiver medhold i 55 
prosent av sakene. Det betyr at 45 prosent av opp
sigelsessakene  som  ble  truffet  i  denne  perioden 
var usaklige. 

Når  det  gjelder  avgjørelser  knyttet  til  oppsi
gelse på grunn av arbeidstakers forhold viser tabel
len at arbeidsgiver fikk medhold i 46 prosent av sa
kene  samlet  sett.  Det  fremgår  av  fremstillingen  i 
boken  at  disse  sakene  kan deles  opp  i  hhv.  726 
dommer som gjelder oppsigelser (de øvrige 696 er 
avskjeder) og at 52,1 prosent av disse ble vurdert 
saklige/rettmessige. 

Selv om det er usikkerhet rundt hva som kan 
utledes av disse tallene, bygger dette på en meget 
stor andel saker (over 2 000 saker). Dette materia
let, som er det eneste utvalget har, vil uansett ha en 
viss verdi ved at det gir en god indikasjon på at ut

82. Jf. kapittel. 1.8, s. 17 
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fallet i en relativt stor andel av oppsigelsessakene 
som bringes for retten faktisk blir kjent urettmes
sige/ugyldige. 

Utvalgets forslag 

Utvalget  har  vurdert  behovet  for  endringer  i  re
glene om retten til å stå i stillingen i lys av de end
ringer som har skjedd i samfunnet og arbeidslivet 
siden vedtakelsen av arbeidsmiljøloven i 1977. Det 
er vurdert om reglene bør opprettholdes, herunder 
utgangspunktet for den urimelighetsvurdering ret
ten  skal  foreta  i  forbindelse  med  en fratredelses
kjennelse  ved  oppsigelse  som  skyldes  drifts
innskrenkninger  og  rasjonaliseringstiltak.  Videre 
har utvalget vurdert om hovedregelen bør «snus», 
slik at det alltid er arbeidstaker som må be om ret
tens kjennelse til å stå i stilling, eller om hovedre
gelen bør «snus» dersom oppsigelsen kjennes gyl
dig og dommen påankes. Utvalget har også vurdert 
behovet for unntak fra retten til å stå i stilling ved 
nedleggelse av virksomhet. 

Det er  delte  oppfatninger i utvalget  knyttet  til 
behovet for og innholdet av reglene om retten til å 
fortsette i stillingen ved tvist om oppsigelsens gyl
dighet. 

Et  flertall  i  utvalget, medlemmene Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Lever
aas, Nygård og Nymo foreslår at hovedregelen om 
retten til å stå i stilling videreføres, men at regelen 
«snus» dersom oppsigelsen kjennes gyldig i første 
instans. Dersom arbeidstaker påanker en slik dom 
må arbeidstaker be om rettens kjennelse til å stå i 
stilling. 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Bjergene, 
Haaland, Sundnes og Sverdrup Svendsen er av den 
oppfatning at dagens bestemmelser i arbeidsmiljø
loven § 61 nr. 4 bør opprettholdes. 

Et annet mindretall, medlemmer Meyer, Røine 
og  Strøm  mener  at  arbeidstakeren  bare  skal  har 
rett til å fortsette i stillingen dersom retten fastset
ter det ved kjennelse. 

Medlemmene Meyer, Røine, Strøm og Sverdrup 
Svendsen støtter subsidiært forslaget fra flertallet. 

Et  mindretall,  medlemmer Bjergene,  Haaland, 
Sundnes  og  Sverdrup  Svendsen ønsker  å  opprett
holde dagens bestemmelser, nedfelt i arbeidsmiljø
loven  § 61  nr. 4.  Etter  disse  medlemmenes  oppfat
ning er det ulike hensyn som gjør  seg gjeldende 
ved en vurdering av reglene om rett til å stå i stiling 
ved  tvist  om oppsigelse.  Mange  av  de  mer  gene
relle vurderinger og avveininger mellom arbeidsta
kers, virksomheten og samfunnets interesser som 
fleksibilitet  for  virksomhetene,  vern  av  arbeidsta

kerne, et inkluderende arbeidsliv mv., gjør seg gjel
dende. 

For disse medlemmene er det maktpåliggende å 
sørge  for  at  vernet  for  arbeidstakerne  ikke  svek
kes. Retten til å stå i stilling er en viktig regel sett 
fra arbeidstakernes side. Den bidrar på en effektiv 
måte til å sikre vern mot usaklig oppsigelse og en 
reell mulighet til å fortsette i arbeidsforholdet der 
oppsigelsen blir kjent ugyldig. Dette er også fulgt 
opp i rettspraksis. 

Arbeidstakerne har i svært mange tilfeller et re
elt behov for å kunne opprettholde sin stilling inntil 
oppsigelsessaken er avgjort. Regelen om retten til 
å stå i stillingen tar nettopp sikte på å hindre at stil
lingsvernet og hovedregelen om at en usaklig opp
sigelse skal anses ugyldig, blir illusorisk. 

I boken «Arbeidsrett. Rettigheter og plikter i ar
beidsforhold» av Jan Tormod Dege (2003) presen
teres en statistisk analyse av 2 077 dommer avsagt 
i perioden 1989 – 2002. Tallmaterialet i Deges bok 
viser at 45 prosent av oppsigelsessakene begrun
net  i  driftsinnskrenkning som  ble  truffet  i  denne 
perioden ble kjent usaklige. Når det gjelder avgjø
relser knyttet til oppsigelse på grunn av arbeidsta
kers  forhold  viser  tallmaterialet  at  arbeidstaker 
fikk medhold i 54 prosent av sakene. Denne gjen
nomgangen underbygger viktigheten av å beholde 
dagens regler om rett til å stå i stilling til dom fore
ligger. 

Kritikken mot reglene om rett til å stå i stilling 
har  særlig  kommet  i  forhold  til  oppsigelser  som 
skyldes  driftsinnskrenkninger  eller  rasjonalise
ringstiltak. Selv om rettspraksis ikke gir noe enty
dig og klart bilde, fortolkes bestemmelsen i dom
stolene restriktivt. Det skal «mye til» for å få kjen
nelse for fratreden. Dette er en situasjon som disse 
medlemmene mener er i tråd med forarbeidene og 
intensjonen med bestemmelsen. 

Det hevdes at retten til å stå i stilling innebærer 
at  nødvendige  omstillinger tar uforholdsmessig 
lang tid å få gjennomført. Ofte er det økonomiske 
problemer som ligger bak omstillinger og rasjona
liseringstiltak. Behovet for å kunne foreta de nød
vendige omstillinger  og omstruktureringer  på en 
rask og effektiv måte fremheves som viktig, og sta
dig viktigere i dagens konkurransesituasjon. 

Disse medlemmene mener at bedriftenes behov 
for rask omstilling ved oppsigelser må stå tilbake 
for arbeidstakernes stillingsvern. Dette vil uansett 
være et område hvor partene har ulike interesser. 
Retten til å stå i stilling medfører at bedriftene i ut
gangspunktet nøye må vurdere hvorvidt de virke
lig  har  behov  for  oppsigelser,  herunder  utvelgel
sen  av  hvilke  arbeidstakere  som  sies  opp,  idet 
åpenbart  usaklige  oppsigelser ofte vil  medføre 
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søksmål  og  at  vedkommende  arbeidstaker  står  i 
stillingen til saken kommer opp for domstolen. 

En annen innvending mot retten til å stå i stil
ling som har vært  fremhevet, er at den kan virke 
motiverende  for  arbeidstaker  til  å  reise  søksmål 
der en har liten grunn til å tro at oppsigelsen blir 
kjent ugyldig, i den hensikt å kunne stå i stillingen 
og oppebære lønn utover oppsigelsestiden. Ingen 
av disse medlemmene har erfaringer for at det tas ut 
søksmål kun for å kunne heve lønn inntil dom fal
ler.  Disse  medlemmene reagerer  sterkt  på  en  slik 
påstand som er fullstendig udokumentert. Derimot 
er det en viss dokumentasjon for at de saker som 
kommer for domstolen utgjør bare en brøkdel av 
samtlige oppsigelser som iverksettes årlig. Det er 
langt flere oppsigelser som aksepteres enn de som 
forfølges videre i rettssystemet. I tillegg er det på 
det rene at flesteparten av disse oppsigelsene løses 
ved forhandlinger mellom partene. 

Når det gjelder urimelighetsvurderingen finner 
disse medlemmene det uheldig at vektleggingen av 
utfallet av saken skal gjøres mer sentral i en urime
lighetsvurdering, ved at dette som det eneste mo
mentet foreslås tatt inn i loven. 

En større vektlegging av utfallet i saken ved å ta 
dette momentet inn i lovteksten kan videre lett føre 
til at det ikke blir lagt vekt på andre momenter. 

Retten til å stå i stilling er for mange arbeidsta
kere av avgjørende betydning for at det skal bli re
elt at man kan beholde sitt arbeid. En endring av 
praksis på dette området  vil  lett kunne  føre  til  at 
stillingsvernsaker reduseres til et spørsmål om er
statning, en situasjon vi allerede pr. i dag ser ten
denser til. 

Slik  disse  medlemmene  ser  det  vil  en  endring 
med sterkere fokus på det endelige utfallet av en 
sak medføre at saken i realiteten avgjøres på et tid
ligere  tidspunkt uten de sikkerhetsgarantier  som 
er  innebygd  ved  en  full  prøving  av  saken  ved 
hovedforhandling. 

Disse medlemmene er av den oppfatning at da
gens ordning med en bred skjønnsmessig vurde
ring bør videreføres, og at det i forarbeidene presi
seres  hvilke  vurderingsmomenter som  er rele
vante. 

Større vektlegging av hvorvidt en kjennelse om 
retten  til  å  stå  i  stilling  vil  virke  omstillingshem
mende,  vil  etter  disse  medlemmenes  oppfatning 
være med på å uthule stillingsvernet. Adgangen for 
norske virksomheter  til  å  foreta oppsigelse grun
net omorganisering/nedbemanning er  i dag  rela
tivt vid sammenlignet med andre europeiske land. 
Det statistiske domsmaterialet fremlagt av advokat 
Jan Tormod Dege om sakligheten av oppsigelser 
forårsaket  av  omorganisering/nedbemanning  ta

ler  snarere  for  å  opprettholde  gjeldende  rett  hva 
angår retten til å stå i stilling, enn å svekke den. Et 
enda  sterkere  rettslig  fokus  på  virksomhetenes 
omstillingsbehov  vil  føre  til  at  arbeidstakere  i 
Norge  i  realiteten vil  få et betydelig redusert stil
lingsvern. Omfanget av omstillinger og nedbeman
ning i dagens norske arbeidsliv indikerer at dagens 
regelverk  fungerer godt  for arbeidsgivere. Regel
endringer som gjør omstilling/nedbemanning nær 
uproblematisk sett fra virksomhetens side er der
for verken nødvendig eller ønskelig. 

En dreining fra dagens ordning hvor det kreves 
betydelig  interesseovervekt  til kun  interesseover
vekt  for arbeidsgiver  for å  få kjennelse  for  fratre
den, representerer en svekkelse av stillingsvernet. 
I de tilfeller hvor arbeidstaker står i stilling vil ar
beidsgiver  motta  en  arbeidsinnsats,  mens  konse
kvensene for arbeidstaker ved å miste lønnsinntekt 
i de fleste tilfeller vil både oppleves, og være dra
matisk.  I  utgangspunktet  er  det  som  hovedregel 
mindre byrdefullt  for arbeidsgivere å  fortsette og 
motta arbeidsytelse  fra arbeidstaker, enn  for sist
nevnte å miste sin lønnsinntekt. Disse medlemmene 
vil også fremheve arbeidets positive betydning for 
enkeltindividet, i form av trivsel, opplevd egenverd 
og helsetilstand. I lys av disse perspektiver bør der
for dagens hovedregel om betydelig interesseover
vekt  for arbeidsgiver  for å  få kjennelse  for  fratre
den, ikke endres. 

Et annet mindretall, medlemmene Meyer, Røine 
og Strøm mener at hovedregelen om retten til å stå 
i stilling bør lempes/begrenses. 

Disse medlemmene viser til at samfunnet har en
dret seg vesentlig siden vedtagelsen av arbeidsmil
jøloven  i 1977.  I dag preges arbeidslivet av raske 
omstillinger,  endrede  krav  til  inntjening,  effektiv 
drift, sterk internasjonalisering og økende konkur
ranse fra utlandet. Det er behov for likeartede re
gler i europeiske land, som innen EU har fri flyt av 
arbeidskraft.  Virksomhetene  har  et  stadig  stren
gere krav til inntjening som følge av internasjonali
sering.  På  grunn  av  stadig  økende internasjonal 
konkurranse er det essensielt med gode rammevil
kår  for  å  få  et  konkurransedyktig  næringsliv i 
Norge. Retten til å stå i stilling er en særnorsk re
gel som ikke har tilsvarende paralleller i andre eu
ropeiske  land. Når det  gjelder  kommunal  sektor 
stilles  det  stadig  større  krav  til  bedre  ytelser  for 
mindre penger, og at ytelsene til enhver tid er til
passet behovet. Kravet om og behovet for kommu
nesammenslåinger og endret organisering av kom
munale  tjenester  er  stort.  I  tillegg  har  arbeidsta
kerne  endret  seg  ved at  jobbskifte  gjøres  langt 
hyppigere både  frivillig og ufrivillig,  og at dette  i 
mindre  grad  oppleves  som  negativt  for  den en
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kelte. Grunnlaget for å endre regelen om retten til 
å stå i stilling, må blant annet ses i lys av disse sam
funnsendringene. 

Disse medlemmene mener at hovedregelen om 
retten til å stå i stilling ikke bør opprettholdes i sin 
nåværende form. 

Disse medlemmene har lagt vekt på at regelen er 
med på å legge hindringer i veien for en hensikts
messig og ofte helt nødvendig organisasjonsutvik
ling.  Regelverket  kan  hindre  og  forsinke omstil
lingsprosesser,  som  ikke  kan  effektueres  fullt  ut 
før stillingsvernsakene er over. Med andre ord, ret
ten til å stå i stilling, kan være med på å hindre en 
effektiv  og nødvendig  omstrukturering  i  en  virk
somhet. 

I tillegg bidrar regelen til uforutsigbare kostna
der og situasjoner for norske virksomheter i forbin
delse med omstillinger og nedbemanninger. Kost
nadene ved å stå i stilling, og hvor lenge arbeidsta
kerne  blir værende  i  stilling,  lar  seg  vanskelig 
beregne i forkant. 

Videre vil retten til å stå  i stilling virke særlig 
belastende for små og mellomstore virksomheter. 
I verste tilfelle kan kostnadene bli så store at drif
ten ikke kan opprettholdes, hvilket innebærer tap 
av gjenværende arbeidsplasser. For øvrig kan den 
økonomiske situasjonen ved at flere arbeidstakere 
bruker retten til å stå i stillingen føre til permitterin
ger av andre arbeidstakere. 

Disse medlemmene viser til at en bestemmelse 
som dette også kan «brukes»  i  stor grad ved  for
liksforhandlinger  for å  få arbeidsgivere til å utbe
tale  ofte  høye  erstatningsbeløp.  Dette  kan være 
svært urimelig og kostbart for arbeidsgiverne, sær
lig  hvor  oppsigelsesgrunn åpenbart  finnes.  Virk
somheter kan føle seg presset til å løse seg ut av en 
sak ved såkalte «sluttpakker», for å slippe en kost
bar  prosess.  Det  kan  for  mange  virksomheter 
skape problemer at det har oppstått en forventning 
om økonomisk kompensasjon utover lønn i oppsi
gelsestiden. 

Bestemmelsen  kan  etter  disse  medlemmenes 
oppfatning virke prosesskapende og fører til unød
vendig  mange  kostbare  arbeidsrettstvister.  Erfa
ringer viser at det ofte tar fra 12–18 måneder før en 
sak kommer opp ved de større domstolene. Både 
tidsmessig og økonomisk er dette uheldig og hin
drer nødvendig omstilling. 

Regelen  om  retten  til  å  stå  i  stilling  kan  også 
virke  ansettelseshemmende.  Erfaringen  er  at 
mange virksomheter er redd for å ansette personer 
i ordinære stillinger grunnet det sterke stillingsver
net og søker å løse sitt arbeidskraftbehov på andre 
måter, via for eksempel innleie eller bruk av selv
stendig næringsdrivende/oppdragstakere. 

Det å ha en person gående i stillingen etter at 
oppsigelsestiden  er  gått  ut,  kan,  hvor  årsaken  til 
oppsigelse er grunnet i for eksempel samarbeids
problemer,  være  svært  belastende  for  miljøet  og 
andre ansatte. 

Disse medlemmene mener at argumentet om at 
det er svært vanskelig å komme tilbake i stillingen, 
hvis man ikke har hatt rett til å stå i stillingen under 
sakens gang, ikke er korrekt. Regelverket medfø
rer at hvor den ansatte vinner fram, har arbeidsta
keren rett til å få stillingen tilbake. Det er disse med
lemmenes erfaring at arbeidsgivere lojalt følger opp 
en dom fra retten som dømmer en arbeidsgiver til 
å ta vedkommende arbeidstaker tilbake til sin opp
rinnelige stilling. 

Etter disse medlemmenes oppfatning kan heller 
ikke argumentet om  at  det  vil  bli  økonomisk 
vanskelig  for  arbeidstakeren  under  sakens gang, 
være  et  tilstrekkelig  vektig  argument  for  ikke  å 
endre regelen. Det vises til at arbeidstaker har rett 
til  arbeidsledighetstrygd.  I  tillegg  har  enkelte  ar
beidstakere rett til fri rettshjelp eller er medlem av 
en arbeidstakerorganisasjon som dekker omkost
ningene  ved  en  rettslig  prosess. Dersom  opp
sigelsen kjennes ugyldig vil arbeidstaker ha krav 
på å få dekket tapt arbeidsinntekt. 

Disse medlemmene støtter subsidiært flertallets 
forslag, se nedenfor. 

Et  flertall  i  utvalget,  medlemmene Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Lever
aas, Nygård og Nymo mener at dagens hovedregel 
om retten til å stå i stillingen bør videreføres. 

Flertallet legger til  grunn  at  arbeidstakerne  i 
mange tilfeller har et reelt behov for å stå i stilling 
inntil oppsigelsessaken er rettslig prøvet. Retten til 
å fortsette i stillingen mens det verserer en tvist om 
oppsigelsen er saklig, har som formål å sikre at ar
beidstakeren har en reell mulighet til å fortsette i 
arbeidsforholdet dersom domstolene med endelig 
virkning  fastsetter  at  oppsigelsen  er  ugyldig. Be
stemmelsen er en meget viktig del av stillingsver
net. 

Flertallet  er  av  den  oppfatning  at  dagens  ut
gangspunkt om rett  til å  fortsette  i stillingen fort
satt bør gjelde som den klare hovedregel, men at 
retten etter begjæring fra arbeidsgiver kan beslutte 
at arbeidstaker skal fratre dersom det etter en hel
hetsvurdering er urimelig at arbeidstaker  fortset
ter  i  stillingen  mens  saken  verserer  for  domsto
lene. 

Urimelighetsvurderingen 

Flertallet mener  for det  første at en bestemmelse 
om at domstolen skal foreta en reell urimelighets
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vurdering  av  spørsmål  om  fratredelseskjennelse 
også der hvor oppsigelsen skyldes virksomhetens 
forhold, vil representere en balansert løsning som 
vil imøtekomme mye av kritikken mot bestemmel
sen. De innvendinger som har kommet mot rege
len knytter seg nettopp til at domstolen  i  for stor 
grad har fulgt opp forarbeidenes uttalelse om at det 
bare unntaksvis skal avsies fratredelseskjennelse i 
disse tilfellene. 

Flertallet mener at domstolen ved vurderingen 
av  begjæring  om  fratredelseskjennelse  må  foreta 
en  konkret  urimelighetsvurdering  uavhengig av 
grunnlaget for oppsigelsen. Begrunnelsen for opp
sigelsen og omstendighetene knyttet til denne kan 
være  av  betydning  ved  urimelighetsvurderingen, 
men det skal ikke foretas noen sondring i kravene 
til hva som anses som urimelig mellom oppsigelser 
på  grunn  av  arbeidsakers forhold  og  oppsigelser 
som skyldes driftsinnskrenkninger og rasjonalise
ringstiltak, slik dette tidligere kom til uttrykk i for
arbeidene til arbeidsmiljøloven. Etter flertallet opp
fatning er det tilstrekkelig om det presiseres i for
arbeidene  at  denne  sondringen  forlates.  Det 
understrekes at  flertallet  ikke har gått  inn  i  retts
praksis med hensyn til oppsigelser på grunnlag av 
arbeidstakers egne forhold. 

Flertallet  har  vurdert  behovet  for  å presisere 
nærmere  i  lovteksten  eller  i  forarbeidene  hvilke 
momenter domstolen skal vektlegge ved urimelig
hetsvurderingen.  Under enhver  omstendighet er 
det viktig at det klart kommer fram hvilke momen
ter som skal tillegges vekt. En klargjøring av mo
mentene vil bidra til klarhet og forutberegnelighet, 
både for virksomhetene og arbeidstakerne. 

Uttalelser  fra  departementet  i  forarbeidene83 

kan gi inntrykk av at det sannsynlige utfall av opp
sigelsessaken kun er et moment i urimelighetsvur
deringen  ved  oppsigelser  på  grunn  av  arbeidsta
kers forhold, og  ikke ved oppsigelse på grunn av 
driftsinnskrenkninger mv. Uansett hva som her er 
ment,  kan  dette  betraktes  som  en  inkonsekvens, 
som  senere  er  rettet  opp  gjennom  rettspraksis.84 

Rettspraksis  synes  å  legge  betydelig  vekt  på  det 
sannsynlige utfall av oppsigelsessaken og arbeids
givers  saksbehandling  forut  for  oppsigelsen,  her
under om de ansatte og deres representanter har 
vært trukket inn i prosessen ved drøftelser mv. uav
hengig av grunnlaget for oppsigelsen. 

83. Jf. Ot.prp. nr. 41 (1975–76) s. 75: «Skyldes oppsigelsen en 
forgåelse fra arbeidstakerens side e.l., bør retten i alminne
lighet  ta et  krav  om  at han  skal  fratre  under  sakens be
handling til følge. Forutsetningen er at den påståtte forgå
else er av en slik art at den kan gi saklig grunn til oppsi
gelse.» 

84. Jf. Rt. 1984 s. 400 og Rt. 1992 s. 1681 

Flertallet  mener  gode  grunner  taler  for  at 
denne  praksisen  bør  videreføres.  Prinsippet  om 
rett til å fortsette i stillingen bygger på ugyldighets
virkningene av en oppsigelse og at arbeidstakeren 
skal sikres en reell mulighet til å beholde jobben. 
Etter flertallets vurdering skal det legges betydelig 
vekt på det sannsynlige utfall av oppsigelsessaken. 
Dette gir god sammenheng i regelverket. 

Retten  bør  imidlertid  foreta  en  helhetsvurde
ring på grunnlag av urimelighetskriteriet. Normalt 
vil flere momenter være aktuelle, og det må foretas 
en samlet avveining av alle momenter. 

I  vurderingen  av  hvilke konsekvenser  det  får 
for arbeidsgiver at arbeidstaker fortsetter i arbeids
forholdet, må retten kunne legge vekt på arbeidsgi
vers økonomi og behovet for å få gjennomført kost
nadsreduksjoner, bemanningsendringer, tilpasnin
ger til nye arbeidsoppgaver mv. raskt. 

Likeledes  må  retten  vurdere  hvor  sterkt  ar
beidstakerens behov er  for å  fortsette  i  stillingen 
sett hen til mulighetene ellers i arbeidsmarkedet. 
Konsekvensene for arbeidstaker må vurderes kon
kret i forhold til den enkelte, og det må tas hensyn 
til alder, ansiennitet, mobilitet, forsørgerbyrde, an
dre sosiale  forhold mv. Retten bør også kunne ta 
hensyn til muligheten for alternativ plassering eller 
tildeling av andre arbeidsoppgaver hos arbeidsgi
ver. 

Flertallet  er  av  den  oppfatning  at  retten  må 
finne at det foreligger klar interesseovervekt på ar
beidsgivers side for at retten skal avsi kjennelse for 
fratreden  idet  hovedregel  er  at  arbeidstaker  har 
rett  til  å  fortsette  i  stillingen.  Rettspraksis  legger 
også til grunn at det må foreligge en slik interesse
overvekt for fratreden. Flertallet mener gode grun
ner taler for at denne praksisen videreføres. 

Flertallet har også diskutert om det er andre re
levante momenter  som  bør  inngå  i  helhetsvurde
ringen.  Særlig  er  drøftet  behovet  for  å  klargjøre 
hensynet til omstilling og i hvilken grad retten til å 
stå i stillingen i det konkrete tilfelle kan virke om
stillingshemmende. 

Begrepet  omstilling  er  et  uklart  begrep.  Ikke 
alle omstillinger vil være relevant i denne sammen
heng. Flertallet ønsker imidlertid å understreke at 
behovet for omstillingsprosesser vil kunne være et 
viktig bakenforliggende moment ved urimelighets
vurderingen. 

Også  hensynet  til  andre  arbeidstakere,  her
under  hvilke  følger  det  vil  få  for  andre  ansatte  i 
virksomheten at en arbeidstaker fortsetter i stillin
gen under behandlingen av saken, vil kunne være 
relevant  å  vektlegge  i  urimelighetsvurderingen. 
Særlig ønsker flertallet å peke på den situasjon der 
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bedriften for eksempel må permittere eller si opp 
andre arbeidstakere. 

Dersom  det  foreligger  konflikter  eller andre 
miljømessige belastninger som går ut over andre 
arbeidstakere, vil det også kunne være et moment 
som kan tillegges en viss vekt. Det må imidlertid 
kreves noe mer enn et vanlig motsetningsforhold. 

Flertallet har vurdert hvorvidt det er hensikts
messig å presisere i lovteksten at spørsmål om fra
treden  skal  foretas  etter  en  helhetsvurdering  ba
sert  på  et  urimelighetskriterium.  Videre  om  en
kelte av de momenter det skal legges vekt på bør 
fremkomme av lovens ordlyd. 

Etter flertallets vurdering synes det verken nød
vendig  eller  lovteknisk  hensiktsmessig  å  la  det 
komme til uttrykk i lovteksten at det skal foretas en 
slik helhetsvurdering. Urimelighetskriteriet ligger 
i lovteksten allerede [...] dersom retten finner det 
urimelig  at  arbeidsforholdet  [...].  Det  er  nokså 
åpenbart at domstolen ved anvendelsen av et slikt 
skjønnsmessig kriterium skal foreta en helhetsvur
dering. 

Tilsvarende spørsmål kan reises i forhold til å la 
enkelte  av de momenter det  skal  legges vekt på, 
komme  til  uttrykk  i  loven.  Etter  flertallets  vurde
ring  er  det  tilstrekkelig  at  momentene  kommer 
klart  til  uttrykk  i  forarbeidene.  Det  ville  uansett 
ikke bli en uttømmende oppregning. Som drøftet 
ovenfor  skal  det  etter  flertallets  vurdering  legges 
betydelig vekt på det sannsynlige utfallet av oppsi
gelsessaken.  Generelt  er flertallet  av den  oppfat
ning at det i lovteksten bør unngås å «vekte» mo
menter og vurderingskriterier (se blant annet drøf
telsen  under  punkt  15.7.3  om  utskilling  av 
virksomhet). Dette kan tilsi at en  ikke fremhever 
dette momentet spesielt. 

Etter en samlet vurdering har flertallet kommet 
til at det mest hensiktsmessige og den klart lovtek
nisk beste løsning er å ikke nedfelle de nærmere 
momenter  i  lovteksten.  Flertallet understreker 
imidlertid at det ikke er ment å ha noen materiell 
betydning. 

Forslag å «snu» hovedregelen dersom oppsigelsen 
kjennes gyldig og dommen påankes 

Flertallet viser til at reglene om retten til å fortsette 
i  stillingen blant  annet er begrunnet  i  at ugyldig
hetsvirkningen av usaklige oppsigelser skal være 
effektiv. Retten til å stå i stilling skal bidra til å sikre 
kontinuitet i arbeidsforholdet, og gjøre det lettere 
å  fastholde  stillingen  dersom  oppsigelsen  senere 
blir tilsidesatt som ugyldig. Flertallet mener det å 
«snu» regelen i de saker hvor oppsigelsen kjennes 

gyldig  og  dommen  påankes,  ut  fra  formålet  med 
bestemmelsen således ikke virker urimelig. 

En slik regel vil kunne innebære at de økono
miske konsekvensene det har for arbeidsgiver å ha 
arbeidstaker  stående  i  arbeidsforholdet  blir mer 
forutberegnelige  og  til  dels  også  redusert.  Antall 
begjæringer  om  fratredelseskjennelse  kan  videre 
bli redusert. 

Mot et slikt forslag kan det anføres at regelen 
vil  kunne  føre  til  en  forskjellsbehandling  av ar
beidstakerne  avhengig  av  hvor  i  landet  de  bor. 
Saksbehandlingstiden i første instans varierer som 
nevnt mellom de ulike domstolene. De varierende 
saksbehandlingslengdene gir imidlertid også etter 
gjeldende rett ulike konsekvenser  for virksomhe
tene og arbeidstakeren. Flertallet kan derfor  ikke 
se at dette momentet kan tillegges avgjørende be
tydning. 

Flertallet foreslår derfor en regel om at retten til 
å stå i arbeidsforholdet «snus» under ankebehand
ling dersom den påankede dom legger til grunn at 
oppsigelsen er gyldig. Dette innebærer at dersom 
arbeidstaker påanker en slik dom må arbeidstaker 
be om rettens kjennelse til å stå i stilling. Dersom 
tingretten  avsier  dom  for  ugyldighet,  gjelder  ho
vedregelen om at arbeidstaker har rett til å stå i ar
beidsforholdet inntil rettskraftig avgjørelse forelig
ger. Flertallet  fremmer  på  denne  bakgrunn  føl
gende forslag til lovtekst: 

«Retten  til  å  fortsette  i  arbeidsforholdet  gjelder 
ikke dersom den påankede dom legger  til grunn at 
oppsigelsen er gyldig. Etter krav  fra arbeidstakeren 
kan retten likevel, bestemme at arbeidsforholdet skal 
fortsette inntil saken er rettskraftig avgjort.» 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Bjergene, 
Haaland, Sundnes og Sverdrup Svendsen vil under
streke at ved å «snu» dagens hovedregel i de tilfel
ler hvor arbeidstaker taper i første instans, vil mu
ligheten  til  å  kunne  gjeninntre  i  stillingen  ved  et 
omvendt resultat i lagmannsretten være betydelig 
svekket. Undersøkelser gjort  av  advokat Tormod 
Dege viser at i 22 prosent av alle saker som ble an
ket av arbeidstaker ble saken omgjort til arbeidsta
kers gunst. 

En  praksis  med  automatisk  fratreden  ved  en 
anke vil i praksis si at muligheten til å få tilbake stil
lingen  ved  at  arbeidstaker  benytter  sin  ankead
gang, bli sterkt redusert. Etter disse medlemmenes 
oppfatning vil mange ankesaker i så fall være redu
sert  til  et  erstatningssøksmål,  en  situasjon  som 
ikke  kan  anses  å  være  i  tråd  med  de  grunnleg
gende  hensyn  bak  stillingsvernsreglene.  Med 
tanke  på  de  antall saker  som  blir  omgjort  til  ar
beidstakers gunst i ankeinstansene, vil en slik re
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gel  være  en  sterk  svekkelse  av  arbeidstakernes 
rettssikkerhet. 

Særlig om behovet for unntak 

Unntak for mikrobedrifter 

Utvalget har fått oversendt Næringslovutvalgets ut

redning  av  7. mars  2002  «Differensiert  regelverk

for  mikrobedrifter og  nyetablerte»  med anmod

ning om å vurdere et forslag til unntak fra reglene

om rett til å stå i stilling i bedrifter med fem eller

færre årsverk.

Næringslovutvalget begrunner forslaget slik:


«For en mikrobedrift med få ansatte vil arbeids
konflikter ofte være en ekstra stor belastning, 
menneskelig  så  vel  som  økonomisk.  Etter  ut
valgets  mening  kan  det  derfor  settes  spørs
målstegn  ved  reglene  om  at  arbeidstaker  har 
rett til å stå i stillingen under arbeidskonflikt. I 
en mikrobedrift er det  jo  lite sannsynlig at ar
beidstaker  kommer  tilbake i  samme  stilling, 
selv om han får medhold i en eventuell arbeids
tvist». 

På  bakgrunn  av  Næringslovutvalgets  anmodning 
har utvalget vurdert om det er behov for et unntak 
fra reglene om retten til å stå i stillingen for mindre 
virksomheter/mikrobedrifter  med  et  bestemt  an
tall ansatte. 

Utvalget synes det er lite hensiktsmessig å lage 
et særskilt unntak for bedrifter med fem eller færre 
ansatte. Det vises til at de forhold som Næringslov
utvalget trekker fram, hører med til de elementer 
som domstolene også i dag kan legge vekt på ved 
urimelighetsvurderingen.  De  samme  hensyn  vil 
kunne gjøre seg gjeldende for arbeidsplasser med 
flere enn fem ansatte, slik at det også sett med ar
beidstakers øyne kan være uheldig med en særre
gel knyttet til de aller minste virksomhetene. 

Et  flertall  i utvalget, medlemmene Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Lever
aas,  Meyer,  Nygård,  Nymo,  Røine,  Strøm  og  Sver
drup Svendsen  ønsker imidlertid å fremheve at de 
særlige  forhold  som  gjør  seg  gjeldende  i  mindre 
virksomheter/mikrobedrifter bør  inngå  i domsto
lenes vurdering av om det er urimelig at arbeidsta
ker skal stå i stillingen inntil rettskraftig dom. Hvil
ken vekt dette momentet skal ha vil det være opp 
til domstolene å vurdere i den enkelte sak. 

Unntak for ledere 

Utvalget  har  vurdert om det  bør  innføres  et  sær
skilt unntak fra hovedregelen for ledere. 

Utvalget legger til grunn at reglen om retten til 
å stå i stillingen i hovedsak er upraktisk for topple
dere.  Utvalget  viser  til  at  det  gjennomgående  vil 
være vanskelig for en virksomhet å ha en øverste 
leder som har mottatt oppsigelse. Virksomheten vil 
i slike tilfeller oftest ikke lenger ha den nødvendige 
tillit til at lederen vil handle i virksomhetens inter
esse  og  opptre  lojalt  overfor  virksomhetens  ei
ere/styre. 

I de få tilfeller der denne typen saker har vært 
behandlet for domstolene, har retten anerkjent at 
det må stilles særlige krav til ledere. Det skal med 
andre ord mindre til for at leder må fratre enn en 
underordnet ansatt. Dette har blant annet kommet 
til  uttrykk  i  Høyesteretts  avgjørelse  i  Rt.  1997  s. 
1128. 

Det kan reises spørsmål ved om en toppleder 
bør ha tilsvarende beskyttelse som andre arbeids
takere  i  en  fratredelsessituasjon.  Ledere  som 
gruppe må forutsettes å ha de beste forutsetninger 
for å ivareta sine interesser både ved ansettelse og 
oppsigelse/fratredelse. Utvalget viser til at det sær
skilte vernet som retten til å stå i stilling gir, i prak
sis bidrar til at lederne som gruppe står i en meget 
sterk  forhandlingsposisjon.  Det  kan  ikke  uteluk
kes at dette har bidratt  til at  toppledere  i børsno
terte  selskaper  i  noen tilfeller  har  mottatt  meget 
høye sluttvederlag/etterlønn ved fratredelse. 

I de senere år har stillingsvernsreglene gradvis 
blitt  myket  opp  for  virksomhetens  øverste  leder. 
En  lovendring  i 1995 åpner  for åremålsansettelse 
av denne gruppen og forhåndsavtaler om voldgifts
løsning  av  tvist  om  opphør  av  arbeidsforholdet. 
Ved  lovendring  av  28. februar  2003  ble  det  åpnet 
for  at  virksomhetens  øverste  leder  ved  en  etter
lønnsavtale kan frasi seg de rettigheter som følger 
av lovens kapittel 12 om stillingsvern, jf. § 56 tredje 
ledd. Bestemmelsen innebærer at retten til å stå i 
stillingen  ikke  gjelder  for  toppledere  med  avtale 
om sluttvederlag. 

Etter den svenske «lag om anställningsskydd» 
er virksomhetens øverste leder helt unntatt fra lo
ven. Denne gruppen er derfor ikke omfattet av det 
stillingsvern loven gir, herunder regelen om retten 
til  å  fortsette  i  stillingen  til endelig  avgjørelse  er 
tatt.85 

Utvalget ønsker ikke å foreslå et unntak fra re
gelen om rett til å stå i stilling for øverste leder. Et
ter utvalgets mening bør det ikke være en absolutt 
betingelse at en leder må fratre under sakens be
handling. Den omstendighet at virksomheten van
skelig kan  ledes av en  leder som er oppsagt, bør 
inngå i domstolenes konkrete vurdering av om det 

85. Jf. Den svenske lag om anställningsskydd, 34 §, annet ledd 
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er urimelig at arbeidstaker skal stå i stillingen inn
til rettskraftig dom. 

Unntak ved nedleggelse av virksomhet 

Utvalget har vurdert om det er behov  for en sær
skilt  unntaksbestemmelse  i  nedleggelsessituasjo
ner, dvs. tilfeller der arbeidstakers arbeidsforhold 
ikke lenger eksisterer etter utløpet av oppsigelses
tiden. 

I praksis må det her skilles mellom to forskjel
lige  nedleggelsessituasjoner.  Den  første  er  der 
hele  arbeidsgivers  virksomhet  er  nedlagt  og  det 
derved  ikke  lenger  finnes  arbeidsforhold  igjen  å 
fortsette i. Den andre er der deler av virksomheten 
er  nedlagt  og arbeidstakers  stilling  er  knyttet  til 
den nedlagte delen, men hvor det kan tenkes at ar
beidstaker kan ha krav på tilbud om jobb et annet 
sted i virksomheten. 

Som  eksempel på  den  første  situasjonen kan 
nevnes dommen fra Rt. 1990 s. 1126 (Wärtsilädom
men) hvor saksforholdet var at et finsk morselskap 
besluttet å avvikle det norske datterselskapet. Ad
ministrerende  direktør  ble  oppsagt.  Høyesterett 
aksepterte  oppsigelsen  og  gav  arbeidsgiver  med
hold i at den var saklig begrunnet. Likevel dømte 
Høyesterett selskapet til å etterbetale kr 1 300 000 
til direktøren med den begrunnelse at han hadde 
reist søksmål tidsnok til å være berettiget til å fort
sette i stillingen mens oppsigelsessaken var under 
behandling for retten. Arbeidsgiver hadde fremsatt 
fratredelsesbegjæring,  men  domstolene  hadde 
ikke tatt begjæringen til behandling, uten at grun
nen til dette er oppgitt. Høyesterett gav imidlertid 
uttrykk  for at det er dårlig sammenheng i  lovens 
system om det i nedleggelsestilfellene ikke skulle 
være adgang til å avslutte et arbeidsforhold uten en 
særskilt kjennelse. 

Et eksempel på den andre situasjonen er Spare
banken NordNorgedommen, Rt. 1992 s. 776. Her 
aksepterte Høyesterett  at banken brakte  lønnsut
betalingene  til  opphør ved oppsigelsesfristens ut
løp  uten  å  begjære  kjennelse  for  fratreden  etter 
§ 61 nr. 4. Retten la  til grunn at en begjæring om 
fratreden  var  overflødig  da  filialen  arbeidstaker 
hadde vært tilknyttet var nedlagt og stillingen ikke 
lenger eksisterte. Retten uttalte at: 

«Hvis prinsippet i aml. § 61 nr. 4 følges helt ut, 
vil det imidlertid kunne føre til uheldige resul
tater. I dette tilfelle var situasjonen at den filial 
der  [arbeidstakeren]  var  ansatt,  var  blitt  ned
lagt, og hennes stilling bortfalt. Hun hadde vi
dere avslått å ta det arbeid hun ble tilbudt ved 
avdelingskontoret. Det  fremstår som urimelig 
om hun i denne situasjon skulle ha krav på lønn 

utover oppsigelsestiden. Gode grunner taler for 
at  retten  til  å  fortsette  i  stillingen  må  kunne 
bortfalle også uten avgjørelse av retten når det 
må anses helt på det rene at virksomheten er  
opphørt og at arbeidstakeren ikke kan tilbys an
net arbeid eller  ikke vil godta det arbeid som 
kan  tilbys.  At  aml.  § 61 nr. 4  ikke uten  videre 
skal gjelde ved nedleggelse, har en viss støtte i 
ordlyden.  –  Det  er  ikke  naturlig  å  tale  om  å 
«fortsette i stillingen» når stillingen ikke lenger 
eksisterer. Retten til å fortsette i stillingen bør 
imidlertid bare kunne bortfalle uten avgjørelse 
av retten i det helt klare tilfelle.» 

I Nocussaken, Rt. 1997 s. 1941, viste Høyesterett 
til de to ovenfor nevnte sakene og fremhevet at det 
bare er i «de helt klare tilfelle» at retten til å stå i 
stillingen vil bortfalle uten avgjørelse av retten. Det 
uttales at: 

«Selv om arbeidstakeren  ikke kan  tilbys noen 
form  for  beskjeftigelse,  vil  utgangspunktet 
være at arbeidsgiveren må fremsette krav om 
fratreden etter arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4. Og 
det er da opp til retten å avgjøre om det er rime
lig at arbeidstakeren skal få fortsette i stillingen 
under behandlingen av saken. » 

Et  flertall  i  utvalget,  medlemmene Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Lever
aas, Meyer, Nygård og Nymo, Røine og Strøm legger 
til grunn at det  i de situasjoner der arbeidsgivers 
virksomhet er  fullstendig nedlagt,  ikke  lenger vil 
være naturlig eller aktuelt å snakke om noen rett til 
å fortsette i stillingen. Det vil ikke lenger eksistere 
noen stilling  i virksomheten. Flertallet vil  i denne 
forbindelse  igjen peke på hovedhensynet bak be
stemmelsen; ugyldighetsvirkningen av en usaklig 
oppsigelse og den reelle muligheten for å fortsette 
i arbeidsforholdet. Disse hensyn vil ikke gjøre seg 
gjeldene  i  denne  form  for  nedleggelsessituasjon. 
Flertallet foreslår på denne bakgrunn et unntak fra 
retten til å stå i stillingen i de tilfeller der det er helt 
åpenbart at det dreier seg om en fullstendig ned
leggelse.  Flertallet  understreker  at  arbeidsgiver 
ikke ved dette kan fri seg fra lønn i oppsigelsestid i 
de tilfeller virksomheten legger ned på et tidspunkt 
forut for oppsigelsesfristens utløp. I et slikt tilfelle 
må arbeidsgiver anses å ha løst arbeidstaker fra ar
beidsplikten uten  at  lønnsplikten  derved  er  opp
hørt. 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Bjergene, 
Haaland, Sundnes og Sverdrup Svendsen vil  frem
heve at dagens hovedregel bør fortsette og at det 
ikke foretas endring i lovteksten. Dvs. at det kun er 
i de helt klare tilfeller at retten til å fortsette i stillin
gen kan bortfalle uten avgjørelse av retten,  jf. Rt. 
1992 s. 776 og Rt. 1997 s. 1941. Dersom det tas inn 
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i lovteksten at retten til å stå i stilling bortfaller når 
virksomheten er nedlagt, vil det lett kunne oppstå 
uklarhet mht. virksomhetsbegrepet  i den enkelte 
sak. Det vil lett kunne bli uklarhet mht. om «virk
somheten» anses nedlagt når det kun er  avdelin
gen,  filialen mv. vedkommende er  tilknyttet, som 
nedlegges. De ovenfor nevnte avgjørelser fra Høy
esterett  anses på  tilstrekkelig måte å  avklare når 
retten  bortfaller  uten  fratredelseskjennelse.  En 
endring  i  loven  på  dette  punkt  kan  medføre  mer 
uklarhet enn dagens situasjon, og vil fort kunne bli 
prosessdrivende. 

Utvalget har drøftet om det også er behov for et 
unntak fra retten til å stå i arbeidsforholdet dersom 
den del av virksomheten som arbeidstaker er knyt
tet til nedlegges (delvis nedleggelse). Utvalget øn
sker ikke å foreslå en tilsvarende unntaksbestem
melse  i  disse  tilfellene.  Det  er  i  slike  situasjoner 
ikke åpenbart i hvilke tilfeller virksomheten virke
lig er nedlagt på vedkommende driftssted, om det 
finnes andre driftssteder i det aktuelle distrikt, el
ler om arbeidstaker kan tilbys annet arbeid, jf. ar
beidsmiljøloven § 60 nr. 2, første ledd. Det er heller 
ikke  opplagt  hvilke  av  virksomhetens  arbeidsta
kere det vil være saklig å si opp i en slik situasjon. 
Det er således fare for at en slik bestemmelse vil bli 
både uklar og prosesskapende. 

Utvalget viser til at det forhold at virksomheten 
er  delvis  nedlagt,  i  rettspraksis  er  blitt  tillagt ve
sentlig vekt ved urimelighetsvurderingen. Utvalget 
mener gode grunner  taler for å videreføre denne 
praksisen. Selv om det kan tenkes at arbeidstaker 
ikke kan tilbys noen form for beskjeftigelse ved en 
delvis  nedleggelse,  mener  utvalget  at  utgangs
punktet ved delvis nedleggelse må være at arbeids
giver skal fremsette krav om fratreden. 

Særlig om arbeidsgivers styringsrett mens 
arbeidstaker står i stillingen 

Utvalget har vurdert betydningen av retten til å stå 
i stillingen i de tilfelle hvor et eller flere arbeidsfor
hold bortfaller som følge av at arbeidsgiver foretar 
en omorganisering, nedbemanning eller lignende. 
Dette kan skje i kombinasjon med at nye arbeids
forhold opprettes eller at arbeidsoppgaver omfor
deles blant eksisterende stillinger på en slik måte 
at det i realiteten foreligger nye stillinger, enten i et 
begrenset antall eller i samme antall som før. 

Hvis arbeidsgiver og arbeidstakerne ikke kom
mer  til  enighet  om  stillingsendringene,  kan  det 
oppstå situasjoner  hvor  arbeidsgiver  sier  opp  de 
bortfalte eller endrede stillingene og fremsetter til
bud om de nye stillingene til samtlige eller endel av 
de oppsagte. 

Oppsigelser  av  eksisterende  stillinger  kombi
nert med tilbud til de samme arbeidstakere om an
dre  stillinger  betegnes  i  praksis  gjerne  som  «en
dringsoppsigelser» og må behandles som formelle 
og reelle oppsigelser i den forstand at lovens saks
behandlingsregler  og saklighetskrav  kommer  til 
anvendelse. 

Dersom en eller flere av de arbeidstakere som 
berøres av slike omorganiseringer reiser søksmål 
med krav om at oppsigelsene skal kjennes ugyldig, 
har de som hovedregel rett til å «fortsette i stillin
gen» i kraft av arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4. Det er 
imidlertid et spørsmål etter gjeldende rett om ar
beidstakerne  kan  kreve  å  fortsette  i  sine  eksiste
rende  stillinger  i  en  situasjon  hvor  disse  er  om
strukturert  og  de  øvrige  arbeidstakerne  inngår  i 
den nye organisasjonen. 

Loven er utformet med tanke på en oppsigelse 
som er ment å innebære at arbeidstaker skal slutte 
i  virksomheten,  og har ingen særskilt  regulering 
av «endringsoppsigelser» eller andre omstrukture
ringer der oppsigelse blir brukt i tilknytning til om
stillinger. Den eneste særbestemmelsen som berø
rer dette tema er arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 første 
ledd, første setning, som sier at en oppsigelse som 
skyldes driftsinnskrenking eller rasjonaliseringstil
tak ikke er saklig dersom arbeidsgiver har «et an
net  passende  arbeid  i  virksomheten»  å  tilby  ar
beidstaker. 

Ved rettens vurdering av hvorvidt det vil være 
urimelig at arbeidstaker i en slik situasjon skal fort
sette i stillingen inntil rettskraftig dom, mener ut
valget det bør kunne tas hensyn til at arbeidstaker 
får tilbud om en annen stilling i virksomheten kom
binert med oppsigelsen. Det må antas at domsto
lene allerede i dag har adgang til å legge vekt på 
det faktum at tilbud er gitt, ved vurderingen av om 
det er urimelig at arbeidstakeren «fortsetter i stil
lingen». 

Denne problemstillingen kommer  i prinsippet 
bare opp i de tilfeller hvor arbeidsgiver går ut over 
styringsrettens grenser. Ved beslutninger om end
ring innenfor styringsrettens grenser er arbeidsgi
ver ikke avhengig av å få fratredelseskjennelse for 
å kunne gjennomføre endringen mens saken ver
serer for domstolene. 

Til  det  siste  punktet  er  det  imidlertid  et  pro
blem  som  knytter  seg  til  uklarheten  mht.  hvor 
langt  styringsretten  rekker.  En  arbeidsgiver  som 
er av den oppfatning at endringene ligger innenfor 
styringsretten,  vil  normalt  ikke  fremsette  begjæ
ring om fratredelseskjennelse. Derimot kan en ar
beidstaker som mener at de besluttede endringer 
ligger utenfor styringsrettens grenser,  få domsto
lenes  behandling  av  tvisten  gjennomført  etter  ar
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beidsmiljølovens regler både prosessuelt og mate
rielt  som  om  det  var  en  formell  oppsigelsessak. 
Domstolene kan derfor bli stilt overfor krav fra ar
beidstakeren om å bli gjeninnsatt i stillingen. 

Når det så gjelder interesseavveiningen og uri
melighetsvurderingen i disse tilfellene, står de på 
mange måter i en annen stilling enn der hvor opp
sigelsen er gitt for å avslutte arbeidsforholdet full
stendig. Som nevnt er retten til å fortsette i stillin
gen blant annet begrunnet i at ugyldighetsvirknin
gen  av  usaklige  oppsigelser  skal  være  effektiv, 
først og fremst ved at arbeidstaker da får anledning 
til  å være  i  virksomheten og  følge dens utvikling 
fram til endelig dom er avsagt. Retten til å stå i stil
lingen skal bidra til å sikre kontinuitet i arbeidsfor
holdet, og gjør det lettere å fastholde stillingen der
som  oppsigelsen  senere  blir  tilsidesatt  som  ugyl
dig. 

I de typetilfeller hvor arbeidsgiver har fremsatt 
tilbud om en annen stilling i den nye organisasjo
nen, men hvor arbeidstaker krever å fortsette i sin 
opprinnelige stilling, gjør  ikke de samme hensyn 
og behov seg gjeldende som i «standardtilfellene». 
Arbeidstakeren vil nettopp ved å bli med i den nye 
organisasjonen få anledning til å være med i omstil
lingsprosessen  slik  at  en  ugyldighetsvirkning  se
nere ikke vil være like vanskelig å realisere. Likele
des vil ikke hensynet til ivaretakelse av arbeidsta
kers  lønnsinntekt,  forholdet  på arbeidsmarkedet 
osv. komme inn i samme grad der arbeidstaker fak
tisk har fått et konkret tilbud om jobb. 

Utvalget mener på denne bakgrunn at domsto
lene bør kunne legge vekt på det faktum at arbeids
taker har fått tilbud om annet arbeid ved urimelig
hetsvurderingen,  i  favør  av  en  fratredelseskjen
nelse. 

I nedbemannings/omstillingssituasjonene kom
mer  spørsmålet  om  rekkevidden  av  arbeidsgivers 
styringsrett på spissen. Utvalget  legger  til grunn at 
retten til å fortsette i stillingen under søksmålet ikke 
innebærer  noen  begrensning  i  arbeidsgivers  sty
ringsrett.  De  endringer  som  arbeidsgiver  kunne 
gjøre før oppsigelsen, kan fortsatt gjøres i samme ut
strekning der arbeidsforholdet fortsetter under dom
stolenes behandling av oppsigelsessaken. Dette kan 
dreie seg om endringer  i organisatorisk plassering, 
rapportering,  arbeidsoppgaver  med  hensyn  til  inn
hold og antall, ansvarsforhold, arbeidssted, arbeidsti
dens plassering mv. De samme krav til forankring i 
arbeidsavtalen,  forutsetninger  på  ansettelsestids
punkt, praksis ved virksomheten eller i bransjen osv. 
og til saklighet vil fortsatt gjelde. 

Lovteksten  i  gjeldende  § 61  nr. 4  benytter  ut
trykket  «fortsette  i  stillingen»  i  bestemt  form,  jf. 
§ 61  nr. 4 første, andre,  tredje og fjerde ledd. Utval

get har vurdert om det er behov for å endre uttryk
ket til «fortsette i arbeidsforholdet» for å klargjøre 
regelens innhold. 

Utvalget legger til grunn at formuleringen «rett 
til å fortsette i arbeidsforholdet» og formuleringen 
«retten til å fortsette i stillingen» materielt sett be
tyr det samme. Som nevnt over er utvalget av den 
oppfatning at arbeidsgivers adgang til å gjøre end
ringer i ansettelsesforholdet er den samme under 
en verserende oppsigelsessak som for et vanlig lø
pende  arbeidsforhold.  Hvorvidt  arbeidstaker  må 
finne seg i endringer i stillingen av en slik karakter 
at  det  ikke  lenger  er  naturlig  å  snakke  om  den 
samme stillingen, vil således uansett måtte bero på 
en konkret vurdering av den enkelte situasjon, hva 
enten det er snakk om et  løpende arbeidsforhold 
eller  en  fortsettelse  under  oppsigelsessakens 
gang. 

Det kan kanskje hevdes at begrepet «arbeids
forholdet» på en bedre måte enn begrepet «stillin
gen» gir utrykk for hvilke forhold arbeidstakeren 
har rett til å opprettholde. På den annen side, «ret
ten til å fortsette i stillingen» er et godt innarbeidet 
begrep, hvis innhold synes å ha festet seg. Snarere 
enn å bidra til en klargjøring, kan en endring av be
grepet skape usikkerhet og spørsmål  i forhold til 
grensene  for  arbeidsgivers  styringsrett.  Utvalget 
ønsker på denne bakgrunn å beholde dagens be
grep. 

15.9 Fortrinnsretten 

15.9.1 Innledning 

Reglene  i  arbeidsmiljøloven § 67 om  fortrinnsrett 
til ny ansettelse var nye i loven av 1977. Fortrinns
retten innebærer en påbygging av reglene om stil
lingsvern,  til  fordel  for  arbeidstaker  som  er  blitt 
oppsagt på grunn av arbeidsmangel eller konkurs. 
Disse arbeidstakerne har under bestemte forutset
ninger  en  fortrinnsrett  til  ny  ansettelse  i  samme 
virksomhet i inntil ett år etter oppsigelsen. 

I tråd med mandatet har utvalget vurdert om re
glene om fortrinnsretten gir klare og forutsigbare 
rammer for arbeidstakerne og virksomhetene, her
under om reglenes anvendelse bør klargjøres be
dre i loven. Utvalget har også vurdert spørsmål om 
fortrinnsrett i konsern. Videre har utvalget vurdert 
lovfesting av en rett  for deltidsansatte  til å utvide 
sin  stillingsandel  ved  ny  ansettelse.  Utvalget  har 
også  vurdert  behovet  for  å  lovfeste  en  egen  for
trinnsrett til ny ansettelse hos tidligere arbeidsgi
ver i forbindelse med virksomhetsoverdragelse, se 
innstillingens kapittel 16. Endelig har utvalget vur
dert reglene om ekstern fortrinnsrett i staten. 
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15.9.2 Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven 

Arbeidstaker som er oppsagt på grunn av arbeids
mangel har etter arbeidsmiljøloven § 67 fortrinns
rett til ny ansettelse i inntil ett år. Reglene om for
trinnsrett ble innført ved arbeidsmiljøloven i 1977, 
etter mønster  fra  tariffavtaler,  tilsvarende regler  i 
svensk rett og ILOrekommandasjon nr. 119.86 For
målet  med  reglene  er  å  effektivisere  stillings
vernet.  Om  bakgrunnen  for  reglene  uttales  det  i 
forarbeidene at det viktigste er å forhindre at virk
somheten  benytter  seg  av  kortvarige  drifts
innskrenkninger for å skifte ut enkelte arbeidsta
kere,  i  tilfeller  hvor  dette  ikke kunne  skjedd  ved 
saklig  oppsigelse.  Bestemmelsen  griper  således 
inn i arbeidsgivers rett til fritt å kunne velge hvem 
som  skal  ansettes  etter  gjennomført  nedbeman
ning.  Fortrinnsretten  kan ses  på som  en  forlen
gelse av arbeidsgivers plikt til å vurdere omplasse
ring før oppsigelse. 

Reglenes virkeområde 

Fortrinnsretten  kommer  bare  til  anvendelse  ved 
oppsigelse  grunnet  arbeidsmangel.  Fortrinnsret
ten kommer ikke til anvendelse dersom arbeidsta
ker selv har sagt opp sin stilling eller er oppsagt på 
grunn av eget forhold. 

Fortrinnsretten gjelder også arbeidstakere som 
har vært midlertidig ansatt,  og  som  ikke får fort
sette i stillingen på grunn av arbeidsmangel. Etter 
forarbeidene tar reglene på dette punktet sikte på 
de tilfeller hvor arbeidstaker normalt ville blitt re
engasjert, men hvor dette ikke er skjedd fordi ar
beidsgiveren  ikke  har  hatt  mulighet  til  å  syssel
sette vedkommende.87 Dette vil omfatte for eksem
pel  sesongarbeidere  og arbeidstakere  ansatt  på 
åremål.  Arbeidstaker  som  har  akseptert  redusert 
stilling  ved  driftsinnskrenkning  som  alternativ  til 
oppsigelse har fortrinnsrett til en høyere stillings
brøk, eventuelt full stilling, ved nye ansettelser. An
satte i vikariater er likevel unntatt fra reglene om 
fortrinnsrett, jf. arbeidsmiljøloven § 67 nr. 1 første 
ledd,  siste  punktum. Dette er  fordi  vikaren ikke 
egentlig  slutter  på  grunn  av  arbeidsmangel,  men 
på  grunn  av  at  stillingsinnehaveren  kommer  til
bake. 

86. Denne rekommandasjonen gjelder arbeidsforholdets opp
hør på initiativ fra arbeidsgiver 

87. Jf. Ot.prp. nr. 41 (1975–76) s. 79 

Vilkår for fortrinnsrett til ny ansettelse 

En arbeidstaker må ha vært ansatt i virksomheten 
i til sammen minst 12 måneder i løpet av de siste to 
årene for å ha fortrinnsrett. Fortrinnsretten varer i 
ett år fra oppsigelsesfristens utløp. 

Fortrinnsretten gjelder bare dersom arbeidsta
keren er «skikket» for stillingen. I forarbeidene er 
det lagt til grunn at kravet om skikkethet ikke skal 
innebære mer enn at arbeidstakeren må ha de fer
digheter som normalt  forutsettes  for det  aktuelle 
arbeid.88  I  juridisk  teori  er  det  noe  uenighet  om 
personlige kvalifikasjoner er relevante ved bedøm
melsen av skikkethet etter arbeidsmiljøloven § 67. 
Fougner89 og Friberg90  legger til grunn at uttryk
ket «skikket» må anses å gjelde så vel faglige som 
personlige  forutsetninger.  Evju91 antar  det  mot
satte, og begrunner sitt standpunkt med at dersom 
selve fortrinnsretten betinges av noe mer enn rent 
faglig  dyktighet,  åpnes  det  for  et  problematisk 
skjønn som kan gjøre fortsrinnsretten lite effektiv. 
Høyesterett har i en dom av 10. desember 2003 lagt 
til grunn den samme rettsoppfatningen som Foug
ner og Friberg. 

Fortrinnsretten etter  arbeidsmiljøloven  § 67 
gjelder ny ansettelse «i samme virksomhet». Dette 
vil normalt være identisk med det rettssubjekt som 
er  arbeidsgiver  (som  arbeidsforholdet  er  knyttet 
til), se nærmere om avgrensning av virksomhets
begrepet i innstillingens kapittel 10. 

Valg mellom flere fortrinnsberettigede 

Etter  omfattende  rasjonaliseringstiltak  kan  flere 
være fortrinnsberettiget til samme stilling. Ved lov
endring i 1995 ble det innført regler for utvelgelse 
i  slike  tilfeller.  Det  følger  av  bestemmelsen  i  ar
beidsmiljøloven  § 67  nr. 4  at  arbeidsgiver er  for
pliktet til å følge de samme kriterier for utvelgelsen 
ved  inntak  som  ved den  forutgående  oppsigelse. 
Dette innebærer ikke nødvendigvis at den samme 
rekkefølgen skal  brukes  ved  nyansettelser  som 
ved oppsigelse (se punkt 15.9.3). 

Tilbud om ny stilling og bortfall av fortrinnsretten 

Dersom arbeidstaker  ikke har akseptert et  tilbud 
om ny ansettelse  i en passende stilling senest 14 
dager etter mottakelsen av tilbudet, bortfaller for
trinnsretten. I forarbeidene er det lagt til grunn at 

88. Jf. Ot.prp. nr. 41 (1975–76) s. 79 
89. Fougner (1999), Arbeidsavtalen – utvalgte emner s. 404 
90. Fougner, Holo og Friberg (2003), Arbeidsmiljøloven Kom

mentarutgave, s. 720 
91. Evju, Arbeidsrettslige emner s. 319–320 
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kravene til hva som skal anses som «passende stil
ling»  ikke skal settes  for høyt.92 Dette  innebærer 
blant annet at fortrinnsretten ikke nødvendigvis gir 
grunnlag  for  krav om  ny ansettelse  i  tilsvarende 
yrke eller samme arbeidsfelt som tidligere, eller at 
arbeidet er like godt lønnet som det tidligere. 

Særskilt om fortrinnsrett ved 
virksomhetsoverdragelse 

Arbeidstakers fortrinnsrett vil også kunne overfø
res til ny innehaver etter bestemmelsene om virk
somhetsoverdragelse i arbeidsmiljølovens kapittel 
XII A. Dette  innebærer at  ikke bare eksisterende 
arbeidsforhold overføres i henhold til arbeidsmiljø
loven  § 73  B,  men  også  at  arbeidstaker  som  har 
blitt  oppsagt  i  den  overdragende  virksomheten, 
kan kreve fortrinnsrett til ny ansettelse i den over
takende virksomheten.93 

Hvordan utøves fortrinnsretten 

Loven  stiller  ikke  særskilte krav  til hvordan  for
trinnsretten skal utøves. Arbeidsgiver skal tilby ar
beidstaker som har fortrinnsrett nytt arbeid når det 
oppstår  ledig stilling som arbeidstaker er skikket 
for. I forarbeidene heter det at arbeidstakeren bør 
«gi  opplysninger  om  sin  adresse, slik  at  han  kan 
nås med et eventuelt tilbud om arbeid. Arbeidsgi
ver  vil  ikke  ha  plikt  til  å  «etterlyse»  vedkom
mende».94 I dette kan det utledes at arbeidsgiver på 
en eller annen måte skal sørge for at arbeidstaker 
blir informert om ledige stillinger i virksomheten. 

Tjenestemannsloven 

Ifølge tjenestemannsloven § 13 nr. 2 gjelder en så
kalt ekstern fortrinnsrett, som gir en tjenestemann, 
som blir sagt opp av nærmere fastsatte årsaker, en 
rett til å bli ansatt i en annen passende stilling i sta
ten. Slik ekstern fortrinnsrett gjelder for fast ansatt 
tjenestemann  som  har  vært ansatt sammenheng
ende i minst to år, eller midlertidig ansatt tjeneste
mann med sammenhengende tjeneste i minst fire 
år. 

Nordisk rett 

Arbeidsmiljøloven § 67 er bygd opp etter mønster 
fra  den  svenske  lag om  anställningsskydd  (LAS) 

92. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 79 
93. Jf. Rt. 2000 s. 833 
94. Jf. Ot.prp. nr. 41 (1975–76) s. 79 

25§ – 27§. De svenske reglene er noe mer detaljert 
og går noe lengre enn norsk rett. 

Etter  finsk rett gjelder en bestemmelse om at 
arbeidsgiver  har  en  plikt  til  å  gjenansette  en  ar
beidstaker  som  er  oppsagt  på  grunn  av  «ekono
miska orsaker eller produktionsorsaker eller av or
saker i samband med omorganisering av arbeidsgi
vers verksamhet».95 

15.9.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

Fortrinnsrett ved overtallighet 

Utvalget  mener  at  reglene  om  fortrinnsretten  må 
anses å ha en like viktig funksjon i dag som da re
glene ble innført i 1977. Formålet med bestemmel
sen er å bidra til et effektivt stillingsvern ved å for
hindre at kortvarige driftsinnskrenkninger benyt
tes til å skifte ut arbeidstakere i tilfeller hvor dette 
ikke kunne skjedd ved saklige oppsigelser. Videre 
kan fortrinnsrett gi et bidrag til gode og framtids
rettede omstillingsprosesser ved at arbeidstakerne 
har forventninger om videreføring av ansettelses
forholdene der det er saklig grunnlag for det. For
trinnsrett kan også bidra til å sikre virksomhetene 
opparbeidet kompetanse. Manglende  forutsigbar
het  kan  føre  til  at  arbeidstakere  søker  seg  ut  av 
virksomheten tidlig i en omstillingsprosess. 

Utvalget  legger således  til grunn at prinsippet 
om  at  arbeidstaker  som  er  oppsagt  ved  arbeids
mangel/driftsinnskrenkninger skal ha fortinnsrett 
til ny ansettelse, videreføres i en ny § 14–2. 

Utvalget ser imidlertid at det knytter seg noen 
skjønnsmessige vurderinger til bestemmelsen i ar
beidsmiljøloven § 67 som kan fortone seg vanske
lig for arbeidsgiver. Disse hensyn alene tilsier ikke 
en opphevelse av ordningen, men utvalget har i det 
videre vurdert behovet for klargjøringer eller end
ringer i fortrinnsretten. 

Vilkåret om oppsigelse på grunn av arbeidsmangel 

Det følger av arbeidsmiljøloven § 67 at fortrinnsret
ten  bare  gjelder  ved  oppsigelse  på  grunn  av  «ar
beidsmangel». Uttalelser  i  forarbeidene  indikerer 
at det først og fremst er tenkt på arbeidmangel på 
grunn av driftsinnskrenkninger i virksomheten, jf. 
Ot.prp. nr. 41 (1975–76) s. 27. I proposisjonen96 he
ter det videre at  fortrinnsretten gjelder arbeidsta
kere som er «sagt opp på grunn av at virksomheten 
ikke har kunnet sysselsette dem». Samtidig er det 
pekt på at  fortrinnsretten  ikke gjelder dersom ar

95. Jf. Arbetsavtalslagen av 26. januar 2001 nr. 55, 6 kapittel, 6 § 
96. Jf. Ot. prp. nr. 41 (1975–76) s. 79 
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beidstakeren er blitt sagt opp på grunn av sitt eget 
forhold, eller dersom arbeidstakeren selv har sagt 
opp sin stilling. Dette  innebærer at enhver oppsi
gelse som skyldes virksomhetens manglende sys
selsettingsmulighet,  under  de  nærmere  betingel
ser som loven oppstiller, vil utløse fortrinnsrett. 

Utvalget  foreslår at  formuleringen i  lovteksten 
om at arbeidstaker må være sagt opp på grunn av 
«arbeidsmangel»  endres  til  «virksomhetens  for
hold».  Utvalget  legger  vekt  på  at  formuleringen 
«virksomhetens  forhold»  må  regnes  som  et  mer 
hensiktsmessig begrep som også er i samsvar med 
lovens begrepsbruk for øvrig. Etter arbeidsmiljølo
ven § 60 er det ikke adgang til å si opp en arbeids
taker uten at det er saklig begrunnet i virksomhe
tens eller arbeidstakers forhold. De vanligste grun
nene  for  oppsigelse  på  grunn  av  virksomhetens 
forhold er driftsinnskrenkninger, samt rasjonalise
ringstiltak  eller  andre  former  for  omstilling.  For
trinnsretten  gjelder  ikke dersom  arbeidstaker  er 
oppsagt på grunn av egne forhold eller at arbeids
taker selv har sagt opp. 

Midlertidig ansatte 

Fortrinnsretten gjelder ikke bare fast ansatte, men 
også midlertidig ansatte med unntak av vikarer. I 
forhold  til  midlertidig  ansatte  tar  regelen  særlig 
sikte på «de  tilfeller hvor arbeidstakeren normalt 
ville  blitt  reengasjert,  men  hvor  dette  ikke  er 
skjedd, fordi arbeidsgiveren ikke har hatt mulighet 
til  å  sysselsette  vedkommende»,  jf.  Ot.prp.  nr. 41 
(1975–76) s. 79. 

Utvalget mener at det ikke er behov for å foreslå 
materielle endringer i reglene om fortrinnsrett for 
midlertidig  ansatte.  Forslaget  om  å  endre  lovens 
formulering i § 67 om at arbeidstaker må være opp
sagt på grunn av «arbeidsmangel» til «virksomhe
tens forhold» skal også gjelde i forhold til midlerti
dig ansatte. 

Kravet om at arbeidstaker må være «skikket» 

Utvalget viser til at begrepet «skikket» rent språk
lig er lite klargjørende og i juridisk teori er det som 
nevnt noe uenighet om hvordan begrepet skal for
stås. Utvalget er av den oppfatning at kravet til skik
kethet  i § 67 må  likestilles med et krav om at ar
beidstaker må være kvalifisert for stillingen. Etter 
utvalgets mening vil det ved vurderingen av om en 
arbeidstaker er kvalifisert for stillingen være natur
lig å ta hensyn til både faglige og personlige forut
setninger. Utvalget vil på denne bakgrunn foreslå 
at begrept «skikket» endres til «kvalifisert». Utval

get anser begrepene som synonyme, men mener at 
«kvalifisert»  er  mer  innarbeidet  i  arbeidslivet,  og 
derfor mer hensiktsmessig å bruke. 

Tilbud om passende stilling 

I dag plikter arbeidsgiver å tilby arbeidstakeren en 
«passende stilling». Dersom arbeidstakeren avslår 
et  slikt  tilbud  faller  fortrinnsretten bort.  Utvalget 
har vurdert om kravet til hva arbeidsgiver plikter å 
tilby bør endres, slik at arbeidsgiver har oppfylt sin 
plikt uansett hvilken type stilling som tilbys. 

Utvalget er  av  den  oppfatning  at  dersom  for
trinnsretten skulle bortfalle uavhengig av hvilken 
stilling som er tilbudt vil retten bli tilnærmet illuso
risk. Utvalget vil peke på at hva som skal anses som 
«passende arbeid» vil bero på en helhetsvurdering. 
Det kan godt tenkes at arbeidstaker vil foretrekke 
å  få  et  redusert  tilbud  fremfor  å  bli  arbeidsledig. 
Det vil i utgangspunktet være opp til partene å bli 
enige om hva som er passende i det enkelte tilfelle, 
og  her  vil  arbeidstakerens  egen  oppfatning  ikke 
være  uvesentlig.  Utvalget  understreker  at  det  er 
vanskelig  å  finne et  annet begrep enn «passende 
arbeid» som  bedre  vil  kunne  klargjøre  hva  som 
kreves.  Det  vil  ellers  være  opp  til  domstolene  å 
foreta  en  konkret  vurdering  i  det  enkelte  tilfelle 
hvorvidt en stilling må anses som «passende». 

Prioritet mellom fortrinnsberettigede 

Utvalget  har  vurdert  behovet  for  å  videreføre be
stemmelsen i arbeidsmiljøloven § 67 nr. 4 om prio
ritering mellom flere fortrinnsberettigede. 

Etter større nedbemanninger er det ikke uvan
lig  at  det  er  flere  fortrinnsberettigede  til  samme 
stilling. Det er i slike situasjoner hensiktsmessig å 
ha  lovregler  som  bidrar  til  å  sikre  framgangsmå
ten/prosedyrene  ved  utvelgelsen  blant  de  for
trinnsberettigede. Det kan anføres at prioritetsre
glene  i  arbeidsmiljøloven § 67  innebærer en uøn
sket  begrensning  i  arbeidsgivers  styringsrett. 
Utvalget er imidlertid kommet til at gode grunner 
taler for å opprettholde en bestemmelse om at de 
samme kriterier for utvelgelse skal gjelde ved inn
tak av fortrinnsberettigede som ved oppsigelser på 
grunn  av  driftsinnskrenkninger  og  rasjonalise
ringstiltak.  Utvalget  legger  avgjørende  vekt  på  at 
prioritetsregelen i loven bidrar til å sikre formålet 
med bestemmelsen. 

Etter utvalgets mening legger ikke prioritetsre
gelen i arbeidsmiljøloven § 67 urimelige byrder på 
arbeidsgiver. Utvalget viser til at det vil være i ar
beidsgivers egen interesse å skaffe seg de nødven
dige opplysninger om de fortrinnsberettigedes al
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der,  ansiennitet,  kvalifikasjoner  mv.,  og at  det  er 
full anledning til å legge vekt på bedriftens tarv ved 
saklighetsvurderingen  etter arbeidsmiljøloven 
§ 60 nr. 2, og således etter § 67 om fortrinnsrett. 

Utvalget mener  gjeldende  regel  om  et  «speil
vendt» prinsipp gir en rimelig og hensiktsmessig 
regel, og foreslår at denne videreføres. 

Med  sikte  å  klargjøre  regelen  mener  utvalget 
det i forarbeidene på en enda tydeligere måte enn 
tidligere bør presiseres hvilket tidspunkt som skal 
legges til grunn for den individuelle saklighetsvur
deringen  ved  avveiningen  mellom  flere  fortrinns
berettigede. Utvalget  viser  til  at  vurderingen  på 
oppsigelsestidspunktet  og  gjenninntakelsestids
punktet kan gi forskjellig resultat. De ulike hensyn 
som  skal  vektlegges kan  variere  over  tid,  og  vil 
kunne falle ulikt ut etter en vurdering hhv. på opp
sigelsestidspunktet  og  tidspunktet  for  nyanset
telse. Etter gjeldende rett er det heller ikke slik at 
arbeidsgiver  uten  videre  kan  snu  rekkefølgen  på 
listen over oppsagte ved oppbemanningen.97 Selv 
om  de  samme  reglene  for  utvelgelse  skal  legges 
grunn,  vil  den  individuelle  avveiningen  mellom 
virksomhetens og  arbeidstakers behov,  kunne gi 
ulikt  utfall  på  de  nevnte  tidspunkter. Utvalget  vil 
presisere at det må være situasjonen på tidspunk
tet  for nyansettelse, og  ikke oppsigelsestidspunk
tet, som skal legges til grunn ved vurdering av den 
innbyrdes prioritering mellom flere fortrinnsberet
tigede. 

Fortrinnsrett i konsern 

I  etterkant  av  oppsigelser  på grunn av drifts
innskrenkninger i en virksomhet som er en del av 
et konsern, kan det reises spørsmål om fortrinns
rett etter arbeidsmiljøloven § 67 bare kan kreves i 
den virksomhet arbeidstakeren formelt har sitt an
settelsesforhold  i  eller  om  fortrinnsrett  også  kan 
gjøres gjeldende i andre virksomheter i konsernet. 

Spørsmålet henger nært sammen med hvordan 
arbeidsgiverbegrepet  defineres  i  loven.  Den  en
kelte virksomhet i et konsern er arbeidsgivere for 
sine  arbeidstakere,  og fortrinnsrett  etter  arbeids
miljøloven § 67 kan ikke kreves i andre virksomhe
ter i konsernet. I rettspraksis har det vært lagt til 
grunn  at  flere  rettssubjekter  etter  omstendighe
tene samtidig kan ha arbeidsgiveransvar etter § 60 
nr. 2.  Grunnlaget  for  et  slikt  delt  arbeidsgiver
ansvar  er  ut  fra  rettspraksis  at  det  er  avtalt  flere 
arbeidsgivere, at flere virksomheter reelt har opp
trådt som arbeidsgiver og utøvd arbeidsgiverfunk
sjoner eller at arbeidsforholdet har kontraktsmes

97. Jf. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) punkt 13.4, s. 203 

sige uklarheter. Det vises  for øvrig  til kapittel 10 
om arbeidsgiverbegrepet. 

Utvalget  har  vurdert  om  fortrinnsretten  gene
relt  skal  utvides  til  andre  virksomheter i  et  kon
sern, eller med andre ord om det skal innføres en 
«ekstern fortrinnsrett» i konsernforhold. 

Konsernutvalgets  flertall  foreslo  en  slik  utvi
delse av fortrinnsretten som en følge av en generell 
utvidelse av arbeidsgiverbegrepet i loven.98 

Utvalget legger til grunn at hensynene for eller 
mot  en  lovregulering  av  en  utvidet  fortrinnsrett 
langt på vei vil være de samme som i forhold til en 
generell utvidelse av arbeidsgiverbegrepet. Utval
gets  flertall foreslår i kapittel 10 ingen endringer i 
lovens arbeidsgiverbegrep. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leve
raas, Meyer, Nygård og Nymo, Røine, og Strøm vil av 
de  samme  grunner  ikke  foreslå  en  utvidet  for
trinnsrett  i  konsernforhold. Flertallet  viser  særlig 
til at det ofte kan være vanskelig å fastslå når og av 
hvem det utøves bestemmende innflytelse over en 
virksomhet. Det vises også  til  alle de administra
tive ulemper en slik regel ville få. Etter gjeldende 
rett  er  det  en  åpning  for  at  fortrinnsrett  etter  en 
konkret vurdering kan gjøres gjeldende. Flertallet 
viser for øvrig til de begrunnelser som er gitt i til
knytning  til spørsmålet om å utvide arbeidsgiver
begrepet i kapittel 10. 

Utvalgets  mindretall,  medlemmene  Bjergene, 
Haaland, Sundnes og Sverdrup Svendsen har kom
met til at arbeidslivets utvikling gjør det naturlig å 
utvide fortrinnsrettsreglene til også å gjelde i kon
sern  og  innenfor  andre  grupper  som  er  knyttet 
sammen  gjennom  eierinteresser.  Det  vises  i  den 
forbindelse  til  kapittel  10  om  arbeidsgiverbegre
pet. 

I punkt 15.10 foreslås en harmonisering av stil
lingsvernsreglene  i  tjenestemannsloven  og  ar
beidsmiljøloven. En reell harmonisering som kan 
virke omstillingsfremmende krever en utvidelse av 
fortrinnsrettsreglene. Uten det vil en fortsatt ha et 
todelt regelverk som sementerer forskjellene mel
lom  det  private/kommunale  og  det  statlige ar
beidsmarkedet. Politiske mål om økt mobilitet mel
lom privat og offentlig sektor vil  selvsagt bli van
skeligere  å  nå,  hvis  stillingsvernsreglene  forblir 
betydelig bedre i staten enn i arbeidslivet for øvrig. 
Dette problemet vil  i særlig grad være synlig når 
arbeidsledigheten er høy og åpenbart akselererer i 
takt med stadig hyppigere omstillinger. 

En annen grunn til at  fortrinnsretten bør utvi
des  er at  risikoen  for  oppsigelser  er  større i  dag 

98. Jf. NOU 1996: 6 s. 85 og s. 96–97. 
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enn da  fortrinnsrettsreglene ble  innført  i arbeids
miljøloven. Det  fremgår av denne  innstillingen at 
omstillingstakten i arbeidslivet øker. Antallet opp
sigelser øker formodentlig regelmessig i takt med 
omstillingsfrekvensen.  Hvis  man  unnlater  å  til
passe fortrinnsrettsreglene til dette har man i reali
teten akseptert at reglene forringes, og at en i langt 
flere tilfeller enn før må tåle oppsigelser. 

Mindretallet  legger  også  vekt  på  at  når  for
trinnsrettsreglene i dag bare gjelder innenfor den 
enkelte virksomhet kan bedriftseierne fritt organi
sere seg i konsern eller selskaper med forskjellige 
tilknytningsformer og således omgå fortrinnsretts
reglene. Men de kan likevel holde på en reell sen
tral styring av arbeidstakerne. Fortrinnsrettens for
mål tilsier at den skal gjelde i samme utstrekning 
som den sentrale enhet helt eller delvis styrer de 
enkeltes arbeidssituasjon. Også dette gjør det nød
vendig å utvide fortrinnsrettsreglene. 

Det vises for øvrig til undersøkelser foretatt av 
sekretariatet for tilsettingsrådet for overtallige ar
beidstakere  i  staten.  Undersøkelsen  er  omtalt  i 
punkt 15.10.  I staten er det en såkalt ekstern  for
trinnsrett. Dette tilsvarer i praksis utvidet fortrinns
rett slik det er beskrevet ovenfor. Undersøkelsen 
viser at både arbeidsgiversiden og arbeidstakersi
den har vært fornøyd med reglene og ikke ønsket 
dem endret. Det er lagt vekt på at fortrinnsrettsre
glene gir grunnlag for fleksible omstillinger. 

Mindretallet legger  endelig  vekt  på  at  utvidet 
fortrinnsrett  vil  bidra  til  at  kompetansen  i  bedrif
tene beholdes og at arbeidstakerne gis trygghet og 
tør satse på sitt arbeidsforhold over tid. Arbeidsta
kernes langsiktige perspektiver vil igjen kunne gi 
mer engasjerte og lojale medarbeidere. Ikke minst 
kan det hindre oppsigelser som kunne vært unn
gått i tilfeller der det finnes ledige stillinger i virk
somheter tilknyttet den oppsagtes virksomhet. 

Av de grunner som er nevnt ovenfor går min
dretallet også  inn  for  å  videreføre  fortrinnsrett  til 
statsstillinger for ansatte i utskilte statlige virksom
heter og å innføre fortrinnsrett i kommuner og fyl
keskommuner når ansatte har vært ansatt i et sel
skap som er opprettet av en eller flere kommuner 
eller  flere.  Kongen  bør  utforme  de  nærmere  re
glene om dette. 

Fortrinnsrett for deltidsansatte 

Bruk av deltid 

I  sammenheng  med  spørsmålet  om  fortrinnsrett 
ved  oppsigelser  har  utvalget vurdert om  det  bør 

innføres en rett for deltidsansatte til å utvide sine 
stillingsandeler ved nyansettelser. 

Omfanget av deltid er beskrevet i innstillingens 
kapittel 5. 26 prosent av de sysselsatte arbeider del
tid. Deltidsandelen  blant  sysselsatte  kvinner  er 
43 prosent  og  deltidsandelen  blant  sysselsatte 
menn er 11 prosent. Fire av fem deltidsansatte er 
kvinner.99 Den næringen som har høyest andel del
tidsansatte  er  vare og  detaljhandelen der 
52 prosent  av  de  sysselsatte  arbeider  deltid.  I 
helse og sosialsektoren er andelen 45 prosent.100 

Andre  næringer  som  har  høy  andel  av deltidsan
satte er hotell og restaurant (44 prosent) samt an
nen tjenesteyting (41 prosent).101 Det er  flest del
tidsansatte  hos  offentlige  arbeidsgivere  utenfor 
Osloregionen.  De  under  30  år  arbeider  oftere  i 
små stillinger enn de andre.102 

Årsakene til den store andelen deltidsstillinger 
på arbeidsmarkedet kan være mange, og forsknin
gen gir ikke sikre svar på dette. Det kan imidlertid 
pekes på noen mulige forklaringer. 

En forklaring er at mange arbeidstakere ønsker 
å arbeide deltid. Deltidsansettelse avhenger i høy 
grad av hvilken livsfase man er i. En del av de del
tidsansatte  er  skoleelever  og  studenter.  Andre  
grupper  er  alderspensjonister  eller  delvis  uføre. 
Andre begrunnelser kan være egen helse eller en 
belastende arbeidssituasjon. En stor gruppe er ar
beidstakere som velger deltid fordi de har omsorg 
for små barn eller andre familiemedlemmer. Disse 
velger  deltid  fordi  det  er  vanskelig  å  kombinere 
heltidsarbeid og omsorgsansvar, eller fordi de øn
sker mer tid til familien. Det overveiende flertallet 
av de som velger deltid av denne grunnen er kvin

103ner.
I  andre  tilfeller  er  deltidsstillinger  en  løsning 

for å få turnusen til å gå opp eller å få utført arbeid 
på  ubekvemme  arbeidstider.  Det  kan  heller  ikke 
utelukkes  at  ulike  organisasjonsløsninger  er  be
stemmende for i hvilken grad det tilbys deltidsstil
linger eller heltidsstillinger.104 

For en virksomhet kan det være flere fordeler 
ved mange deltidsstillinger. Deltidsansatte utgjør 

99. Tallene bygger på avtalt deltid, og  ikke faktisk arbeidede 
timer. SSB 2002. 

100. SSB 2002. 
101. Statistisk Sentralbyrå, årsgjennomsnitt 2002. 
102. Leif E. Moland og Heidi Gautun: «Deltid: Bidrag eller hem

sko  for  fornyelse  av  pleie  og  omsorgssektoren?»,  Fafo 
2002 s. 8. 

103. Om arbeidstakernes begrunnelse for valg av deltid i helse
og omsorgsekstoren, se Moland og Gautun 2002: s. 115 og 
Torunn  Olsen: «Arbeidskraftsreserven  blant  deltidsan
satte. Arbeidskraftsreserven blant deltidsansatte sykeplei
ere  og  hjelpepleiere  i  sykehussektoren»,  Agderforskning 
FoUrapport nr. 3/2002 s. 59–62 og s. 69–71. 

104. Moland og Gautun 2002: s. 116 flg. 
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for eksempl en reservearbeidskraft som kan trå til 
når det er behov for ekstra arbeidskraft. 

Tilbudet av deltidsstillinger kan også ha  sam
menheng med at deltid i utstrakt grad er frivillig, 
og at virksomheten viser fleksibilitet ved å tilpasse 
seg en del av arbeidstakernes ønsker. 

Stort omfang av deltidsstillinger på en arbeids
plass har imidlertid også ulemper. Mange deltids
ansatte kan for det første føre til dårligere tjenes
tekvalitet. Brukere, kunder, pasienter, klienter osv. 
vil få flere å forholde seg til, i tillegg til at de som 
jobber  lite  kjenner  dem  dårligere.  Det  kan  også 
hevdes at mange og små stillinger reduserer effek
tiviteten i virksomheten, fordi det fører til mer ad
ministrasjon  for  ledelsen  og  til  økt  tid  brukt  på 
kommunikasjon. En del ledere opplever at deltids
ansatte tar mindre ansvar enn heltidsansatte. Det 
kan  også  hevdes  at  mange  deltidsstillinger  kan 
være uheldig for rekrutteringen til virksomheten. 
Enkelte stillinger kan være så små at det er vanske
lig  å  få  dem  besatt.  Virksomheten  kan  dessuten 
miste  ansatte  fordi  de  ikke  får  større  stilling.  Vi
dere mener mange at arbeidsmiljøet svekkes av et 
stort omfang deltidsansettelser.105 

Blant de deltidsansatte er 14 prosent undersys
selsatte, dvs. at de søker lengre arbeidstid og at de 
kan begynne med det innen en måned.106 De som 
gir uttrykk for at de ønsker å utvide stillingsbrøken 
uten at de dermed aktivt har søkt mer arbeid, ut
gjør 23 prosent av de deltidsansatte.107 55 prosent 
av de undersysselsatte ønsker heltidsansettelse.108 

Undersysselsettingen  blant  de  deltidsansatte 
er omtrent likt fordelt på ulike næringer. Andelen 
undersysselsatte er høyere for menn enn for kvin
ner.  Dette  gjelder alle  næringer.  Gjennomsnittlig 
er andelene henholdsvis 17 prosent og 12 prosent. 
Den  gruppen  med  høyest  andel  undersysselsatte 
er mannlige deltidsansatte i kategorien «annen tje
nesteyting».109 Likevel er det slik at det er flest un
dersysselsatte  kvinner,  fordi  det  er  mange  flere 
kvinner som er deltidsansatt. 

I en undersøkelse fra 2002 om deltidsansatte 
hjelpepleiere og omsorgsarbeidere, svarte 28 pro
sent at de ønsket å utvide stillingsbrøken. 16 pro
sent av de deltidsansatte hadde aktivt forsøkt å få 
utvidet  sin  stillingsbrøk.  Sju  av  ti  hadde  spurt 
flere ganger om utvidelse av stillingsbrøken uten 
å få det. Halvparten av de undersysselsatte ønsket 
hel  stilling.110  I en undersøkelse  fra 2001 svarte 

105. Moland og Gautun 2002: s. 110. 
106. Arbeidskraftsundersøkelsen 2. kvartal 2003 (SSB). 
107. NOU  2003:  20  vedlegg  8  (tall  fra  Arbeidskraftsunder

søkelsen 4. kvartal 2002). 
108. Arbeidskraftsundersøkelsen 2. kvartal 2003 (SSB). 
109. NOU 2003: 20 vedlegg 8 

13  prosent  av  de  deltidsansatte  sykepleierne  i 
sykehussektoren at det var av avgjørende betyd
ning  i  forhold  til  stillingsbrøken, at det  ikke var 
mulig å  få  full  stilling av den  type arbeid de øn
sket. Det tilsvarende tallet for hjelpepleiere var 30 
prosent.111 

Gjeldende rett 

Arbeidsmiljølovens regler 

Norge  har  ikke  lovfestet  noen  generell  fortrinns
rettsregel  for  deltidsansatte.  Arbeidstakere  som 
har redusert arbeidstid i henhold til § 46 A er imid
lertid  gitt  en  begrenset  fortrinnsrett til å  øke  ar
beidstiden.  Bestemmelsen  lyder  slik:  «Under  el
lers like forhold har arbeidstaker med redusert ar
beidstid  fortrinnsrett  til  å  øke  sin  arbeidstid  når 
stilling blir ledig i virksomheten.» Forutsetningen 
for en slik rett for arbeidstaker er at stillingen helt 
eller  i det vesentlige er  tillagt de samme arbeids
oppgaver. Fortrinnsretten er altså begrenset til stil
linger med det i vesentlige samme stillingsinnhold, 
og  hvor det  samtidig foreligger  «like  forhold».  I 
henhold til  lovforarbeidene skal vilkåret om «like 
forhold»  forstås  slik  at  vedkommende  må  være 
kvalifisert for stillingen, og at en økning av arbeids
tiden  ikke  vil  påføre  virksomheten  særlige  ulem
per.112En avtale om redusert arbeidstid etter § 46 A 
kan gjelde for inntil to år av gangen. Etter avtalepe
riodens  utløp  har  arbeidstakeren  en  rett  til  å 
komme  tilbake  til  opprinnelig  arbeidstid.  For
trinnsrettsbestemmelsen  har  således  bare betyd
ning der arbeidstaker av en eller annen grunn øn
sker å øke stillingsandelen under den avtalte perio
den. 

Etter § 67 første ledd gjelder dessuten den almin
nelige fortrinnsretten også for deltidsarbeidende som 
har akseptert tilbud om redusert ansettelse i stedet 
for oppsigelse. Det kan  i denne sammenheng også 
være grunn til å nevne bestemmelsen i arbeidsmiljø
loven § 55 G som pålegger arbeidsgiver å «informere 
arbeidstakerne om ledige stillinger i virksomheten». 
Bestemmelsen ble vedtatt  i  forbindelse med  imple
mentering  av  EUs  direktiv  om  midlertidig  anset
telse.113 Direktivet har en bestemmelse om plikt til å 
informere  midlertidig  ansatte  om  ledige  stillinger. 
Departementet  foreslo en bestemmelse som omfat
ter informasjon til alle arbeidstakere, ikke bare mid
lertidig ansatte slik direktivet krever. I lovproposisjo

110. Moland og Gautun 2002: s. 12–13. 
111. Torunn Olsen: 2002, tabeller s. 60 og s. 69. 
112. Jf. Ot.prp. nr. 3 (1982–83) s. 41. 
113. Rådsdirektiv 1999/70/EF. 



342 NOU 2004: 5 
Kapittel 15 Arbeidslivslovutvalget 

nen ble det i denne forbindelse fremhevet at det fore
ligger  et  like  stort  behov for å gi  deltidsansatte 
informasjon om ledige stillinger slik at de kan få mu
lighet til å utvide sin stillingsbrøk.114 Departementet 
presiserte samtidig at bestemmelsen er en ren infor
masjonsbestemmelse  som  ikke  gir  arbeidstakerne 
noen form for fortrinnsrett. 

Tariffavtaler 

Fortrinnsrett for deltidsansatte er regulert i en del 
tariffavtaler. Som eksempel på utforming av en slik 
bestemmelse  kan  det  vises  til  bestemmelsen  i 
Landsoverenskomsten (HK/LOHSH) § 13.2. Del
tidsansatte  som  er  i  arbeid  og  som  har  vært  be
skjeftiget fast minst 1/2 år i sammenheng, gis for
trinnsrett  til  å  utvide  sin  arbeidstid  når  bedriften 
har behov for mer arbeidskraft eller når timer blir 
ledige ved for eksempel oppsigelser o.l. 

Ved valg mellom flere fortrinnsberettigede del
tidsansatte, skal bedriften ta hensyn til ansiennitet, 
kvalifikasjoner, øvrige ansattes arbeidstidsordnin
ger  og  den  ansattes  eget  forhold.  Deltidsansatte 
skal gis merarbeid av midlertidig karakter fram for 
ekstrahjelp.  I  tillegg  gis også  fortrinnsrett  til hel
tidsstillinger. Landsoverenskomsten stiller, i likhet 
med  flere  andre  tariffavtaler  som  regulerer  dette 
spørsmålet,  krav  om  at  den  deltidsansatte  skal 
være fast ansatt. Et annet eksempel er Hovedtariff
avtalen i kommunal sektor punkt 2.3. Det skal som 
hovedregel tilsettes i full stilling, med mindre om
fanget av arbeidet eller en vurdering av arbeidssi
tuasjonen tilsier noe annet. 

Ved ledig stilling skal deltidstilsatte ved intern 
utlysing tilbys utvidelse av sitt arbeidsforhold inntil 
hel  stilling,  dersom  vedkommende  er  kvalifisert 
for stillingen. 

Arbeidsgiver skal informere og drøfte bruk av 
deltidsstillinger med de tillitsvalgte. 

EUretten 

EUs deltidsdirektiv115 har  ikke bestemmelser om 
fortrinnsrett for deltidsansatte. Direktivet er i seg 
selv verken til hinder for eller pålegger nasjonale 
regler om fortrinnsrett for deltidsansatte. 

Nordisk rett 

Den  finske  arbetsavtalslagen  har  en  særskilt  be
stemmelse i 2 kapittel 5 § om fortrinnsrett for del

114. Jf. Ot.prp. nr. 64 (2001–2002) s. 4.

115. Rådsdirektiv 97/81 EF om rammeavtalen vedrørende del


tidsarbeid. 

tidsansatte. Bestemmelsen er i hovedsak en vide
reføring av en tilsvarende bestemmelse fra arbets
avtalslagen av 1988 og har følgende ordlyd: 

«Om arbetsgivaren behöver flera arbetstagare 
för uppgifter som är lämpliga för sådana arbet
stagare  som  redan  arbetar  på  deltid,  skall  ar
betsgivaren  erbjuda de  deltidsanställda  dessa 
arbeten oberoende av 6 kap. 6 §. Om mottagan
det av ett arbete som avses i (første ledd) förut
sätter sådan utbildning som arbetsgivaren med 
hänsyn till arbetstagarens lämplighet rimligen 
kan  ordna,  skall  arbetstagaren  ges  sådan  ut
bildning.» 

Henvisningen i  første  ledd  gjelder  den  finske  lo
vens  generelle  fortrinnsrettsbestemmelse,  tilsva
rende  arbeidsmiljøloven  § 67.  Fortrinnsrett  for 
oppsagte arbeidstakere må således vike for deltids
ansattes  fortrinnsrett.  Den  finske  bestemmelsen 
regulerer  imidlertid  ikke  innbyrdes prioritet mel
lom  flere  deltidsansatte  med  fortrinnsrett.  Også 
Sverige har en regel om fortrinnsrett for deltidsan
settelse.  Lag  om  anställningsskydd  25a § første 
ledd, som kom inn i loven i 1996, lyder slik: 

«En  deltidsanställd arbetstagare  som  har  an
mält till sin arbetsgivare att han eller hon vill ha 
en anställning med högre sysselsättningsgrad, 
dock  högst  heltid,  har  […]  företrädesrätt till 
sådan  anställning.  Som  förutsättning för före
trädesrätten gäller att arbetsgivarens behov av 
arbetskraft tillgodoses genom att den deltidsan
ställde anställs med en högre sysselsättnings
grad och att den deltidsanställde har tillräckliga 
kvalifikationer för de nya arbetsuppgifterna. 

Om  arbetsgivaren  har  flera  driftsenheter, 
gäller företrädesrätten anställning inom den en
het där arbetstagaren är sysselsatt på deltid. 

Danmark har ikke tilsvarende lovregler. 

Utvalgets vurderinger og forslag 

Utvalget  understreker  at  deltidsansettelse  kan 
innebære en fleksibilitet som er ønsket både fra ar
beidsgivere  og  fra  arbeidstakere.  Undersøkelser 
viser at flertallet av de som jobber deltid er fornøyd 
med å jobbe i deltidsstillinger, og ønsker å fortsette 
med det.116 

Samtidig er det slik at en god del av de deltids
ansatte ønsker å utvide sin stilling, og at det såle
des er tale om uønsket deltid for mange. Slik uøn
sket deltid  innebærer samfunnsøkonomiske kost

116. Se  for  eksempel  Torunn  Olsen:  «Arbeidskraftsreserven 
blant  deltidsansatte. Arbeidskraftsreserven  blant  deltids
ansatte  sykepleiere  og  hjelpepleiere  i  sykehussektoren», 
Agderforskning FoUrapport nr. 3/2002 s. 118. 
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nader, blant annet fordi denne arbeidskraften ikke 
fullt ut blir benyttet. Uønsket deltid i for eksempel 
helse og sosialsektoren står i motsetning til beho
vet  for  arbeidskraft  i  sektoren. Undersøkelser  ty
der imidlertid på at deltidsansatte syke og hjelpe
pleiere ikke utgjør noen stor arbeidskraftsreserve 
fordi mange av de ansatte ønsker å jobbe deltid, og 
fordi det er begrenset hvor mange heltidsstillinger 
som kan tilbys innenfor dagens arbeidstidsorgani
seringer.117 I tillegg er det mange av de deltidsan
satte som jobber mer enn deres avtalte arbeidstid 
for eksempel ved ekstravakter. Derfor er arbeids
kraftsreserven  i  realiteten  mindre  enn  det  i  ut
gangspunktet kan se ut til. 

For den enkelte arbeidstaker kan uønsket del
tid innebære både økonomiske og sosiale kostna
der. Utvalget vil i denne sammenheng peke på de li
kestillingsmessige  aspektene  knyttet  til  deltid. 
Mange kvinner velger å arbeide deltid, for eksem
pel som en løsning på tidsklemma mellom arbeids
livet og omsorgen for små barn. Deltid som opprin
nelig var frivillig kan imidlertid endre karakter til 
ufrivillig deltid. Livssituasjonen kan endre seg slik 
at den deltidsansatte ønsker å utvide stillingsbrø
ken, for eksempel fordi barna blir større. Utvalget 
mener på denne bakgrunn at det er en målsetting å 
redusere den uønskede deltiden. 

Utvalget har vurdert spørsmålet om det bør lov
festes en fortrinnsrett for deltidsansatte ved nyan
settelser i virksomheten. Med fortrinnsrett menes 
en rett for deltidsansatte til å øke sin stillingsandel 
fremfor at det blir foretatt nyansettelse i virksom
heten. Dette kan være et av mange virkemidler for 
å redusere ufrivillig deltid. 

Fortrinnsrett  for  deltidsansatte  burde  i  så  fall 
gjøres  betinget  av  at  den  deltidsansatte  har  den 
nødvendige kompetanse  i  forhold til den aktuelle 
stillingsutvidelsen. Kompetansekrav finner vi i dag 
i for eksempel kravet om å være «skikket» til stillin
gen  (arbeidsmiljøloven § 67),  at  arbeidet er «pas
sende» (§ 60 nr. 2) eller at stillingen  i det vesent
lige  er  tillagt  samme  arbeidsoppgaver  (§ 46  A 
nr. 5). Kompetansekriteriet i den alminnelige rege
len i § 67 kunne også gjøres gjeldende i en særre
gel om fortrinnsrett for deltidsansatte. 

Likeledes  ville  det  være  hensiktsmessig  å  ha 
lovregler  som  avklarer  prioritetsspørsmålet  der
som  flere  deltidsansatte  hevdet  fortrinnsrett. 
Spørsmålet vil kunne være svært praktisk, for ek
sempel  innenfor  større  institusjoner  i helsesekto
ren. Slike  regler  finnes  for  eksempel  i 
Landsoverenskomsten § 13.2 andre ledd («hensyn 

117. Torunn Olsen 2002 s. 117. 

til  ansiennitet,  kvalifikasjoner,  øvrige  ansattes  ar
beidstidsordninger og den ansattes eget forhold»). 

Ved valg mellom flere fortrinnsberettigede ved 
ny  ansettelse  etter  en nedbemanning  gjelder  det 
samme saklighetskriterium som ved oppsigelse et
ter arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2, jf. ordlyden i § 67 
nr. 4,  «arbeidsgiver  plikter  å  følge  samme  regler 
for utvelgelse ved inntak som de som gjelder ved 
oppsigelser som skyldes driftsinnskrenkning eller 
rasjonaliseringstiltak.» I  de  tilfeller  der  fortrinns
rett  for  deltidsansatte  kunne  blitt  aktuelt,  er  det 
ikke foretatt  en  forutgående  nedbemanning  med 
saklighetsvurderinger etter arbeidsmiljøloven § 60 
nr. 2, slik som i § 67tilfellene. Det ville derfor ikke 
være naturlig å henvise direkte til de kriterier som 
benyttes  i  oppsigelsessituasjonen.  Det  ville  vært 
mere hensiktsmessig å uttrykkelig lovfeste et krav 
om «saklighet». 

Det ville  i  tillegg være et behov for en sikker
hetsventil som kunne avverge urimelige utslag av 
fortrinnsretten  for  virksomheten  i  konkrete  tilfel
ler. Dette kunne gjøres ved at fortrinnsretten gjø
res betinget av at virksomheten ikke påføres «ve
sentlige  ulemper».  Videre  er  det  viktig  å  avklare 
prioritetsspørsmålet i forhold til arbeidstakere som 
hevder «alminnelig» fortrinnsrett. Både i den sven
ske og finske loven går fortrinnsrett for deltidsan
satte  foran  den  alminnelige  fortrinnsretten.  Etter 
utvalgets vurdering bør oppsagte arbeidstakere ha 
prioritet  forran  deltidsansatte.  En  annen  løsning 
kunne få urimelige utslag i situasjoner der en del
tidsansatt går foran en som er sagt opp i en forutgå
ende nedbemanningsprosess, men som har lengre 
ansiennitet  i  virksomheten.  En  mulig  lovtekst 
kunne være: 

«Fortrinnsrett for deltidsansatte 
(1) Deltidsansatte har fortrinnsrett til å øke sin

stillingsandel fremfor at det blir foretatt nyansettelse 
i virksomheten. 

(2) Fortrinnsretten er betinget av at arbeidstake
ren er kvalifisert til å utføre de arbeidsoppgaver som 
hører  til den aktuelle  stillingsutvidelsen og at dette 
ikke vil påføre virksomheten vesentlige ulemper. 

(3)  Fortrinnsrett  etter  [§ 67] går  foran  for
trinnsrett for deltidsansatte. 

(4) Dersom flere deltidsansatte har fortrinnsrett 
skal arbeidsgivers valg mellom disse være saklig be
grunnet.» 

Utvalget vil vise til at en fortrinnsrett for deltids
ansatte allerede er nedfelt i flere tariffavtaler. Såle
des  vil  allerede  mange  arbeidstakere  ha  en  for
trinnsrett. Mange arbeidstakere omfattes  imidler
tid ikke av slike avtaler. Dette gjelder for det første 
uorganiserte  arbeidstakere.  For  det  andre  vil  det 
være  bransjer  eller  sektorer  der  det  ikke  er  for
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handlet fram en slik avtale, for eksempel i staten. 
Videre kan det hevdes at hvorvidt en klausul om 
fortrinnsrett er effektiv, i stor grad avhenger av om 
organisasjonen og de tillitsvalgte prioriterer denne 
typen spørsmål.  Disse  forholdene  kan  tale  for  at 
det bør lovfestes et generelt prinsipp om fortrinns
rett. 

På den annen side kan det argumenteres for at 
denne type spørsmål bør overlates til tariffpartene 
å regulere. En lovbestemmelse vil gjelde likt i alle 
bransjer,  mens  ved  tariffavtaleregulering  kan  for
trinnsrett som virkemiddel benyttes der det er sær
lig behov for det. 

En  rett  for  deltidsansatte  til  å  utvide  sin  stil
lingsbrøk hvis de ønsker det, kan være et likestil
lingspolitisk  virkemiddel.  Det  er  særlig  kvinner 
som  er  deltidsansatt.  En  fortrinnsrett  kan  styrke 
kvinners  stilling  på  arbeidsmarkedet  og  fremme 
deres reelle muligheter til økonomisk selvstendig
het. For mange kvinner representer deltid en viktig 
inngangsport til  yrkesaktivitet.  Dersom  en  for
trinnsrett fører til at arbeidsgiverne blir mer forsik
tig med å tilby deltidsarbeid eller blir mer restrek
tiv i forhold til hvem som ansettes, kan dette virke 
mot sin hensikt også overfor målet om likestilling. 
Det må unngås at en fortrinnsrett ikke rammer mu
lighetene til frivillig deltid. 

En fortrinnsrett vil bety at arbeidsgivere ved ny
ansettelser ikke står helt fritt til å ansette den han 
eller hun synes er best kvalifisert til en jobb. Dette 
kan føre til at arbeidsgivere blir mer tilbakeholdne 
med å ansette på deltid, og at de velger for eksem
pel innleie som et alternativ til nye deltidsstillinger. 
Dette vil være uheldig for de arbeidstakere som øn
sker deltidsstilling, for eksempel for å kunne kom
binere  lønnet  arbeid med  omsorg  for  små barn. 
Det kan også være at det er en fare for at fortrinns
retten fører til at kravene til de deltidsansattes kva
lifikasjoner  skjerpes.  Dette  kan  ramme  utsatte 
grupper  som  allerede  har  vanskeligheter  med  å 
komme inn på arbeidsmarkedet. 

Årsakene  til  ufrivillig deltid,  inkludert  eventu
elle  forskjeller  mellom  ulike  bransjer  er  ikke  til
strekkelig klarlagt. Det er ikke gitt at problemene 
og de mulige løsningene er de samme i alle sekto
rer. Det er uklart hvordan bestemmelsene om for
trinnsrett i tariffavtalene virker. Det er uansett fort
satt mange deltidsansatte og herunder en del ufri
villig deltid. 

Et  flertall  i utvalget, medlemmene Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Lever
aas, Meyer, Nygård og Nymo, Røine, Strøm og Sver
drup Svendsen har etter en samlet vurdering kom
met  til  at  det  ikke  bør  foreslås  en  lovfestet  for
trinnsrett  på  det  nåværende  tidspunkt,  selv  om 

mange hensyn taler for dette og selv om det er fullt 
mulig å finne en fornuftig lovformulering. 

Flertallet legger vekt på at det er store variasjo
ner med hensyn til bruken av deltid i ulike sekto
rer. Fortrinnsrett for deltidsansatte er allerede ned
felt i en rekke tariffavtaler. Det må legges til grunn 
at disse avtalene dekker sektorer der det særlig er 
behov for et slikt virkemiddel. Det er  i  forhold til 
andre sektorer uklart  i hvilken grad det er behov 
for en regel om fortrinnsrett og hvilke følger en slik 
regel eventuelt vil kunne få. Det er derfor usikkert 
om en lovfestet regel om fortrinnsrett som omfat
ter hele arbeidsmarkedet, vil være et hensiktsmes
sig virkemiddel. 

Flertallet mener at spørsmålet om fortrinnsrett 
bør vurderes i sammenheng med andre mulige vir
kemidler. Et vesentlig hensyn må være at slike vir
kemidler ikke svekker muligheten for frivillig del
tid. 

I  forbindelse  med  inntektsoppgjørene  i  2003 
har Regjeringen vedtatt at spørsmålet om deltid  i 
arbeidslivet skal utredes i et eget utvalg. Utvalgets 
oppgave  er  å  kartlegge  forekomsten  av  uønsket 
deltid, og eventuelt fremme forslag til tiltak for å re
dusere forekomsten av uønsket deltid. Videre skal 
utvalget vurdere hvordan bruken av deltid påvirker 
den  samlede  yrkesdeltakelsen  og  fleksibiliteten  i 
arbeidsmarkedet, herunder ulike gruppers tilknyt
ning og adgang til arbeidsmarkedet. Utvalget skal 
i stor grad bygge sitt arbeid på den kartlegging av 
deltidsbruk som Beregningsutvalget har gjennom
ført118, samt andre utredninger eller undersøkelser 
som er utført på dette området. Videre skal utval
get legge vekt på om det er forskjeller mellom ulike 
sektorer/bransjer og kjønn. Utvalget skal avgi sin 
innstilling innen 1. oktober 2004. 

På denne bakgrunn har flertallet kommet til at 
vurderingen  av  spørsmålet  om  å  lovfeste  en  for
trinnsrett  for deltidsansatte bør avvente innstillin
gen  til  deltidsutvalget.  Flertallets  konklusjon  må 
også ses i lys av ønske om å komme fram til en hel
hetlig og samlende løsning innen stillingsvern og 
virksomhetsoverdragelse. 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Bjergene, 
Haaland og Sundnes mener at det er behov  for å 
lovfeste en rett for deltidsansatte til å utvide sin stil
lingsbrøk  ved  nyansettelser  i  virksomheten.  For
trinnsrett  for  deltidsansatte  er  et  viktig  prinsipp 
som bør nedfelles i loven. 

Mindretallet er av den oppfatning av det er til
strekkelig  kunnskap  om  deltidsansettelse  og  un
dersysselsetting til å lovfeste en fortrinnsrett. Det 
er heller ikke grunnlag for å anta at en lovfestet for

118. NOU 2003: 20 vedlegg 8. 
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trinnsrett vil få uheldige effekter av betydning i for
hold  til  sysselsetting  og  arbeidsgivers  tilbud  om 
deltidsstillinger  til  de  arbeidstakere  som ønsker 
det. Erfaringene fra de områder der det er tariffav
taler om dette, tyder ikke på slike effekter. 

Det vises til at det er en rekke tariffavtaler med 
klausuler om fortrinnsrett for deltidsansatte. Min
dretallet  legger  imidlertid vekt på at  lovfesting er 
den mest egnede reguleringsformen i denne typen 
spørsmål. Det vises til at mange deltidsansatte ikke 
omfattes av tariffavtaler om fortrinnsrett og at slike 
klausuler i praksis ofte ikke fungerer effektivt for 
den enkelte. 

Mindretallet  legger vekt på at det er et behov 
for et virkemiddel for å redusere uønsket deltid, og 
at fortrinnsrett for deltidsansatte også vil være et li
kestillingspolitisk  virkemiddel.  Dette  er  et  spørs
mål som har vært diskutert lenge, og som nå bør 
gjennomføres. En lovfestet fortrinnsrett nå vil ikke 
stå i veien for at andre virkemidler settes i verk se
nere. 

Mindretallet mener at en eventuell fortrinnsrett 
ikke bør begrenses til ledige heltidsstillinger, slik 
det for eksempel er gjort i tariffavtalen for kjemisk 
industri.  Regelen  vil  da  ikke  kunne  motvirke  at 
virksomheter organiseres på en måte som vanske
liggjør  heltidsansettelse.  Mindretallet  foreslår  en 
bestemmelse om  fortrinnsrett  for deltidsansatte  i 
tråd med drøftelsen og illustrasjonen ovenfor. 

15.10	 Harmonisering med 
tjenestemannslovens 
stillingsvernsregler 

15.10.1 Innledning 

Mandat  legger  til  grunn  at  utvalget  kan vurdere 
endringer i andre arbeidsrettelover, herunder sam
menslåing helt eller delvis med arbeidsmiljøloven. 

På bakgrunn av dette og en særskilt henstilling 
fra  arbeids  og  administrasjonsministeren  har  ut
valget vurdert  en  harmonisering  med  stillings
vernsreglene i tjenestemannsloven. 

15.10.2 Gjeldende rett 

Tjenestemannsloven 

Tjenestemannsloven119  gjelder  for  arbeidstakere 
ansatt i statens tjeneste. Tjenestemannsloven gjel
der også for embetsmenn der hvor dette uttrykke
lig  er  sagt  i  lovteksten.  Tjenestemannsloven  sup
plerer Grunnlovens regler om embetsmenn. 

119. Lov av 4. mars 1983 nr. 3 om statens tjenestemenn m.m. 

Tjenestemannslovens  første  kapittel  innehol
der  regler som avgrenser  lovens anvendelsesom
råde (§ 1),  relger om kunngjøring av embeter og 
stillinger (§ 2), innstillingsordningen (§ 4) og frem
gangsmåten ved ansettelse  (§ 5). Tjenestemanns
loven § 3 inneholder en hovedregel om fast anset
telse  i  statsforvaltningen,  samt bestemmelser om 
hvilken adgang det er til å ansette en arbeidstaker 
midlertidig. Videre inneholder paragrafen en hjem
mel for Kongen til å gi forskrifter om bruk av mid
lertidig  ansettelse  for  utdannings og  åremålsstil
linger, samt særregler for enkelte grupper tjeneste
menn. Tjenestemannsloven §§ 3 A og 3 B regulerer 
adgangen til innleie av arbeidstakere i staten. 

Lovens andre kapittel innholder regler om opp
hør av arbeidsforhold  mv. Etter  tjenestemannslo
ven §§ 10 og 13 har tjenestemenn i staten etter de 
første  tjenesteårene  et  særlig  sterkt  oppsigelses
vern  med  seks  månederes  oppsigelsestid,  for
trinnsrett til annen passende stilling i staten samt 
muligheter for ventelønn. Videre inneholder kapit
let  blant  annet  regler  om  prøvetid  (§ 8),  ordens
straff (§ 14), avskjed (§ 15) samt saksbehandlings
regler ved klage og søksmål (§ 18 og § 19). I tillegg 
er det i tjenestemannsloven § 16 hjemmel for å sus
pendere embets eller tjenestemenn. 

Lovens  tredje kapittel  inneholder  forskjellige 
bestemmelser, blant annet forbud mot å motta ga
ver i tjenesten (§ 20), regler om strafforfølgning et
ter ordensstraff eller avskjed (§ 21) mv. 

Forholdet mellom tjenestemannsloven og 
arbeidsmiljøloven 

Arbeidsmiljøloven  gjelder  for  statens  embets  og 
tjenestemenn, så langt det følger av loven. Det er 
gjort  unntak  for  embets og  tjenestemenn fra  ar
beidsmiljøloven §§ 56 A – 65 og §§ 66 – 67, det vil si 
fra bestemmelsene om midlertidig ansettelse, inn
leie,  oppsigelse,  avskjed,  retten  til  å  stå  i stilling 
mens  saken  pågår,  fortrinnsrett  til  ny  tilsetting 
m.m.  På  disse  områdene  gjelder  egne  regler  for 
embets  og  tjenestemenn  i  Grunnloven,  forvalt
ningsloven og tjenestemannsloven. 

De særlige stillingsvernreglene i tjenestemann
sloven har  sin bakgrunn  i  tjenestemannsloven av 
1918.  På  det  tidspunkt  loven  ble  fremmet  hadde 
man  flere  kategorier  statlige  arbeidstakere:  em
betsmenn, overenskomstlønte og de såkalte bestil
lingsmenn, senere tjenestemenn. Det var kun sist
nevnte gruppe arbeidstakere som fikk sitt stillings
vern regulert  i  lov om offentlige  tjenestemenn av 
1918. Loven omfattet  i utgangspunktet også kom
munale tjenestemenn, men den ble ikke satt i kraft 
for denne gruppen. 
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Forvaltningsloven 

For statlig ansatte suppleres reguleringene av for
valtningsloven.120 Spesielt viktig er forvaltningslo
vens  regler  om  enkeltvedtak.  I  forvaltningsloven 
§ 2 andre ledd er det bestemt at en avgjørelse som 
gjelder  ansettelse,  oppsigelse,  suspensjon,  av
skjed,  forflytning  av  offentlig  tjenestemann  skal 
regnes som enkeltvedtak. Det samme gjelder ved
tak om ordensstraff og pensjon. Tjenestemannslo
ven inneholder  enkelte  henvisninger  til  forvalt
ningslovens regler, herunder til saksbehandlings
regler  i  forbindelse  med  vedtak om  ordensstraff, 
oppsigelse, suspensjon og avskjed. 

15.10.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

Om forslagene 

Utvalget har kommet til at det, med enkelte unntak, 
ikke er grunnlag for å opprettholde et særskilt stil
lingsvern for arbeidstakere i staten. Utvalget mener 
stillingsvernet i prinsippet bør være det samme for 
privat, kommunal og statlig sektor. 

Utvalget understreker at selv om det offentlige 
har  ansvar for  viktige  samfunnstjenester,  tilsier 
ikke dette nødvendigvis at det bør gjelde spesielle 
ansettelses og arbeidsvilkår for dem som yter tje
nestene. Utvalget er oppmerksom på at ansettelses
og arbeidsvilkårene i privat og offentlig sektor et
ter dagens regler er så forskjellige, at en harmoni
sering med arbeidsmiljølovens stillingsvernsregler 
kan oppleves som problematisk. Offentlig ansatte, 
og spesielt ansatte i staten, har tradisjonelt hatt et 
livstidsansettelsesperspektiv, med sterkt oppsigel
sesvern,  veldefinerte  karrierestiger,  gode  pen
sjonsordninger og lavere gjennomsnittslønn. De til 
dels ulike rettigheter som eksisterer på arbeidsmil
jølovens  og  tjenestemannslovens  område,  kan 
blant annet ha uheldige konsekvenser for mobilite
ten mellom sektorer, og det er behov  for en stor 
grad av harmonisering med de regler som gjelder 
i  arbeidslivet  for  øvrig.  Tjenestemannslovens be
stemmelser om stillingsvern er et av flere elemen
ter som utgjør de samlede lønns og arbeidsvilkår i 
staten, og kan ikke vurderes løsrevet fra denne to
taliteten. Utvalget har imidlertid ikke hatt mulighet 
til å foreta en vurdering av det totale bildet. Utval
get har heller ikke hatt anledning til å vurdere nær
mere særlovgivningen innenfor det statlige områ
det, som blant annet åpner for utstrakt bruk av mid
lertidig  ansettelser,  men  foreslår  at  en 
gjennomgang settes i gang i løpet av kort tid. 

120. Lov  av  10. februar  1967  om  behandlingsmåten  i  forvalt
ningssaker 

Utvalget vil peke på at det har vært et utgangs
punkt for lovgiver at det skal gjelde felles regler for 
de  fleste  stillingskategorier,  og  at  arbeidsmiljølo
ven skal omfatte flest mulig arbeidsforhold både i 
offentlig og privat virksomhet og uansett bransje. 
Det har siden arbeidsmiljøloven ble vedtatt i 1977 
skjedd en gradvis tilnærming. Ansatte i staten er i 
dag omfattet av samtlige bestemmelser  i arbeids
miljøloven  med  unntak  av  stillingsvernsreglene  i 
arbeidsmiljøloven kapittel 12. En harmonisering av 
stillingsvernsreglene  i  tjenestemannsloven  og  ar
beidsmiljøloven vil være et bidrag i prosessen med 
å redusere skillet mellom det private og det offent
lige arbeidsmarkedet. 

Utvalget har på denne bakgrunn vurdert hvilke 
stillingsvernsregler i tjenestemannsloven som bør 
videreføres i en ny lov. 

Utvalget har ikke drøftet behovet for endringer 
i embetsmannsordningen  i Norge. Etter utvalgets 
mening bør dette spørsmålet eventuelt undergis en 
særskilt rettslig og politisk drøftelse. Utvalget un
derstreker at de endringer som foreslås ikke vil be
røre rettsstillingen for embetsmenn. Utvalget viser 
for øvrig til  forslaget til § 1–2 i den nye loven om 
hjemmel til å unnta embetsmenn fra kapittel 14 og 
15. 

Utvalget  har  heller  ikke  vurdert  behovet  for 
endringer i  tjenestemannslovens regler om kunn
gjøring  av  stillinger,  tilsettingsordningen  i  staten 
eller de særlige reglene om ventelønn i staten. Ut
valget anser for øvrig ventelønnsordningen i staten 
som en særlig arbeidsledighetstrygd og har av den 
grunn ikke behandlet ordningen nærmere. 

Midlertidig ansettelse og innleie 

Hovedregelen etter tjenestemannsloven § 3 er i lik
het med arbeidsmiljøloven § 58 A at arbeidstakere 
skal ansettes fast. Tjenestemannsloven §§ 3, 3 A og 
3 B gir en noe videre adgang til midlertidig anset
telse  og  innleie  enn  arbeidsmiljøloven.  Utvalget 
foreslår  at  reglene  om  midlertidig  ansettelse  og 
innleie i tjenestemannsloven §§ 3, 3 A og 3 B opp
heves og erstattes av utvalgets forslag til generelle 
bestemmelser.  Se  nærmere  om  dette  under  be
handlingen av midlertidig ansettelse i punkt 15.3. 

Prøvetid 

Etter gjeldende rett kan arbeidsgiver og arbeidsta
ker inngå avtale om prøvetid etter arbeidsmiljølo
ven § 63, mens prøvetid i utgangspunktet er obliga
torisk  etter  tjenestemannsloven  § 8. Oppsigelses
fristene i prøvetiden er henholdsvis 14 dager etter 
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arbeidsmiljøloven og tre uker etter tjenestemanns
loven. 

Utvalget mener at reglene om prøvetid bør har
moniseres med utgangspunkt i arbeidsmiljølovens 
regler  i  § 58 nr. 6 og § 63. Utvalget foreslår at  re
glene om prøvetid i tjenestemannsloven § 8 opphe
ves og erstattes med gjeldende regler i arbeidsmil
jøloven. 

Forslaget innebærer at oppsigelsesfristen i prø
vetiden  for ansatte  i  staten vil bli  redusert  fra  tre 
uker til 14 dager, dvs. samme frist som gjelder i pri
vat og kommunal sektor. Ved å benytte arbeidsmil
jølovens regler om avtaleadgang vil imidlertid par
tene i statlig sektor kunne opprettholde gjeldende 
prøvetidsordninger, så fremt de ønsker dette. 

Utvalget  legger  for øvrig  til grunn at  forslaget 
på dette punkt ikke innebærer endringer i rettstil
standen  for  tjenestemenn  i  staten.  I  denne  sam
menheng vises til at arbeidsgivers plikt til å gi tje
nestemannen nødvendig veiledning og opplæring i 
prøvetiden  er  presisert  i  tjenestemannsloven  § 8 
nr. 1. Utvalget foreslår ikke en tilsvarende presise
ring  i  de  generelle  prøvetidsreglene,  men under
streker at en tilsvarende veiledningsplikt følger for
utsetningsvis av gjeldende bestemmelse i arbeids
miljøloven. 

Omplassering/endring av arbeidsoppgaver 

Det følger av tjenestemannsloven § 12 første punk
tum at arbeidstaker har plikt til å finne seg i endrin
ger i arbeidsoppgavene og omorganisering av virk
somheten.  Arbeidsmiljøloven  har  ingen  tilsva
rende regel. 

Utvalget  har  vurdert  om  regelen  i  tjeneste
mannsloven § 12 første punktum bør videreføres i 
en generell bestemmelse i en ny lov. 

Utvalget  legger  til grunn at selv om man  ikke 
har  noen  regel  tilsvarende  tjenestemannsloven 
§ 12 første punktum i arbeidsmiljøloven, er rettstil
standen relativt ensartet i de to sektorer. Med min
dre arbeidsavtalen er klar, vil den såkalte «grunn
pregstandarden» gjelde på begge lovområder, dvs. 
at arbeidsgiver ikke ensidig kan endre stillingens 
grunnpreg.  I utgangspunktet vil  spørsmålet være 
om en eventuell endring av arbeidet ligger innen
for arbeidsavtalen. Hvorvidt en ensidig endring av 
arbeidet  innebærer  et  mislighold  av  denne  eller 
ikke, må vurderes i hvert enkelt tilfelle. Rettsprak
sis på området er ikke entydig, men på bakgrunn 
av to høyesterettsdommer121 fra 2000 og 2001 kan 

121. R.t 2000 s. 1662 (Nøkkdommen), R.t 2001 s. 418 (Kårstø
dommen) 

man trekke opp visse rammer  for styringsrettens 
grenser i relasjon til den individuelle arbeidsavtale. 

Tjenestemannsloven  § 12  første  punktum  for
stås slik at en ensidig endring av arbeidsavtalens 
vilkår er lovlig såfremt endringen ikke er for omfat
tende. Hvorvidt endringen er for omfattende eller 
ikke beror på en konkret vurdering i det enkelte til
felle.  Denne  vurdering  vil  etter  all  sannsynlighet 
være basert på de samme momenter som er tillagt 
vekt i ovennevnte høyesterettsdommer. Det er så
ledes  neppe  store  forskjeller  mellom  styringsret
tens grenser i privat, kommunal og statlig sektor. 

Utvalget har kommet til at det ikke er behov for 
å  opprettholde  en  regel  tilsvarende  § 12  første 
punktum i tjenestemannsloven. 

Utvalget har lagt stor vekt på at rekkevidden av 
tjenestemannsloven § 12 første punktum er uklar 
og  i  praksis  bidrar til  tolkningsproblemer, siden 
den  ikke  sier  noe  om  hvilke  endringer  i  arbeids
oppgavene en arbeidstaker må finne seg i. Selv om 
regelen i tjenestemannsloven § 12 første punktum 
anses  i overensstemmelse med gjeldende rettstil
stand i privat og kommunal sektor, har regelen et
ter  utvalgets  mening  liten  berettigelse  fordi  den 
ikke gir særlig veiledning ved tolkning av styrings
rettens grenser. 

Bestemmelsen  i  tjenestemannsloven  § 12  an
dre punktum gir arbeidsgiver rett til å omplassere 
en tjenestemann til annen likeverdig stilling i virk
somheten når vilkårene for oppsigelse er til stede. 
Bestemmelsen  i  tjenestemannsloven  § 12  andre 
punktum må anses å gi arbeidsgiver et annet hand
lingsalternativ  til  oppsigelse  i  tilfeller  hvor  vilkå
rene for oppsigelse begrunnet i virksomhetens for
hold er oppfylt. Som et alternativ til oppsigelse kan 
arbeidsgiver pålegge arbeidstaker å stå til rådighet 
for spesielle oppdrag. 

Utvalget har kommet til at det ikke er behov for 
å  opprettholde  bestemmelsen  i  tjenestemannslo
ven § 12 andre punktum i en ny lov. 

Utvalget viser til at bestemmelsen i § 12 andre 
punktum  har  liten  selvstendig  betydning  ved  at 
den kun gjelder der arbeidsgiver har en annen like
verdig stilling å tilby. Arbeidsgiver vil i disse tilfel
ler kunne pålegge arbeidstaker å overta denne stil
ling uten å gå veien om varsel om oppsigelse kom
binert  med  tilbud  om  ny  stilling.  Det  kan  likevel 
ikke ses bort fra at bestemmelsen er en faktor som 
påvirker  begge  parter  i  en  oppsigelsessituasjon, 
fordi man vet at arbeidsgiver har dette handlingsal
ternativet til rådighet. 

Etter  arbeidsmiljøloven  plikter  arbeidsgiver  å 
vurdere om det finnes annet passende arbeid i virk
somheten før en eventuell oppsigelse. 
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Utvalget har lagt vekt på at bestemmelsen i § 12 
andre punktum er uklar, og etter hva utvalget erfa
rer  lite anvendt  i praksis. Det vises  til  at bestem
melsen er uklart formulert og skaper tolkningsvan
sker med hensyn til å avgjøre hva som er en «like
verdig stilling».  Er  de  objektive  vilkår  for 
oppsigelse til stede kan arbeidsgiver velge å si opp 
arbeidstaker. I slike tilfeller vil et tilbud om en an
nen stilling i virksomheten kunne være et aktuelt 
alternativ for arbeidstaker. Dessuten vil det være et 
moment i saklighetsvurderingen i en oppsigelses
sak  etter  arbeidsmiljøloven  at  arbeidstaker  er  til
budt «annen passende stilling» i virksomheten. 

Omplassering av ledere 

Tjenestemannsloven  § 12  A  regulerer  arbeidsgi
vers rett til å omplassere ledere som ikke innfrir de 
avtalefestede  krav  til  resultater.  Bestemmelsen 
kom  inn  i  tjenestemannsloven  i  1992  da  departe
mentet mente at § 12 første punktum ikke dekket 
disse tilfeller. Bestemmelsen forutsetter at den ak
tuelle tjenestemann ikke er omfattet av hovedtariff
avtalen i staten. Kompetansen til å føre statlige ar
beidstakere  ut  av  hovedtariffavtalen  tilligger  par
tene  i  avtalen,  dvs.  staten  ved  Arbeids  og 
administrasjonsdepartementet  og  hovedsammen
slutningene i staten. 

Utvalget  har  kommet  til  at  bestemmelsen  om 
omplassering av tjenestemenn i lederstillinger i tje
nestemannsloven § 12 A bør oppheves. 

Etter  utvalgets vurdering  har  et  særlig lov
grunnlag for omplassering av ledere på lederlønns
kontrakt ikke noen selvstendig betydning dersom 
regelen  i  tjenestemannsloven  § 12  om  omplasse
ring  av  tjenestemenn  oppheves.  Se  nærmere  om 
utvalgets behandling av dette i foregående punkt. 

Oppsigelsesvernet i tjenestemannsloven 

Tjenestemannsloven § 9 

Tjenestemannsloven § 9 regulerer oppsigelsesver
net for fast ansatte tjenestemann med mindre enn 
to  års  tjenestetid  og  midlertidig  ansatte  tjeneste
menn med mindre enn fire års tjenestetid. Når man 
ser bort fra alternativet arbeidsgiverens forhold er 
det  ingen  materielle  forskjeller  mellom  oppsigel
sesvernet  etter  tjenestemannsloven  § 9  og  det  al
minnelige  oppsigelsesvernet  etter  arbeidsmiljølo
ven § 60 nr. 1 om vern mot usaklig oppsigelse. 

Saklighetsstandarden  er  den  samme  etter 
begge  regelsett.  Ved  saklighetsvurderingen  skal 
det i staten tas hensyn til om virksomheten har en 

annen passende stilling å tilby arbeidstakeren (se 
tjenestemannsloven  § 13  nr. 1).  Tilsvarende  be
stemmelse finnes i arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2. 

For ansatte i staten gjelder lengre oppsigelses
frister enn det som følger av reglene i arbeidsmiljø
loven.  Etter  tjenestemannsloven  § 9,  jf.  § 11,  gjel
der en gjensidig oppsigelsesfrist på tre måneder et
ter minst ett års sammenhengende tjeneste. Etter 
arbeidsmiljøloven  § 58  nr. 1  er  hovedregelen  en 
måneds  gjensidig  oppsigelsesfrist,  med  mulighet 
for å avtale alternativ frist i skriftlig avtale eller i ta
riffavtale.  Dersom  arbeidstaker  har  vært  ansatt  i 
hhv. fem eller ti år i virksomheten, forlenges oppsi
gelsesfristen etter § 58 nr. 2 til hhv. to eller tre må
neder. 

Utvalget har kommet til at tjenestemannsloven 
§ 9  og § 11  bør  oppheves og  erstattes  av  regelen 
om  vern  mot  usaklig  oppsigelse  i  arbeidsmiljølo
ven § 60 nr. 1 og oppsigelsesfristene i arbeidsmiljø
loven § 58. 

Utvalget har lagt avgjørende vekt på at forslaget 
ikke vil innebære noen realitetsendring i forhold til 
saklighetsnormen, som etter gjeldende rett er den 
samme ved oppsigelse i statlig, kommunal og pri
vat  sektor.  Utvalget  mener videre at  det  ikke  er 
grunnlag for å opprettholde særskilte oppsigelses
frister  for  tjenestemenn  i  staten.  Ved  at  tjeneste
mannsloven § 9 oppheves, vil oppsigelsesfristen på 
tre måneder falle bort, slik at de ansatte som omfat
tes av disse bestemmelsene vil kunne sies opp med 
de kortere  frister  som  fremgår av  arbeidsmiljølo
ven § 58. Utvalget viser imidlertid at partene i stat
lig  sektor  ved  å  benytte  tariffavtaleadgangen  kan 
opprettholde  lengre oppsigelsesfrister dersom de 
ønsker det. 

Tjenestemannsloven § 10 

Ved oppsigelse av en fast ansatt tjenestemann i sta
ten med mer en to års tjeneste og en midlertidig an
satt  tjenestemann  med  mer  enn  fire  års  tjeneste, 
gjelder  et  såkalt  «sterkt  oppsigelsesvern»,  jf.  tje
nestemannsloven § 10 nr. 1. I slike tilfeller kan opp
sigelse kun foretas når «stillingen inndras eller ar
beidet faller bort». Ved oppsigelse fra arbeidsgiver 
er oppsigelsesfristen seks måneder etter tjeneste
mannsloven  § 10.  Dersom  arbeidstaker  selv  sier 
opp sin stilling er oppsigelsesfristen  tre måneder 
ved mer enn ett års tjenestetid, jf. tjenestemannslo
ven § 11. 

Den  generelle  saklighetsstandarden  i  dagens 
arbeidsmiljølov § 60 nr. 1 gjelder således  ikke for 
arbeidstakere som har vært ansatt en viss periode 
i staten. I staten har man ikke noen bestemmelse 
som hjemler oppsigelse på dette grunnlag  for en 
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arbeidstaker  som  har  mer  enn  to  års  tjenestetid. 
Ved subjektivt klanderverdige forhold begått av en 
arbeidstaker  med  mer  enn  to  års  tjenestetid  må 
eventuelt  avskjed  benyttes.  Alternativ  reaksjons
form for arbeidsgiver i disse tilfellene er å benytte 
avskjed etter § 10 i straffelovens ikrafttredelseslov. 
Denne bestemmelsen er en del brukt  i rettsprak
sis.  Ordensstaff  etter  tjenestemannsloven  § 14  vil 
også kunne være et alternativ for arbeidsgiver. 

Tjenestemannsloven  § 10  nr. 2  regulerer  ad
gangen  til  oppsigelse  på  grunn  av  sykdom  eller 
sykdomslignende  forhold  uten  at  det  foreligger 
subjektiv skyld. Oppsigelsesfristen i disse tilfellene 
er også seks måneder. 

Vilkåret  for  oppsigelse  etter  tjenestemannslo
ven § 10 nr. 2 er at tjenestemannen må være «varig 
uskikket»  for stillingen,  sammenlignet  med  § 9 
som i utgangspunktet bare krever saklig grunn for 
oppsigelse. Bestemmelsen er mest aktuell ved opp
sigelse på grunn av arbeidstakers sykdom. Det føl
ger  av  praksis  at  en  syk  arbeidstaker  i  utgangs
punktet ikke anses som varig uskikket før etter to 
års sykdom. 

Oppsigelse av tjenestemann på grunn av tjenes
teforsømmelser  eller  andre  klanderverdige  (sub
jektive) forhold skal som nevnt vurderes etter re
glene om ordensstraff eller avskjed i tjenestemann
sloven § 14 og  § 15. Slike klandreverdige  forhold 
faller  ofte  utenfor  oppsigelsesvernet  etter  § 10 
nr. 2, men grensetilfeller kan tenkes. Det er færre 
forhold hos tjenestemannen som kan gi grunnlag 
for oppsigelse etter § 10 nr. 2 enn det som faller inn 
under § 9. 

Utvalget er kommet til at det ikke er grunnlag 
for å videreføre det særskilte stillingsvernet  i sta
ten som er nedfelt i tjenestemannsloven § 10 nr. 1 
og 2 i en ny lov. 

Utvalget har lagt vekt på at særvernet for tjenes
temenn er historisk bestemt og skriver seg fra tje
nestemannsloven av 1918. Den fast ansatte tjenes
temann  kunne  bare  sies  opp  når stillingen  ble 
«overflødig»  eller  skulle  «nedlegges»  jf.  davæ
rende § 20 første ledd. Utvalget mener det ikke len
ger foreligger reelle grunner for å opprettholde det 
særlige oppsigelsesvern for statsansatte i tjeneste
mannsloven § 10 nr. 1 og 2. 

Bestemmelsen i § 10 nr. 2 stod fram til tjeneste
mannsloven  av  1983  i  lovparagrafen  om  avskjed. 
Det  som  er  oppsigelsesgrunner  etter  denne  be
stemmelse  i  dag,  var avskjedsgrunner  både  etter 
tjenestemannsloven av 1918 og 1977. Dette ble kalt 
«svake  avskjedsgrunner»  i  motsetning  til  de  av
skjedsgrunner som i dag står i tjenestemannsloven 

§ 15. Oppsigelsesgrunnene i bestemmelsen er så
ledes et «etterslep»  fra  tjenestemannsordningen  i 
1918 som etter utvalgets mening ikke bør viderefø
res. 

Utvalget er av den oppfatning at kravet til saklig 
grunn  i  arbeidsmiljøloven  § 60  nr. 1  og  nr. 2  bør 
gjelde også for ansatte i staten. Utvalget legger til 
grunn at reglene i arbeidsmiljøloven § 60 om vern 
mot usaklig oppsigelse vil  ivareta de samme hen
syn som ligger bak særbestemmelsene i tjeneste
mannsloven § 10 nr. 1 og 2. 

Utvalget foreslår på denne bakgrunn at tjenes
temannsloven § 10 nr. 1 og nr. 2 oppheves og er
stattes av vernet mot usaklig oppsigelse i arbeids
miljøloven § 60 om vern mot usaklig oppsigelse og 
oppsigelsesfristene i arbeidsmiljøloven § 58. 

Utvalgets  forslag innebærer  at  tjenestemenn  i 
staten stilles noe svakere ved at det blir en lavere 
terskel  for  å  kunne  miste  stillingen på  grunn  av 
klanderverdige  forhold.  Det  kan  også tenkes  at 
flere objektive grunnlag kan legges til grunn for en 
oppsigelse  enn  de  som  nevnes  i  dagens  uttøm
mende  bestemmelse,  samt  at  kravet  til  «varig 
uskikket» ikke lenger vil være et kriterium. 

Arbeidsgiver  vil  kunne  reagere  med  den  mil
dere  reaksjonsformen  oppsigelse,  for  forhold  ar
beidsgiver etter dagens tjenestemannslov er tvun
get til å bruke avskjed for å avslutte fra arbeidsgi
vers  side.  Utvalget  mener  at  forslaget  på  denne 
måten  bidrar  til  å  rette  opp  den svakhet  ved  det 
statlige  stillingsvernet  etter  gjeldende  rett,  om  at 
man  ikke  kan  benytte  oppsigelse  som  reaksjon 
overfor  en  arbeidstaker  i  staten  som  har  begått 
klanderverdige forhold, men som ikke er alvorlige 
nok til å berettige avskjed. 

Ved at tjenestemannsloven § 10 nr. 1 og 2 opp
heves, vil dessuten oppsigelsesfristen på seks må
neder falle bort, slik at de ansatte som omfattes av 
disse  bestemmelsene  vil  kunne  sies  opp  med  de 
kortere  frister  som  følger  av  arbeidsmiljøloven 
§ 58.  Utvalget  viser  imidlertid  at  partene  i  statlig 
sektor ved å benytte tariffavtaleadgangen i arbeids
miljøloven § 58 kan opprettholde  lengre oppsigel
sesfrister dersom de ønsker det. 

Bestemmelsen i tjenestemannsloven § 10 nr. 4 
som omhandler tjenestemann ansatt i ledende stil
ling ved anlegg eller forretningsmessig art, legger 
det ordinære saklighetskriteriet  til grunn, og kan 
derfor  etter  utvalgets  mening  oppheves.  Utvalget 
foreslår at tjenestemannsloven § 10 nr. 4 oppheves 
og erstattes av arbeidsmiljøloven § 60 om vern mot 
usaklig oppsigelse. Forslaget innebærer ingen rea
litetsendring. 
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Ordensstraff – Tjenestemannsloven § 14 

En  tjenestemann  kan  ilegges  ordensstraff  i  med
hold  av  tjenestemannsloven  § 14.  Ordensstraff  er 
en  disiplinærreaksjon  som  kan  fastsettes  av  ar
beidsgiver overfor den enkelte arbeidstaker. Vilkå
rene  for  å  benytte  ordensstraff  er  overtre
delse/unnlatelse av å oppfylle tjenesteplikter eller 
utilbørlig  atferd  i  eller  utenfor  tjenesten.  Ordens
straff kan være skriftlig irettesettelse, tap av ansi
ennitet fra en måned til to år, eller at arbeidstake
ren varig, eller for et begrenset tidsrom settes ned 
i lavere stilling. 

Arbeidsmiljøloven  inneholder  ingen  tilsva
rende bestemmelse om ordensstraff. 

Utvalget har drøftet om man i en ny lov som skal 
omfatte arbeidstakere i alle sektorer bør videreføre 
ordningen i tjenestemannsloven med ordensstraff. 

Ordningen med ordensstraff i staten går tilbake 
til  tjenestemannsloven av 1918. Denne ordningen 
må ses i sammenheng med stillingsvernet i staten. 
Fram til tjenestemannen har to års tjenestetid kan 
vedkommende sies opp etter tjenestemannslovens 
§ 9 såfremt oppsigelsen har saklig grunn, dvs. til
svarende arbeidsmiljøloven § 60 nr. 1. Det vil her 
være de samme subjektivt klanderverdige forhold 
som kan medføre oppsigelse etter begge bestem
melsene. Har tjenestemannen mer en to års tjenes
tetid kan vedkommende ikke sies opp pga. subjek
tivt klanderverdig forhold. Foreligger slike forhold 
må  eventuelt avskjed  etter  tjenestemannsloven 
§ 15 benyttes. Ordensstraffinstituttet «fyller» dette 
tomrom. I tilfeller hvor det må reageres på forgåel
sen,  men  hvor  denne  ikke  er  så  grov  at  avskjed 
kan/bør benyttes, vil ordensstraff kunne være en 
riktig reaksjon. 

Utvalget er kommet til at det ikke er grunnlag 
for å videreføre ordningen med ordensstraff  i  tje
nestemannsloven § 14 i en ny lov. 

Utvalget har lagt avgjørende vekt på at ordens
straff  er  en  gammeldags  reaksjon  og  vil  neppe 
tjene noe reelt  formål ved siden av oppsigelse og 
avskjed når arbeidsgiver benytter seg av adgangen 
til å gi en forutgående advarsel. 

Utvalget mener for øvrig at behovet for ordnin
gen i stor grad er bortfalt som følge av at stillings
vernsreglene i tjenestemannsloven §§ 9 og 10 har
moniseres mot arbeidsmiljøloven. 

Ordensstraff i form av en skriftlig irettesettelse 
vil  kunne  inneholde  en  advarsel.  En  advarsel  vil 
være  en  klar  informasjon  til  arbeidstaker  om  at 
gjentakelse av  tilsvarende forhold vil kunne  inne
bære ytterligere konsekvenser for vedkommendes 
arbeidsforhold.  Slik  informasjon  vil  arbeidsgiver 
imidlertid kunne gi selv om brevet ikke har status 

som ordensstraff. Dette ser man for øvrig også av 
lovens  ordning.  Skriftlig  irettesettelse  er  ordens
straff, mens en alminnelig tjenestlig tilrettevisning 
ikke er ordensstraff etter § 14. Begge reaksjonene 
vil  kunne  gis  skriftlig  og  inneholde  en  advarsel 
som angir konsekvensene ved gjentakelse. 

Ordensstraff i form av tap av ansiennitet, eller å 
bli satt ned i lavere stilling, er lite tidsmessige reak
sjoner i dag. Ansiennitet har generelt sett mindre 
betydning  enn  tidligere  da  lønnsopprykk  i  langt 
mindre grad er basert på ansiennitet. Også reaksjo
nen å bli satt ned i lavere stilling er etter utvalgets 
mening  et  lite  egnet  virkemiddel  mot  disiplinær
brudd i dagens arbeidsliv. 

Utvalget har likevel drøftet om det bør fastset
tes en forskriftshjemmel i en ny lov som gir adgang 
til å fastsette regler om ordensstraff hvis det fore
ligger  særlig  behov. Utvalget  viser  til  at  det  har 
vært hevdet  at  man på  enkelte områder  innenfor 
staten kan ha behov for ordensstraffinstituttet. For
svaret, politiet og  tollvesenet har vært nevnt som 
eksempler på virksomheter hvor det kan være et 
slikt behov. 

Utvalget er kommet til at det ikke ønsker å fore
slå en slik forskriftshjemmel. Utvalget har lagt vekt 
på at det ikke er noe i veien for at mildere disipli
nærreaksjoner  kan  fastsettes  i  instruks  i  den  en
kelte virksomhet uten noe særskilt lovgrunnlag. 

Suspensjon – tjenestemannsloven § 16 

Utvalget  foreslår  at  tjenestemannsloven  § 16  om 
suspensjon  oppheves  og  erstattes av  en  generell 
bestemmelse om suspensjon i en ny lov. Det vises 
til at suspensjon er nærmere behandlet i innstillin
gens punkt 15.5. 

Avskjed – tjenestemannsloven § 15 

Etter  tjenestemannsloven  § 15  kan  en  tjeneste
mann avskjediges når vedkommende har vist grov 
uforstand i tjenesten, eller grovt har krenket sine 
tjenesteplikter, eller  trass  i skriftlig advarsel eller 
irettesettelse gjentatt har krenket sine tjenesteplik
ter. Avskjed kan også gis når tjenestemannen ved 
utilbørlig atferd i eller utenfor tjenesten viser seg 
uverdig til sin stilling eller bryter ned den aktelse 
eller tillit som er nødvendig for stillingen. 

Etter  arbeidsmiljøloven  § 66  kan arbeidsgiver 
avskjedige arbeidstaker med pålegg om øyeblikke
lig  fratreden  dersom  arbeidstaker  har  gjort  seg 
skyldig i grovt pliktbrudd eller andre vesentlig mis
lighold av arbeidsavtalen. 

Etter utvalgets mening bør de samme regler om 
avskjed gjelde for alle sektorer. 
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Utvalget foreslår at avskjedsbestemmelsen i tje
nestemannsloven § 15 erstattes av arbeidsmiljølo
vens bestemmelse. 

Utvalget viser til at forslaget ikke vil innebære 
vesentlige endringer i forhold til gjeldende rett. Vil
kårene for avskjed i tjenestemannsloven § 15 nr. 1, 
jf.  begrepene  «grov  uforstand  i  tjenesten»  og 
«grovt har krenket sine tjenesteplikter» vil etter ut
valgets mening dekkes av begrepene «grovt plikt
brudd eller andre vesentlig mislighold av arbeids
avtalen» i arbeidsmiljøloven § 66 nr. 1. 

Utvalget mener det er behov for å opprettholde 
rettstilstanden  om  at  utilbørlig  atferd  utenfor  tje
nesten også kan få betydning for om vilkårene for 
avskjed er oppfylt. Også forhold utenfor tjenesten 
vil kunne ha betydning  for arbeidsforholdet  fordi 
tilliten som er nødvendig for stillingsinnehaveren 
ikke  lenger  er  tilstede.  Utvalget  mener  det  er  til
strekkelig at dette presiseres i forarbeidene til ny 
lov, og foreslår ingen lovendring på dette punktet. 

Ved gjentatte krenkelser krever  ikke tjeneste
mannsloven at disse er grove, såfremt tjenesteman
nen tidligere er gitt skriftlig advarsel eller iretteset
telse. En skriftlig irettesettelse vil være en ordens
straff  etter  tjenestemannsloven  § 14,  mens  en 
skriftlig  advarsel  vil  kunne  være  en  alminnelig 
skriftlig tilrettevisning. Utvalget er enig i at terske
len for at avskjed skal anses rettmessig bør være la
vere i de tilfellene hvor arbeidstaker på forhånd har 
fått skriftlig advarsel. Utvalget mener derfor at det 
ved vurderingen av om vilkårene for avskjed er til 
stede  bør legges  betydelig  vekt  på  hvorvidt  ar
beidstaker tidligere er gitt advarsel for samme eller 
tilnærmet  samme  forhold.  Med  advarsel  i  denne 
sammenheng siktes det til en dokumenterbar med
delelse til arbeidstaker om at gjentakelse vil kunne 
medføre oppsigelse eller avskjed. 

Fortrinnsrett 

I arbeidsmiljøloven finnes regler om fortrinnsrett i 
samme virksomhet i § 67, mens § 60 nr. 2 regule
rer  arbeidsgivers  omplasseringsplikt  før  oppsi
gelse,  som  en  del  av  saklighetskravet  knyttet  til 
oppsigelse.  Tjenestemannslovens  system  er  ikke 
helt  identisk  med  dette.  Arbeidsgivers  omplasse
ringsplikt  før  en  statlig  virksomhet  fatter  vedtak 
om oppsigelse, kalles gjerne «intern fortrinnsrett» 
og er nærmere regulert i loven § 13 nr 1. Fortrinns
rett etter at oppsigelse er gitt («ekstern fortrinns
rett»),  er nærmere  regulert  i  tjenestemannsloven 
§ 13  nr. 2  og  gjelder  til  passende  stillinger  i  hele 
staten  (se  nedenfor). I  tillegg  er  det  gitt  bestem
melser både om «intern» og «ekstern» fortrinnsrett 
i forskrift. 

Utvalget  foreslår at  tjenestemannsloven § 13 
nr. 1 oppheves og erstattes av en ny bestemmelse 
tilsvarende arbeidsmiljøloven § 67 i en ny lov. 

Ifølge ordlyden i tjenestemannsloven § 13 nr. 1 
inntrer  fortrinnsretten  før  arbeidstaker  blir  sagt 
opp.  Utvalget  legger  til  grunn  at  bestemmelsen  i 
§ 13 nr. 1 er unødvendig fordi det  inngår i saklig
hetsvurderingen etter arbeidsmiljøloven § 60 at ar
beidsgiver  plikter  å  undersøke  om  virksomheten 
har annen passende stilling å tilby arbeidstaker. 

Ekstern fortrinnsrett – tjenestemannsloven § 13 nr. 2 

Ifølge tjenestemannsloven § 13 nr. 2 gjelder en så
kalt ekstern fortrinnsrett, som gir en tjenestemann, 
som blir sagt opp av nærmere fastsatte årsaker, en 
rett til å bli ansatt i en annen passende stilling i sta
ten. Slik ekstern fortrinnsrett gjelder for fast ansatt 
tjenestemann  som  har  vært  ansatt  sammenheng
ende i minst to år, eller midlertidig ansatt tjeneste
mann med sammenhengende tjeneste i minst fire 
år. 

Fortrinnsretten  gjelder  ikke  ansettelse  i  em
bete eller i stilling som besettes av Kongen i stats
råd.  Den  gjelder  heller  ikke  ansettelse  i ledende 
stilling ved anlegg eller ved virksomheter av forret
ningsmessig art. 

Med hjemmel i tjenestemannsloven er det i for
skrift gitt unntak fra fortrinnsretten for innehavere 
av  bestemte  stillinger.  Eksempelvis  vikarer  med 
mindre enn fire års sammenhengende tjeneste og 
tjenestemenn tilsatt i utdanningsstillinger. 

Fortrinnsrett  etter  tjenestemannsloven  § 13 
nr. 2  forutsetter  at  tjenestemannen  selv  søker  le
dige, kunngjorte stillinger i staten. Fortrinnsretten 
gjelder bare dersom  tjenestemannen har  de nød
vendige faglige og personlige egenskaper for stil
lingen.  Kan manglende  kvalifikasjoner  rettes  ved 
hensiktsmessig  tilleggsutdanning,  kan  vedkom
mende ansettes på vilkår av at tilleggsutdanningen 
tas innen en fastsatt frist. Praktisk viktig er det at 
fortrinnsretten  ikke kan benyttes  til høyere  lønte 
stillinger enn den vedkommende må fratre. 

Fortrinnsretten kan gjøres gjeldende så  lenge 
en oppsagt tjenestemann kan få ventelønn og ellers 
inntil ett år etter fratreden. 

Hvis  en  søker  hevder ekstern  fortrinnsrett  til 
en ledig statsstilling og vedkommende ikke blir an
satt  i vedkommende virksomhet, skal saken med 
begrunnelse  sendes  Arbeids  og  administrasjons
departementet,  forutsatt  at  grunnvilkårene  for  å 
kunne hevde  fortrinnsrett  til  stillingen er oppfylt. 
Med hjemmel i tjenestemannsloven § 5 nr. 4 er det 
opprettet et eget råd som Arbeids og administra
sjonsdepartementet forelegger saken for. Rådet er 
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organisert  på grunnlag  av bestemmelsene  i  § 8  i 
forskrifter til tjenestemannsloven. Tilsettingsrådet 
for overtallige arbeidstakere i staten vurderer kva
lifikasjonene  til  søkeren  med  fortrinnsrett,  i  for
hold til  kunngjøringstekstens  krav,  og  avgjør  sa
ken med bindende virkning. Dersom det er et de
partement som har tilsettingsretten skal ikke rådet 
avgjøre saken, men kun avgi uttalelse. 

Utvalgets vurderinger og forslag 

Utvalget har vurdert behovet for å opprettholde re
gelen  i  tjenestemannsloven § 13 nr. 2 om en sær
skilt ordning med ekstern fortrinnsrett for staten. 

Utvalget foreslår at det inntas en bestemmelse i 
en ny lov som erstatter regelen i tjenestemannslo
ven § 13 nr. 2–5 og dagens forskrifter til denne. 

Utvalget har lagt vekt på at regelen innebærer 
en fordel for arbeidstaker og at den ikke oppleves 
om belastende for arbeidsgiver. Utvalget viser til at 
erfaringene med den eksterne fortrinnsretten i sta
ten viser at partene i arbeidslivet er  fornøyd med 
ordningen. Intervjuundersøkelser viser at både ar
beidstaker og arbeidsgiversiden ønsker å beholde 
ordningen. Det fremgår også at antall saker som er 
forelagt det sentrale tilsettingsrådet for overtallige 
arbeidstakere  har  økt  de  senere  årene.  Selv  om 
dette rådet kun trer i funksjon når vedkommende 
virksomhet ikke vil tilsette den som påberoper seg 
fortrinnsrett,  gjenspeiler det  økte  antall  saker  at 
ordningen  med  fortrinnsrett  benyttes  i  betydelig 
grad. 

Utvalget viser til at det kan anføres at fortrinns
rettsordningen  har  medvirket  til  at  omstilling  av 
statlig  virksomhet  blir  mer  fleksibel.  Ved  at  en 
overtallig arbeidstaker i en statlig virksomhet har 
fortrinnsrett til ledige stillinger i andre statlige virk
somheter, vil ulempen med å bli overtallig reduse
res. 

Utvalget viser  for øvrig til at denne ordningen 
har  resultert  i  at  statlige  virksomheter  ved  over
gang  til  egne rettssubjekter  (Televerket, NSB og 
Postverket) i  egne  særlover  har  fått  fortsatt  for
trinnsrett  og  ventelønn  for  en  bestemt  periode 
(vanligvis tre år). 

Utvalget  har  drøftet  hvordan  bestemmelsen 
best  kan  komme  til  uttrykk. Ut  fra  et  lovteknisk 
synspunkt kan det argumenteres med at det er til
strekkelig  å  gi  en  forskriftshjemmel  i  loven.  De 
nærmere regler om ekstern fortrinnsrett må uan
sett  reguleres  ved  forskrift.  På  den annen  side, 
dette  er  viktige  regler  som  betyr  mye  for  de  det 
gjelder. Utvalget har derfor kommet til at prinsip
pet om ekstern fortrinnsrett i staten bør komme til 
uttrykk  i  loven.  Det  vises  for  øvrig  til  samlet  be

handling  av  reglene  om  fortrinnsrett  i  innstillin
gens punkt 15.9. 

Saksbehandlingsregler 

Vedtak  om  oppsigelse  og  avskjed  etter  tjeneste
mannsloven §§ 8, 9, 10 og 15 anses som enkeltved
tak  etter  forvaltningsloven § 2  andre  ledd.  Det 
samme  gjelder  vedtak om  ordensstraff etter § 14 
og vedtak om suspensjon etter § 16. Dette innebæ
rer at en oppsagt arbeidstaker kan kreve begrun
nelse for oppsigelsen og klage over vedtaket. 

Forvaltningsloven § 3 har i en bestemmelse om 
at  ved  oppsigelse  og  avskjed  i  kommunal  sektor 
gjelder  ikke  reglene  i  lovens  §§ 28–34  om  klage. 
Dette  innebærer at det  ikke blir motstrid mellom 
forhandlingsordningen  i  arbeidsmiljøloven  § 61 
nr. 2 og klageinstituttet i forvaltningslovens kapit
tel VII. 

Etter arbeidsmiljøloven § 57 nr. 1 skal en oppsi
gelse være skriftlig. Såfremt arbeidstaker er av den 
oppfatning at arbeidsforholdet ikke lovlig er brakt 
til  opphør,  følger  det  av  arbeidsmiljøloven  § 61 
nr. 2 at arbeidstaker kan kreve forhandlinger med 
arbeidsgiver.  Bestemmelsen  inneholder  prosedy
reregler  og  tidsfrister  for  gjennomføring  av  for
handlingene. Søksmålsfrister er også regulert i be
stemmelsen og fastsetter de regler som gjelder så
fremt arbeidstaker krever å få stå i stillingen inntil 
saken er rettskraftig avgjort. 

Utvalget  legger til  grunn  at  dersom  tjeneste
mannslovens  oppsigelsesbestemmelser  oppheves 
og  statsansattes  stillingsvern  harmoniseres  med 
privat  og  kommunalansattes  materielle stillings
vern,  bør  også saksbehandlingsreglene harmoni
seres. 

Utvalget  foreslår  at  saksbehandlingsreglene 
ved  oppsigelse  og avskjed  i  staten bør bygge  på 
«kommunemodellen.»  Etter  utvalgets  mening  er 
den mest hensiktsmessige måten å gjøre dette på å 
innføre  en  tilsvarende  regel  for  statsansatte  som 
den man har for kommunalt ansatte, dvs. å unnta 
oppsigelse og avskjed fra forvaltningsloven kapittel 
VII (§§ 28 – 34). 

Utvalgets forslag innebærer at reglene om drøf
tinger etter  utkastets § 15–1 vil  erstatte  regelen  i 
tjenestemannsloven  § 18  nr. 1  om  tjenesteman
nens rett til å forklare seg muntlig for den myndig
het som skal avgjøre saken. Det vises i denne sam
menheng til at utvalgets forslag som nevnt ikke be
rører tilsettingsordningen i staten. Spørsmålet om 
hvem som skal møte  i et eventuelt drøftingsmøte 
på arbeidsgivers vegne, vil avhenge av hvem som 
har fullmakt til å drøfte på vegne av vedkommende 
avdeling eller etat. Utvalget legger til grunn at det 
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ikke vil være noen prinsipiell forskjell mellom stat 
og kommune ved slike spørsmål. 

I tillegg vises til at statlig arbeidstaker etter for
valtningsloven § 16 fortsatt vil ha krav på forhånds
varsel ved oppsigelse, samt rett til å la seg bistå av 
advokat eller annen fullmektig på alle trinn i saken, 
jf. forvaltningsloven § 12. 

Utvalget foreslår at oppsigelse og avskjed i stat
lig sektor fortsatt skal være enkeltvedtak etter for
valtningsloven, men at det  inntas en presisering i 
forvaltningsloven  § 3  andre  ledd,  tredje punktum 
om at slike vedtak er unntatt fra klageadgangen i 
forvaltningslovens kapittel VII også når de treffes 
av et statlig organ. Det vises  i den  forbindelse  til 
lovforslaget i innstillingens punkt 15.5 om suspen
sjon. 

Søksmålsregler 

Etter tjenestemannsloven § 19 nr. 2 kan arbeidsta
ker  reise  søksmål  «for  å  få  prøvd  lovligheten  av 
klageinstansens  vedtak.»  Et  søksmål  forutsetter 
således at oppsigelses eller avskjedsvedtaket har 
vært  gjenstand  for  en  ordinær  totrinns  klagebe
handling.  Domstolens  prøvingsadgang  gjelder 
«lovligheten»  av  klageinstansens  vedtak.  Denne 
formulering kan tolkes dit hen at rimeligheten av 
en  lovlig  oppsigelse  ikke  kan  prøves av  domsto
lene. Lovgiver har i formuleringen av lovteksten i 
§ 19  nr. 1  lagt  til  grunn  at  søksmålet  skal  gjelde 
vedtaket i en klagesak. Dette skaper rettslige pro
blemer  i  de  tilfelle  hvor  arbeidsgiver  hevder  det 
foreligger  en  lovlig  omplassering  og  avviser  en 
klage fra arbeidstaker som på sin side hevder det 
foreligger en oppsigelse av arbeidsforholdet. 

Etter arbeidsmiljøloven § 61 nr. 1 kan arbeids
taker reise søksmål for å få prøvd lovligheten av en 
oppsigelse.  Slikt  søksmål  skal  følge  prosessre
glene i § 61 A – § 61 C. Søksmålsfristen er åtte uker 
regnet  fra oppsigelsen  fant sted eller  fra det  tids
punkt forhandlingene er avsluttet såfremt slike er 
holdt, jf. arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4 andre ledd. 

Som følge av at utvalget foreslår å unnta vedtak 
om oppsigelse og avskjed fra klageretten i forvalt
ningsloven, vil det også være grunn til å etablere 
ensartede søksmålsregler for alle rettstvister knyt
tet til stillingsvern. 

Utvalget foreslår derfor at tjenestemannsloven 
§ 19 nr. 1 og nr. 2 oppheves og at alle søksmål knyt
tet til stillingsvern og om et arbeidsforhold består 
reguleres av kapittel 17 i lovforslaget. 

Tjenestemannsloven  § 19  nr. 3  inneholder  re
gler om retten til å stå i stilling ved oppsigelse i sta
ten.  Utvalget legger  til  grunn  at  dersom  tjeneste
mannslovens  oppsigelsesbestemmelser  oppheves 

og harmoniseres med privat  og kommunalansat
tes  materielle  stillingsvern  bør  også  reglene  om 
retten til å stå i stillingen harmoniseres. 

Utvalget  foreslår  at  bestemmelsen  i  § 19  nr. 3 
oppheves  og  erstattes  av  regelen  om  retten  til  å 
fortsette i stillingen i § 15–11 i forslaget til ny lov. 
Forslaget som vil gi ensartede regler  i alle sekto
rer, innebærer at midlertidig ansatte og prøvetids
ansatte i staten ikke lenger vil ha rett til å fortsette 
i  stillingen  med  mindre  retten  etter  krav  fra  ar
beidstaker avsier kjennelse for det motsatte. Det vi
ses i den forbindelse til den generelle drøftingen av 
retten  til  å  fortsette  i  stillingen  i  innstillingens 
punkt 15.8. 

Overgangsbestemmelser 

Utvalget har drøftet om det bør gjelde overgangs
bestemmelser  i  forbindelse med at stillingsverns
reglene  i  tjenestemannsloven  harmoniseres  med 
arbeidsmiljøloven. Utvalget legger til grunn at det i 
prinsippet  ikke bør gjelde særskilte regler  for ar
beidsavtaler  i staten som inngås etter den nye lo
vens ikrafttredelse. 

I forhold til tidligere inngåtte arbeidsavtaler, er 
det spørsmål om Grunnloven § 97 er til hinder for 
at  stillingsvernet  for  tjenestemenn  harmoniseres 
med arbeidsmiljøloven. Om tjenestemenn i staten 
underlegges  arbeidsmiljølovens  stillingsvernsre
gler, vil stillingsvernet bli noe svekket sammenlig
net med dagens rettstilstand. Endringene vil dels 
bestå i at grunnlagene for oppsigelse utvides og at 
oppsigelsesfristene blir kortere for enkelte ansatte. 
Slike endringer kan tenkes å reise spørsmål i for
hold til Grunnloven § 97. 

Adgangen til å endre ansattes stillingsvern med 
virkning for allerede inngåtte avtaler 

Grunnloven § 97, som sier at «[i]ngen Lov maa gi
ves tilbagevirkende Kraft», oppstiller først og fremst 
skranker for adgangen til å gi en ny lov virkning for 
handlinger  fra  tiden  før  loven  ble  vedtatt.  Etter 
praksis  og  teori  legger  bestemmelsen  også  visse 
begrensninger på lovgivers adgang til å gripe inn i 
bestående rettsforhold med virkning framover i tid 
(såkalt uegentlig tilbakervirkning). 

Når det gjelder adgangen til å innføre nye eller 
mer vidtgående regler om oppsigelse i staten har 
det tradisjonelle synet i eldre teori og praksis vært 
at  slike regler  ikke kan anvendes overfor ansatte 
tjenestemenn uten å komme i konflikt med Grunn
loven § 97.  I nyere  teori er det gitt uttrykk  for et 
mer nyansert syn på adgangen til å gi nye og stren
gere  regler  om  oppsigelse  virkning  for  eksiste
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rende  arbeidsavtaler.  Blant  annet  uttaler  Jak
helln122 at det vil  være avgjørende hvor vesentlig 
endringer  den  nye  lovgivningen medfører  for  de 
ansatte. I nyere rettspraksis er det lagt til grunn at 
Grunnloven § 97 rammer inngrep i bestående for
hold hvis inngrepet er «klart urimelig eller urettfer
dig».  Høyesterett  har  i  en  dom  fra  1996123,  som 
gjaldt ytelser etter folketrygden, tatt utgangspunkt 
i denne normen og sier følgende: 

«Inn i avveiningen vil blant annet komme hvilke 
rettigheter  eller  pensjoner  inngrepet  gjelder, 
hvilket  grunnlag  den  enkelte  har  til  sine  for
ventninger, om inngrepet er plutselig og bety
delig og om fordelingen av byrden rammer den 
enkelte  eller  en  gruppe  særlig  hardt.  [..]  Det 
bare vil være de kvalifiserte eller åpenbare til
feller av urimelighet og urettferdighet som kan 
rammes. [..] at det nok i praksis først og fremst 
er  inngrep  som  rammer  avgrensede  grupper 
pensjonister  innenfor  folketrygden  som  vil 
kunne stride mot Grunnloven § 97». 

Justisdepartementets  lovavdeling har  i  flere  tilfel
ler vurdert spørsmålet om det i forhold til Grunnlo
ven § 97 er adgang til å oppheve eller endre regler 
om oppsigelsesvernet. Lovavdelingen124 anså ikke 
Grunnloven § 97 å være til hinder for at lærernes 
sterke stillingsvern etter den tidligere grunnskole
lovens i sin tid ble opphevet, og underlagt arbeids
miljølovens stillingsvernsregler125. I en uttalelse til 
Forsvarsdepartementet  i  2000126  uttalte  Lovavde
lingen at Grunnloven § 97 ikke anses å være til hin
der for at yrkesbefal ansatte i Forsvaret underleg
ges tjenestemannslovens bestemmelser om oppsi
gelse  og  avskjed,  selv  om  endringen  betyr  en 
svekkelse av befalets stillingsvern. I begge uttalel
ser har Lovavdelingen lagt vekt på at synet på tolk
ningen av Grunnloven § 97 har utviklet seg, at end
ringene bare innebar at ansettelsesforholdet til den 
aktuelle  arbeidstakergruppen  ble  bragt  på  linje 
med det som ellers gjelder for de som omfattes av 

122. Undervisningspersonalets  arbeidsrettslige  stilling  (Oslo 
1995) s. 54–55 

123. Jf. Rt. 1996 s. 1415 
124. Jf. jnf. 1106/92 E 
125. Jf. Ot.prp. nr. 46 (1997–98) om lov om grunnskolen og den 

videregående opplæringa 
126. Jf. jnr. 1999/03841–6/FDIV 

hhv. arbeidsmiljøloven og tjenestemannsloven, og 
at  disse  stillingsvernsreglene  ikke  kunne  anses 
som urimelige i forhold til de arbeidstakerne som 
allerede falt inn under disse lovene. 

Utvalgets vurdering 

Så  vidt  vites  har  ikke  tilbakevirkningsspørsmålet 
blitt  satt  på spissen under Stortingsbehandlingen 
av nyere lovgivning på arbeidsrettens område. Det 
vanlige er at lovgiver er forsiktig med å la nye og 
strengere regler om stillingsvernet få virkning for 
eksisterende arbeidsavtaler. Etter utvalgets syn må 
dette også være utgangspunktet når stillingsverns
reglene  i  tjenestemannsloven  harmoniseres  med 
arbeidsmiljøloven. 

Utvalget mener det er viktig at man i denne hen
seende ikke foreslår ordninger som kan komme i 
konflikt med grunnlovsvernet. Utvalget bemerker 
at  den  nærmere  rekkevidden  av  Grunnlovens 
skranker er noe uklar, men at klart urimelige eller 
urettferdige  lovendringer  ikke  kan  gis  tilbakevir
kende kraft. 

Utvalget  legger  til grunn at en harmonisering 
med tjenestemannslovens regler om vern mot opp
sigelse  innebærer  at  stillingsvernet  for  tjeneste
menn i staten bringes på linje med de samme re
gler som gjelder for ansatte i kommunal og privat 
sektor. Etter utvalgets vurdering kan en harmoni
sering  i  forhold  til  oppsigelsesvernet  i  prinsippet 
ikke  anses  å  innebære  en  sterkt  urimelig  eller 
urettferdig tilbakevirkning. 

Utvalget  anbefaler  at  det  innføres  overgangs
ordninger som innebærer at tjenestemannslovens 
lengre oppsigelsesfrister fortsatt skal gjelde for ar
beidsavtaler  som  er  inngått  før  den  nye  lovens 
ikrafttredelse. Utvalget tar ikke stilling til behovet 
for overgangsordninger utover dette. 

De  spesielle  reglene  om  statstjenestemenns 
fortrinnsrett til nye stillinger i staten vil bli vurdert 
spesielt i tilknytning til den forskriftshjemmel som 
er foreslått innført i loven og utarbeidelsen av for
skriften. Utvalget ser derfor ikke grunn til å gå nær
mere inn på fortrinnsretten i denne forbindelse. 

Statens  regler  om  ventelønn  omfattes  ikke av 
utvalgets mandat, og utvalget går derfor ikke nær
mere inn på disse. 
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Kapittel 16 

Arbeidstakernes rettigheter ved overdragelse av virksomhet 

16.1 Innledning 

Arbeidsmiljøloven  kapittel XII A  (§§ 73 A  –  73 E) 
har bestemmelser om vern av arbeidstakernes ret
tigheter  ved  virksomhetsoverdragelser.  Reglene 
er fra 1992 og var en gjennomføring av EUs direk
tiv om virksomhetsoverdragelse.1 Reglene ble en
dret i 2001 på bakgrunn av endringer i de EUretts
lige reglene.2 

Formålet med reglene er å sikre at arbeidsta
kernes rettigheter etter arbeidsavtalen oppretthol
des når virksomheten skifter innehaver (arbeidsgi
ver). Bestemmelsene innebærer i hovedtrekk at ar
beidsavtalene  til  arbeidstakerne  som  berøres  av 
overdragelsen  skal  overføres  uendret  til  den  nye 
innehaveren. Oppsigelse som alene skyldes over
dragelsen er forbudt, og arbeidstakerne/deres re
presentanter  skal  informeres  og  konsulteres  om 
overdragelsen. 

I tråd med mandatet har utvalget vurdert om re
glene gir klare og forutsigbare rammer for arbeids
takerne og virksomhetene, herunder om reglenes 
anvendelse bør klargjøres bedre i loven. Videre har 
utvalget drøftet spørsmålet om tariffavtalens over
gang ved virksomhetsoverdragelse, og spørsmålet 
om en eventuell  lovfesting av en reservasjons og 
valgrett  for  arbeidstakerne.  Utvalget  har  vurdert 
om  dagens  unntak  når  det  gjelder  overføring  av 
pensjonsrettigheter  bør  opprettholdes.  Endelig 
har utvalget gjennomgått og vurdert reglene om in
formasjon og drøftinger i forbindelse med virksom
hetsoverdragelser. 

Utvalgets lovforslag er i all hovedsak en videre
føring av dagens  rettstilstand. Norge er gjennom 
EØSavtalen  forpliktet  til  å  gjennomføre  de  mini
mumskrav som følger av EUs direktiv om virksom
hetsoverdragelse.  Hvordan  dette  best  kan  gjøres 
er et lovteknisk spørsmål. De rettspolitiske spørs
målene dreier seg først og fremst om hvorvidt unn
taket for pensjonsrettigheter skal opprettholdes og 
om forhold som ikke er regulert i direktivet likevel 
bør lovreguleres. Til den siste gruppe hører blant 
annet spørsmålet om arbeidstaker kan velge å fort

1. Lov 27. november 1992 nr. 115, jf. Ot.prp. nr. 71 (1991–92). 
2. Lov 15. juni 2001 nr. 33, jf. Ot.prp. nr. 79 (2000–2001). 

sette sitt arbeidsforhold hos opprinnelig arbeidsgi
ver når virksomheten overdras til en ny arbeidsgi
ver og spørsmål knyttet til tariffavtalens overgang. 
Som nevnt innledningsvis har utvalget lagt vekt på 
å  komme  fram  til  lovforslag  som  gir  rimelig  ba
lanse mellom arbeidstakernes behov  for vern, de 
plikter dette påfører virksomhetene og andre sam
funnsmessige hensyn. Flertallets forslag knyttet til 
virksomhetsoverdragelse må ses i lys av dette. Det 
vises  for  øvrig  til  innledningen  til  kapittel 15  om 
stillingsvern.  Et  mindretall  i  utvalget  har  på flere 
punkter innen virksomhetsoverdragelse andre for
slag. 

16.2 Gjeldende rett 

16.2.1 EUrettslige regler 

Arbeidsmiljølovens regler må fortolkes i lys av EU
rettslige regler om virksomhetsoverdragelse. Virk
somhetsoverdragelsesdirektivet  er  blant  de ar
beidsrettslige direktiver som det hyppigst er reist 
fortolkningsspørsmål  om  ved  domstolene.  Regle
nes nærmere innhold er fastlagt gjennom en nær
mest kontinuerlig utvikling i rettspraksis. Som ek
sempel kan nevnes at spørsmål om reglenes anven
delsesområde har vært oppe i ca. 40 saker for EF
domstolen, EFTAdomstolen og Høyesterett. 

Det  første  direktivet  om  virksomhetsoverdra
gelse er fra 1977 (77/187/EØF). Disse reglene ble 
endret  i  og  med  endringsdirektiv  98/50/EF.  Ho
vedformålet med direktivet var å kodifisere  retts
praksis fra EFdomstolen angående tolkning av di
rektivets  regler,  samt  å  klargjøre  og  rydde  opp  i 
enkelte av bestemmelsene. Endringene i arbeids
miljøloven  tok sikte på å bringe norsk rett  i sam
svar med direktivet, i tillegg til at det ble gjennom
ført visse endringer som går noe lenger enn direk
tivet i å beskytte arbeidstakerne. EU vedtok i 2001 
et  tredje  direktiv  om  virksomhetsoverdragelse 
(2001/23/EF). Dette slår sammen tekstene i de to 
foregående direktivene uten noen materielle end
ringer. Ved vedtakelsen av dette direktivet ble de 
to øvrige direktivene opphevet. I det følgende be
nevnes dette som direktivet. 
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16.2.2 Reglenes virkeområde § 73 A 

Reglene  i  arbeidsmiljølovens  kapittel  XII  A  kom
mer til anvendelse ved «overføring av virksomhet 
eller del av virksomhet til en annen innehaver som 
følge av overdragelse»,  jf. § 73 A første ledd. Lov
teksten ble gitt en annen utforming enn den norske 
språkversjonen av artikkel 1 nr. 1 i direktivet, uten 
at  dette  er  nærmere  begrunnet  i  forarbeidene. 
Tolkningen av direktivets artikkel 1 nr. 1 får likevel 
direkte betydning for tolkningen av § 73 A, da § 73 
A første ledd var ment å svare til 1977direktivets 
artikkel 1 nr. 1, jf. Ot.prp. nr. 71 (1991–92 s. 30). 

Bestemmelsen  innebærer  at  tre  hovedvilkår 
må være oppfylt  for  at det  skal  foreligge en virk
somhetsoverdragelse i lovens forstand.3 Det første 
vilkåret er at det må foreligge en overføring av virk
somhet eller del av virksomhet. I praksis er dette 
vilkåret blitt tolket slik at det må foreligge en selv
stendig økonomisk enhet før overføringen, som vi
dereføres og beholder sin identitet etter overførin
gen. Disse prinsippene er nå kodifisert i direktivet 
artikkel 1.1.  b).  Hva  som  nærmere  ligger  i  dette 
drøftes nedenfor under punkt 16.4. 

For det andre må overføringen skje til en annen 
innehaver.  Vilkåret  er oppfylt  hvis  virksomheten 
overføres til et nytt rettssubjekt, dvs.  til en ny ar
beidsgiver. Begrepet «innehaver» i den norske ver
sjonen av 1977direktivet er nå endret til begrepet 
«arbeidsgiver»  i norsk versjon av  2001direktivet. 
Dette er i samsvar med den forståelsen en i praksis 
har hatt av innehaverbegrepet, og det er i samsvar 
med andre  lands språkversjoner,  jf.  for eksempel 
den engelske versjonen. 

For det tredje må overføringen skje som følge 
av overdragelse. Slik overføring vil typisk skje ved 
avtale om kjøp, men er ikke begrenset til den type 
transaksjoner.  De  ulike  språkversjonene  er  for
skjellige på dette punktet, og EFdomstolen har an
lagt  en  vid  formålorientert  tolkning.  Rettspraksis 
har avgjort at det ikke kreves at overføringen er ba
sert på en gjensidig bebyrdende avtale. Det er hel
ler ikke krav om at avtalen i tilfelle må være inngått 
mellom den gamle og den nye arbeidsgiver. I forar
beidene4 er  kravet  på  bakgrunn  av  rettspraksis 
oppsummert  som at overdragelsen må ha skjedd 
«in  the  context  of  a  contractual  relationship»,  og 
«… within the framework of contractual relations». 
Departementet  uttaler  at  dette  tilsier  en  vid  tolk
ning av begrepet «kontraktsmessig overdragelse», 
samtidig som begrepet «kontraktsmessig» ikke er 
tatt  med  i lovteksten.  Videre  presiserer  departe

3.	 Jf. Ot prp. nr. 71 (1991–92) s. 30. 
4.	 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991–92) s. 32 

mentet at ensidige disposisjoner som for eksempel 
«gaveoverdragelser» omfattes. Senere rettspraksis 
har gjentatte ganger slått fast at overdragelsesfor
mer i seg selv ikke utelukker anvendelsen av direk
tivet. Dette gjelder blant annet overdragelser som 
skjer ved  leie,  leasing, og  i ulike varianter av  tre
partsforhold. 

Reglene i § 73 B og 73 C kommer ikke til anven
delse  ved  overføring  fra  et  konkursbo,  jf.  § 73  A 
andre ledd og direktivet artikkel 5 nr. 1. 

EUdirektivet fastslår i artikkel 2 nr. 1 d) at ar
beidstaker er «enhver person som i vedkommende 
medlemsstat  nyter  beskyttelse  i  egenskap  av  ar
beidstaker  i henhold  til den nasjonale arbeidsret
ten.»5 

Hovedregelen  etter  norsk  rett  er  at  personer 
omfattet av arbeidsmiljøloven § 3 nr. 1 er omfattet 
av  reglene  om  virksomhetsoverdragelse  i  lovens 
kapittel XII A. Nyere rettspraksis fra EF og EFTA
domstolene har imidlertid avgrenset arbeidstaker
begrepet i direktivet overfor personer som er om
fattet av «public law». Dette drøftes nærmere ned
enfor i punkt 16.4. EFdomstolen har videre uttalt 
at direktivet  ikke gjelder  arbeidstakere  som  ikke 
direkte er tilknyttet den overførte del, men som ut
fører enkelte oppgaver ved denne delen, jf. Botzen
dommen (C186/83). 

Forholdet mellom reglene om virksomhetsov
erdragelse  og  det  vern  arbeidstakerne  har  etter 
§ 60 nr. 2 andre ledd, reiser særlige spørsmål som 
behandles i kapittel 15. 

16.2.3 Rettighetenes overgang 

Arbeidsmiljøloven § 73 B gjennomfører direktivets 
hovedregel  om  at  arbeidstakernes  rettigheter  og 
plikter går over til den nye innehaveren ved virk
somhetsoverdragelsen. 

Arbeidstakernes  individuelle  rettigheter  over
føres uten hensyn til om de har grunnlag i den en
keltes arbeidsavtale (§ 73 B nr. 1) eller tariffavtale 
(§ 73 B nr. 2). Med lovens ordlyd «arbeidsavtale el
ler arbeidsforhold»  i  nr. 1 menes  ikke  bare  den 
skriftlige arbeidsavtalen, men også regler som er 
muntlig bekreftet, kutymer og lignende underfor
ståtte normer av avtalerettslig karakter. Eksempler 
på  individuelle rettigheter er  lønnsbestemmelser, 
tillegg,  frynsegoder,  bonusavtaler,  arbeidstid,  ar
beidsoppgaver, ansiennitet, taushetsplikt, konkur
ransekarantene  og  tittel.  Individuelle  rettigheter 
må  i  denne  forbindelse  avgrenses  mot  kollektive 
rettigheter som følger av tariffavtaler. Eksempel på 

5.	 Bestemmelsen  er  en  kodifisering  av  rettspraksis,  jf.  blant 
annet Danmols Inventar (C287/86). 
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slike er regler om kollektiv oppsigelse, sympatiak
sjoner,  rett  til  ny  tariffavtale  i  tariffperioden,  for
handlingsrett mv. Slike rettigheter overføres ikke. 

Reglene om rettighetenes overgang får ikke an
vendelse på arbeidstakerens rett i henhold til kol
lektive pensjonsordninger, til ytelser i forbindelse 
med alderdom og invaliditet eller ytelser til etter
latte, jf. § 73 B nr. 3. 

Rettighetsoverføring  ved  virksomhetsoverdra
gelser forutsetter at det er etablert en rettighet for 
arbeidstakerne. I dette ligger først og fremst at ar
beidsgiver  ikke  ensidig  kan  endre  eller  frata  ar
beidstakerne en rettighet vedkommende har i hen
hold  til arbeidsavtalen eller arbeidsforholdet. Det 
må derfor avgrenses mot praksis som ikke er for
pliktende og som arbeidsgiver har adgang til å en
dre ensidig. Det kan imidlertid tenkes at en ensidig 
etablert praksis utvikler seg til å bli en rettighet. Se 
nærmere  om  dette  i  forhold  til  pensjon  i 
punkt 16.5.2 nedenfor. 

Det kreves ingen særskilt aktivitet for at rettig
hetene skal gå over til den nye innehaver ved over
dragelse  av  virksomheten.  Rettighetsovergangen 
skjer automatisk og ene og alene på grunnlag av 
overdragelsen. Styringsretten for ervervende inne
haver etter overdragelsen er lik styringsretten for 
overdragende innehaver før overgangen. Den nye 
innehaver  har  samme  spillerom  til  ensidig  å  på
legge arbeidstaker plikter innenfor avtalens gren
ser  og  instruere  arbeidstaker,  som  den  tidligere 
innehaver. 

16.2.4 Oppsigelsesvernet 

Arbeidsmiljøloven § 73 C nr. 1 gir regler om at en 
oppsigelse/avskjed fra tidligere eller ny innehaver 
alene på grunn av overføringen er ugyldig. Bestem
melsen  gjennomfører  direktivets  artikkel 4  nr. 1 
første punktum. Artikkel 4 nr. 1 andre punktum re
gulerer oppsigelser som skyldes andre forhold. Et
ter denne bestemmelsen vil oppsigelser med årsak 
i økonomiske, tekniske eller organisasjonsmessige 
forhold som medfører endringer  i arbeidsstyrken 
kunne ha saklig grunn. Ved implementeringen av 
direktivet  ble  denne  bestemmelsen  ansett  for  å 
være i tråd med gjeldende rett i Norge. Kriteriene 
økonomiske, tekniske og organisasjonsmessige år
saker ble vurdert å ligge innenfor den alminnelige 
saklighetsnorm i § 60 nr. 2, jf. Ot.prp. nr. 71 (1991– 
92) s. 23. 

Hovedregelen er at arbeidstakeren ikke er be
skyttet mot oppsigelse begrunnet  i andre  forhold 
enn overdragelsen, under forutsetning av at oppsi
gelsen er saklig begrunnet. Det er bare oppsigel

ser  som  kunne  vært  gitt  uten  at  det  var  tale  om 
noen overdragelse som ikke kolliderer med direk
tivets artikkel 4 nr. 1. I dette ligger også at det ved 
vurderingen  av  om  den  nye  innehaver  kan  gå  til 
oppsigelse  etter overføringen,  ikke  kan  tas  ut
gangspunkt i om tidligere innehaver hadde grunn
lag for oppsigelser begrunnet i for eksempel øko
nomiske  forhold.  Det  er  forholdene  hos  den  nye 
innehaver som da skal vurderes. I praksis oppstår 
gjerne  spørsmålet  om  overdrager  kan  si  opp  ar
beidstakerne «på vegne av erverver», dvs. at over
drager sier opp de arbeidstakerne som erververen 
ikke ønsker å overta. Overdragerens ansatte skal 
etter hovedregelen  følge med virksomheten over 
til erververen, og dette utgjør i seg selv et opphørs
grunnlag  i  forholdet  mellom  overdrageren  og  de 
ansatte.  Overdrageren  har  derfor  ikke noe selv
stendig  behov  for nedbemanningen,  utover  det 
krav som stilles av erververen. Slike oppsigelser vil 
vanligvis være reelt begrunnet med behovet for å 
unngå overtallighet hos overdrager. Utgangspunk
tet er da at arbeidsforholdene skal følge med virk
somheten over til erververen, som får løse sin over
tallighet etter de alminnelige regler, jf. § 60 nr. 1 og 
nr. 2.  For  de  overførte  arbeidstakerne  innebærer 
det at de da deltar i konkurransen ved utvelgelsen 
hos  erververen,  eventuelt  at  de  kan  kreve  annet 
passende arbeid hos erververen etter regelen i § 60 
nr. 2, eventuelt oppnå fortrinnsrett etter § 67. 

Oppsigelse som er gitt før overdragelsen, enten 
av  arbeidstaker  eller  arbeidsgiver  og  hvor  oppsi
gelsestiden  utløper  etter  overdragelsen,  er  bin
dende mellom arbeidstaker og den nye arbeidsgi
veren.  Arbeidstakere  som  gyldig  er  oppsagt  på 
grunn av  arbeidsmangel  og  som  har  fratrådt  før 
overdragelsestidspunktet, er  ikke å betrakte som 
ansatt  hos  overdrageren  på  overdragelsestids
punktet. Etter § 73 B nr. 1 første ledd fyller de da 
ikke vilkåret for rettighetsovergang, og de har ikke 
noen rettigheter i forhold til erververen. 

Dersom  arbeidsavtalen  eller  arbeidsforholdet 
oppheves  fordi  overdragelsen innebærer  en  ve
sentlig endring i arbeidsvilkårene til skade for ar
beidstakeren  skal arbeidsgiveren  anses  ansvarlig 
for opphevelsen, jf. arbeidsmiljøloven § 73 C nr. 2 
og direktivet artikkel 4 nr. 2. Bestemmelsen inne
bærer at dersom innehaverskiftet medfører vesent
lige endringer av arbeidsvilkårene til skade for ar
beidstaker, skal dette anses som et opphør av ar
beidsforholdet,  og  arbeidsgiver  er  ansvarlig  for 
opphøret.  Arbeidstakeren  kan  reise  søksmål  mv. 
etter de alminnelige stillingsvernregler,  jf.  § 73 C 
nr. 3, og kan herunder  fortsette  i stillingen på de 
opprinnelige  vilkår  under forhandlinger  og søks
mål etter § 61 nr. 4. 
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Det følger av § 73 C nr. 3 at lovens prosessuelle 
bestemmelser ved oppsigelse og avskjed i kapittel 
XII, også får anvendelse ved tvist om oppsigelse et
ter reglene i kapittel XII A. Reglene om forhandlin
ger, søksmål og retten til å stå i stillingen gjelder 
også her.  Arbeidstaker  kan kreve  oppsigelsen 
kjent  ugyldig.  I  disse  tilfellene  kan  arbeidsgiver 
ikke be om at retten bestemmer at arbeidsforhol
det likevel skal opphøre, jf. arbeidsmiljøloven § 73 
C nr. 3 som gjør unntak for § 62 første ledd andre 
punktum. 

16.2.5	 Arbeidstakernes representanter – 
rettstilling ved overføringen 

EUdirektivet  har  i  artikkel 6  regler  som  skal be
skytte arbeidstakernes representanter i forhold til 
deres stilling og funksjon. Reglene er gjennomført 
i arbeidsmiljøloven § 73 D. Loven benytter begre
pet  «tillitsvalgte»  i  stedet  for  arbeidstakernes  re
presentanter. Bestemmelsen sondrer mellom tilfel
ler hvor virksomheten beholder sin uavhengighet 
etter  overdragelsen  (nr. 1)  og  tilfeller  hvor  den 
ikke  beholder sin  uavhengighet  (nr. 2).  Etter  be
stemmelsen i nr. 1 skal de tillitsvalgte som berøres 
av  virksomhetsoverdragelser  beholde  sin  rettstil
ling og funksjon. Dersom overføringen medfører at 
grunnlaget  for  arbeidstakernes  representasjon 
opphører, får bestemmelsen ikke anvendelse. Det 
kan for eksempel være i situasjoner hvor det etter 
overdragelsen  ikke  lenger er det  tilstrekkelig an
tall arbeidstakere som kreves for den representa
sjonsordning det er tale om. Dette følger av nr. 3. I 
slike  tilfeller  skal  arbeidstakerrepresentantene 
imidlertid fortsatt være sikret vern i samsvar med 
de avtaler  som beskytter disse på dette området. 
Dette vil også gjelde arbeidstakerrepresentantene 
hos erververen når det hos denne er representan
ter for arbeidstakere som berøres av overføringen. 
Etter § 73 D nr. 2 skal overførte arbeidstakere som 
var  representert  før  overdragelsen,  fortsatt  være 
representert på en egnet måte etter overføringen 
inntil nyvalg kan finne sted. 

16.2.6	 Informasjon og konsultasjon 

Arbeidsmiljøloven  § 73  E  implementerer  direkti
vets  artikkel 7 om  informasjon og konsultasjon.  I 
§ 73 E første ledd gis regler om at både overdrager 
og erverver så tidlig som mulig plikter å drøfte virk
somhetsoverdragelse  med  respektive  arbeidsta
kerrepresentanter. Formålet er dels å gi  informa
sjon om hva som kommer til å skje og hvilke følger 
dette kan medføre for arbeidstakerne, og dels at de 
ansatte gjennom sine representanter skal ha anled

ning  til  å  drøfte  virksomhetsoverdragelsen  med 
overdrager  og  erverver  før  beslutningen  tas.  Det 
skal gis særskilt informasjon om grunnen til over
føringen,  de  rettslige,  økonomiske  og sosiale  føl
ger  av overføringen  for  arbeidstakerne, planlagte 
tiltak  overfor  arbeidstakerne  samt  fastsatt  eller 
foreslått dato for overføringen. Siste  ledd i § 73 E 
kom inn i loven i 2002 i forbindelse med opphevel
sen  av  ervervsloven.  Bestemmelsen  gir  ny  inne
haver plikt til å avholde informasjonsmøte med de 
ansatte om virksomhetsoverdragelsen og om kon
sekvensene for de ansatte senest når virksomhets
overdragelsen gjøres offentlig kjent. 

16.2.7	 Sanksjoner ved regelbrudd 

Reglene  om  virksomhetsoverdragelse  er  straf
fesanksjonert  ved  arbeidsmiljølovens  straffebe
stemmelser i kapittel 14 og straffeloven §§ 48 a og 
48 b om  foretaksstraff. Bestemmelsene  i arbeids
miljøloven  kapittel  14  innebærer  at  overtredelser 
av  lovens  bestemmelser  kan  straffes  med  bøter 
og/eller fengsel, mens straffeloven §§ 48 a og 48 b 
gir hjemmel for bøter eller fradømmelse av retten 
til å drive virksomhet. 

Brudd på reglene kan forfølges privatrettslig av 
arbeidstakere  ved  at  det  fremmes  søksmål  for 
domstolene. 

16.3 Reglene i de øvrige nordiske land 

I Danmark  er  direktivet  om  virksomhetsoverdra
gelse  implementert  i en egen  lov.6 Loven  trådte  i 
kraft  1. april  1979.  Loven  er  i  hovedsak  en  mini
mumsimplementering av direktivet og gir i ni para
grafer bestemmelser som tilsvarer den norske ar
beidsmiljøloven kapittel XII A. På et par punkter er 
det imidlertid forskjell fra den norske implemente
ringen. Den første forskjellen gjelder hvilke over
dragelser  som  omfattes.  I  kommentarene  til  det 
danske lovforslaget fremgår blant annet at kjerne
området  for  virksomhetsoverdragelsesloven  er 
kjøp,  herunder  kjøp  av en  virksomhet  av et  kon
kursbo. Danmark har valgt ikke å innføre en regel 
om solidaransvar. I dansk rett vil det ved overdra
gelser skje et umiddelbart debitorskifte, erverver 
inntrer i rettigheter og plikter overfor de overførte 
arbeidstakerne,  mens  overdrager  tilsvarende  fri
gjøres.  I  forbindelse  med  Danmarks  gjennomfø
ring av endringsdirektivet fra 1998 ble det gitt re
gler om tariffavtalens stilling. 

6.	 Lov om lønmodtageres retstilling ved virksomhedsoverdra
gelse nr. 111 av 21. mars 1979. 
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I Sverige ble direktivet implementert i 1994 i to 
eksisterende lover, lov om stillingsvern og medbe
stemmelsesloven.7 I stillingsvernsloven ble det til
føyd en ny 6 § b) som gir hovedregelen om over
gang av arbeidstakernes  rettigheter og forpliktel
ser  ved  virksomhetsoverdragelse.  I  likhet  med 
norsk rett ble det innført en solidarregel om at også 
tidligere arbeidsgiver er ansvarlig for økonomiske 
forpliktelser  som  oppstod  før  overdragelsen.  An
vendelsesområdet ble presisert og er videre enn di
rektivet krever idet det i 6 § b) fremgår at reglene 
også får anvendelse (generelt) ved overdragelse av 
offentlig  virksomhet  og på  sjøgående  fartøy.  Sve
rige har innført en regel om valg og reservasjons
rett, jf. 6 § b) siste ledd. 

I  stillingsvernsloven 7 § ble direktivets  forbud 
mot oppsigelse grunnet overdragelsen implemen
tert, mens det  i 25 § (om fortrinnsrett) ble  tilføyd 
en  presisering  om  at  arbeidstakers  fortrinnsrett 
ved  oppsigelse  på  grunn  av  arbeidsmangel  også 
gjelder dersom virksomheten i perioden fortrinns
retten gjelder, er overdratt til ny innehaver etter re
glene i 6 § b). 

I  medbestemmelsesloven  28 § om  tariffavta
lens stilling ved virksomhetsoverdragelser, ble det 
ved implementeringen av direktivet tilføyd nye re
gler om at den nye arbeidsgiveren i en periode på 
inntil ett år må anvende de lønns og arbeidsvilkår 
som fremgikk av den tariffavtalen de overførte ar
beidstakerne hadde hos den tidligere innehaveren. 

I  Finland  er  virksomhetsoverdragelsesdirekti
vet  implementert  ved  enkelte  bestemmelser  i  ar
beidsavtaleloven.8  I  arbeidsavtaleloven er  det  tatt 
inn en definisjon av overføring av virksomhet som 
tilsvarer deler av innholdet  i direktivet (1 kapittel 
10 §). Den samme bestemmelsen angir hovedrege
len om rettighetenes overgang til den nye arbeids
giveren. I 2002 ble det lovfestet at også pensjonsy
telser følger med. Videre slås det fast at overdrager 
og erverver er solidarisk ansvarlige  for  forpliktel
ser som forfalt før overføringen. Etter finsk rett føl
ger også  tariffavtalen som sådan over til den nye 
innehaveren, jf. kollektivavtaleloven 5 §.9 

16.4 Reglenes virkeområde 

16.4.1 Innehaver 

Utvalget har  vurdert  om  uttrykket  «innehaver»  i 
kapittel XII A  skal  erstattes  med  uttrykket  «ar

7.	 Lag  (1976: 580) om medbestämmande  i  arbetslivet og  lag 
(1982:  80)  om  anställningsskydd.  Se  proposisjonen 
94/95:102. 

8.	 Arbetsavtalslag 26.1.2001/55. 
9.	 Lag om kollektivavtal 7.6.1946/436, 

beidsgiver». Uttrykket «innehaver» i § 73 A første 
ledd (og i de øvrige bestemmelsene i kapitlet) byg
ger direkte på ordlyden i den norske oversettelsen 
av 1977direktivet. 

Med «innehaver» i § 73 A menes den fysiske el
ler juridiske person som har det rettslige ansvaret 
for driften av virksomheten. Begrepet betyr for alle 
praktiske formål arbeidsgiver. 

Dette fremgår nå også av direktivets artikkel 1 
nr. 1a): 

«Dette direktiv får anvendelse på overdragelse 
av et  foretak, en virksomhet eller en del av et 
foretak  eller  en  virksomhet  til  en  annen  ar
beidsgiver …» 

Det nye uttrykket i den norske oversettelsen av di
rektivet gir en bedre språklig tilpasning og ingen 
realitetsendringer i det materielle innholdet. Dette 
fremgår klart av Ot.prp. nr. 71 (1991–92) s. 30, hvor 
det blant annet heter: 

«Den nye innehaver trer som følge av inneha
verskiftet inn i de kontraktsmessige forpliktel
ser som påhviler arbeidsgiver. Vedkommende 
blir med andre ord automatisk arbeidsgiver». 

Lovteksten bør endres tilsvarende slik at det frem
går klart at det er tale om et arbeidsgiverskifte. 

Et  annet  moment  er  at  uttrykket  «innehaver» 
lett kan forbindes med begrepet «eier». Ofte vil ei
eren av en virksomhet ikke nødvendigvis være den 
som er arbeidsgiver i virksomheten. Dette gjelder 
for eksempel eierskifter som skjer ved aksjeerverv. 

Utvalget foreslår på denne bakgrunn å erstatte 
begrepet  «innehaver»  med  begrepet  «arbeidsgi
ver» i kapitlet om virksomhetsoverdragelse. 

16.4.2 «Kontraktsmessig overdragelse» 

Utvalget har vurdert behovet for å forenkle ordly
den i § 73 A når det gjelder bruken av begrepene 
«overføring» og «overdragelse». 

Reglene i  kapittel XII A  kommer ifølge  ordly
den  til  anvendelse  ved  «overføring  som  følge  av 
overdragelse»,  jf.  § 73 A  første  ledd.  Direktivet 
artikkel 1.1. a  omfatter  ifølge  ordlyden  «overdra
gelse  som  følge  av  en  kontraktsmessig  overdra
gelse eller fusjon». 

Ordlyden  i direktivet synes å  forutsette at det 
må foreligge en avtale eller kontrakt og at overdra
gelser som skjer med bakgrunn i annet grunnlag 
ikke omfattes. Selv om § 73 A etter ordlyden ikke 
stiller opp noe avtalekrav, gjelder likevel et tilsva
rende krav. Med overdragelse menes i denne sam
menheng overdragelse ved avtale. Det må med an
dre ord dreie seg om en avtalemessig disposisjon. 
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Fusjon  er  ikke  uttrykkelig  regulert  i  lovteksten. 
Ved vedtakelsen av loven ble det ikke ansett som 
nødvendig  å  nevne  fusjoner  i  lovteksten.  Det  ble 
lagt til grunn at fusjoner og andre sammenslåinger 
eller sammenslutninger av virksomheter, også om
fattes av overdragelsesbegrepet. Det ble vist til at 
sammenslåinger av virksomheter uttrykkelig faller 
inn under direktivets anvendelsesområde. Det ble 
ikke ansett nødvendig å gjenta dette uttrykkelig i 
lovteksten,  idet  slike  transaksjoner  alltid  vil  ha 
grunnlag  i  en  avtalemessig  disposisjon.  Tilsva
rende skulle også  fisjoner omfattes  av ordlyden i 
§ 73 A.  

Det  nærmere  innholdet  i  kravet  til  avtale  har 
vært gjenstand for en rekke saker ved EFdomsto
len.  De  ulike  språkversjonene  av  direktivet  er  til 
dels forskjellige når det gjelder den nærmere for
muleringen av dette kravet og domstolen har i sin 
rettspraksis lagt stor vekt på formålsbetraktninger 
ved  tolkningen  av direktivet på  dette punktet.  Se 
punkt 16.2.2. 

I Bergsaken (Forente saker C144 og 145/87) 
ble en leiekjøpavtale misligholdt og senere opphe
vet ved en rettslig beslutning. EFdomstolen uttalte 
at det er uten betydning om kontrakten oppheves 
ifølge avtale mellom de kontraherende parter, ensi
dig av en av partene eller ifølge en rettsavgjørelse. 
I alle disse tilfellene er overførselen av virksomhe
ten  av  avtalerettslig  karakter.  Senere  dommer  av 
EFdomstolen bekrefter at det ikke skal mye til før 
kravet  om  «kontraktsmessig  sammenheng»  er 
oppfylt, jf. for eksempel Redmond Stichtingsaken 
(C29/91). I denne saken besluttet en kommune å 
trekke tilbake den økonomiske støtten til en insti
tusjon, for så å gi tilsvarende støtte til en annen in
stitusjon. Overdragelsen hadde således grunnlag i 
et forvaltningsvedtak i en kommune, og ikke i en 
avtale. De to institusjoner avtalte imidlertid i etter
kant av kommunens beslutning den konkrete gjen
nomføringen. Bortsett fra i saker vedrørende kon
kurs, har domstolen ikke gjort unntak for overdra
gelser ut fra kravet til kontrakt. 

Bruken av  begrepene  «overføring»  og «over
dragelse» i § 73 A fremstår etter utvalgets syn som 
unødvendig komplisert i forhold til bestemmelsens 
nærmere innhold. Ordlyden vil forbedres dersom 
bestemmelsen kun  anvender  begrepet  «overdra
gelse». Det sentrale vilkår er at det skjer en over
dragelse  av  virksomhet  og  det  er  dette  begrepet 
som  tolkes  når  den  nærmere  avgrensning  skal 
foretas. 

Utvalget foreslår på denne bakgrunn å ta ut or
det «overføring» i bestemmelsen om reglenes an
vendelsesområde. 

16.4.3 Overdragelse av virksomhet 

Utvalget  har  vurdert  om  det  er  behov  for  å  klar
gjøre det nærmere innholdet i begrepet «overdra
gelse av virksomhet»  i  loven. Utvalget  har  videre 
vurdert behovet for å utvide reglenes anvendelses
område i visse situasjoner. 

Spørsmål  om  reglenes  anvendelse  har  som 
nevnt gjentatte ganger vært oppe i rettspraksis. Ett 
av de områdene som har vist seg å by på mest tolk
ningsspørsmål,  knytter  seg  til  gjenstanden  for 
overdragelse, dvs. den nærmere  forståelse av be
grepet «overdragelse av virksomhet». Bakgrunnen 
er at lovteksten i seg selv gir begrenset veiledning 
ved den helhetsvurdering som må foretas for å av
gjøre om reglene får anvendelse. Rettspraksis viser 
at det er tale om et mangfold av overdragelsessitu
asjoner. Det er utviklet et sett av prinsipper for løs
ning av spørsmålet om en konkret overføring om
fattes. Deler av disse prinsippene er kodifisert i en
dringsdirektivet av 1998, jf. nedenfor. 

Utgangspunktet for utvalget har vært at reglene 
om virksomhetsoverdragelse har stor praktisk be
tydning  for  arbeidsgiveres  og  arbeidstakeres  ret
tigheter og plikter ved salg og annen overføring av 
virksomhet til en annen innehaver. Det er derfor et 
viktig mål at regelverket fremstår som så klart og 
tilgjengelig som mulig. 

Selvstendig økonomisk enhet 

Et hovedvilkår for at kapittel XII A får anvendelse, 
er at det foreligger en overdragelse av «virksomhet 
eller del av virksomhet». Det er ikke noe vilkår at 
hele virksomheten som sådan overføres til ny inne
haver. Reglene kan også få anvendelse ved overfø
ringer av avdelinger og deler av avdelinger. Hoved
vilkårene  for  en  overføring  som  omfattes  av  reg
lene  er  at  det  er  tale  om  (1)  en  selvstendig 
økonomisk enhet, og (2) at denne enheten må be
vare sin identitet etter overføringen. 

Begrepet «selvstendig økonomisk enhet» skal 
etter rettspraksis forstås som en organisert helhet 
av personer og aktiva som gjør det mulig å utøve en 
økonomisk virksomhet med et selvstendig formål. 
Dette er definert i direktivet artikkel 1.1. b) som 

«en  samling  av  ressurser  som  er  organisert 
med det formål å drive økonomisk virksomhet, 
uansett om det dreier  seg om hoved eller bi
virksomhet». 

For at det skal være en «enhet» i direktivets og lo
vens forstand, må det altså foreligge en form for or
ganisasjon, enheten må bestå av både personer og 
aktiva, og den må være i stand til å drive en eller an
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nen form for økonomisk aktivitet. Kravene vil nor
malt  være  oppfylt  ved  overføringer  av  hele  virk
somheter.  Tolkingsproblemer  oppstår  først  og 
fremst ved overføringer av deler av virksomheter. 

Begrepet økonomisk enhet er utdypet i flere av
gjørelser av EFdomstolen. I Rygaarddommen (C
48/94)  fastslo EFdomstolen at overføringen skal 
gjelde en økonomisk enhet som er organisert på en 
stabil måte, og hvis aktiviteter ikke er begrenset til 
utførelsen av en nærmere bestemt entreprise. I Sü
zendommen (C13/95) fastslo domstolen at begre
pet enhet  ikke bare  relaterer seg  til den aktivitet 
den utfører. Identitet bestemmes også av andre for
hold, som for eksempel personalet som er ansatt i 
enheten,  dens  ytre  rammer,  tilretteleggelsen  av 
dens arbeid, dens driftsmåte og av de driftsmidler 
enheten  råder  over.  Disse  prinsippene er  senere 
fulgt opp og nærmere presisert i de siste års saker 
fra EFdomstolen, i rådgivende uttalelser fra EFTA
domstolen og i saker ved norske domstoler.10 

Identitetskravet 

Den overførte enhet må bevare sin  identitet etter 
overføringen. Ofte vil det  ikke by på problemer å 
avgjøre om identiteten er bevart, for eksempel der 
en  bedrift  eller  en  selvstendig  del  av  en  bedrift 
overføres  til  en  ny  innehaver,  som  driver  den  vi
dere  med  samme  ansatte,  maskiner,  lokaler  og 
kontrakter.  Tolkingsproblemer  oppstår  først  og 
fremst der den nye  innehaveren  ikke overtar alle 
aktiva,  eller  at  virksomheten  på  en  eller  annen 
måte atskiller seg  fra situasjonen slik den var før 
overdragelsen.  Utgangspunktet  for  tolkingen  vil 
være en helhetsvurdering av situasjonen før og et
ter overføringen. Det er et nødvendig, men ikke til
strekkelig vilkår at aktiviteten er den samme eller 
av  liknende  karakter.  Dette  ble  slått  fast  av  EF
domstolen i Spijkersdommen (C24/85). Følgende 
momenter er ifølge domstolen relevante ved iden
titetsvurderingen: 
–	 hvilken type/art virksomhet eller bedrift det er 

tale om før og etter overføringen, 
–	 om det er overført fysiske aktiva som virksom

hetens lokaler, utstyr og annet løsøre, 
–	 verdien  av  immaterielle  aktiva  på  overdragel

sestidspunktet (blant annet goodwill), 
– omfanget av overtakelsen av arbeidsstokken, 
– om kundekrets overtas, 
–	 i hvor stor grad de økonomiske aktiviteter før 

og etter overdragelsen er de samme, 

10. Blant  annet  i  EFTAdomstolens  rådgivende  uttalelse  i  sak 
E2/95  Eidesund,  EFdomstolens  dommer  i  sakene  C
234/98 Allen og C51/00 Temco 

–	 hvor  lenge virksomhetens  drift  eventuelt  har 
vært innstilt. 

Momentlisten er ikke uttømmende. For å vurdere 
om  identitetskravet  er  oppfylt,  må  alle  fakta  som 
karakteriserer  transaksjonen  tas  i betraktning og 
vurderes i sammenheng med hverandre. 

Som  nevnt  over,  vil  det  at  den  nye  innehaver 
rent  faktisk  fortsetter  eller  gjenopptar  driften  i 
form  av  de  samme  eller  tilsvarende  økonomiske 
aktiviteter, være et nødvendig vilkår. Dette vil imid
lertid ikke være tilstrekkelig. Det er ikke tilstrek
kelig  at  den  tjenesteytelse  som  utføres  av  den 
gamle og den nye oppdragstaker er den samme, jf. 
Süzendommen (C13/95). At aktiviteten viderefø
res er således et nødvendig, men ikke et «tilstrek
kelig» vilkår. 

Ett av kriteriene i  listen overfor gjelder spørs
målet om den nye innehaveren har overtatt et fler
tall av de ansatte. I denne sammenheng vil det ha 
betydning hvorvidt det er tale om arbeid som kre
ver høy ekspertise. EFTAdomstolen sondret i sak 
E2/95 Eidesund mellom ansatte med og uten høy 
ekspertise. Domstolen uttalte at overtakelse av en 
høy prosent av ansatte med høy ekspertise vil tale 
for at virksomheten er videreført med samme kon
tinuitet og identitet. Overtakelse av ansatte hvor ar
beidet ikke krever utstrakt ekspertise, vil i mindre 
grad bestemme foretakets identitet. 

Et annet vurderingstema er hvorvidt overtakel
sen av ansatte var begrunnet i et ønske om å fort
sette  samme  virksomhet  som  tidligere,  eller  om 
dette bare var en hensiktsmessig måte for den nye 
tjenesteyter til å dekke sitt økte behov for arbeids
kraft for å oppfylle den nye kontrakten. 

Det  skal  ved  vurderingen  også  tas  utgangs
punkt i de elementer som karakteriserer eller pre
ger den overførte virksomhetens identitet. Hvilke 
av elementene som skal tillegges vekt avhenger av 
hvilken  bransje  eller  type  virksomhet  det  er tale 
om. I noen bransjer vil arbeidstakerne utgjøre en 
vesentlig faktor i helhetsvurderingen (jf. Süzensa
ken (C13/95)). I bransjer som karakteriseres ved 
høy arbeidskraftsintensitet eller høy grad av spesi
alkompetanse  hos  arbeidstakerne,  vil  den  nye 
innehavers  fortsettelse  av  aktiviteten  og  overta
kelse av et stort antall av de gamle arbeidstakerne 
kunne være nok til å oppstille identitet og dermed 
at reglene får anvendelse. I bransjer som renhold 
eller vakthold kreves det få eller ingen andre drifts
midler  av  betydning.  Det  at  slike  aktiva  ikke  er 
overført kan da ikke medføre at reglene ikke får an
vendelse.  Det  avgjørende  blir  dermed  hva  som 
samlet er nødvendig for å kunne drive den aktuelle 
økonomiske enheten videre. 
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Spørsmål om hvilke faktorer som karakterise
rer identiteten til den overførte virksomheten kan 
by på tvil. I EFdomstolens sak Oy Liikenne Ab (C
172/99), ble spørsmålet satt på spissen. Saken om
handlet en overføring av en kontrakt om busskjø
ring  etter  anbudsprosedyre.  Den  nye  kontrakt
sinnehaveren overtok 33 av de 46 tidligere ansatte 
hos forrige innehaver, men ingen busser eller an
net materiell ble overtatt. Kommisjonen hadde i sitt 
innspill til domstolen anført at identiteten for buss
driftsvirksomheter må antas å være karakterisert 
ved de ansatte. Resultatet av en slik vurdering ville 
i  så  fall  være  at  reglene  om  virksomhetsoverdra
gelse fikk anvendelse i saken idet et flertall av over
dragers ansatte hadde fått ansettelse i det selska
pet som overtok kontrakten om busskjøring. Etter 
EFdomstolens  syn,  var busstransportbransjen 
først og fremst karakterisert ved dens fysiske akti
ver,  dvs.  bussene.  Overtakelse  av  busser  var  et 
nødvendig vilkår i en slik overføring. Siden ingen 
busser  var  tatt  over  av  den  nye  innehaveren,  var 
dette  ingen overdragelse  i  direktivets  forstand. 
Domstolen uttalte videre at det måtte vært tale om 
overføring av en vesentlig del av dette materiellet 
for at man kunne oppstille identitet. 

Høyesterett  fulgte  tilsvarende  prinsipper  i  sa
ken om Olderdalen Ambulanse (Rt. 2001 248) og 
kom til tilsvarende resultat. Et ambulansefirma sa 
opp  sin  avtale  med fylkeskommunen  og  et  annet 
firma ble tildelt ambulansetjenesten. Verken ambu
lansebil eller ansatte ble overført. De ansatte hos 
overdrager var opprinnelig tilbudt jobb hos erver
ver, men med det ugyldige vilkår at de ikke skulle 
fagorganisere seg. Det førte til at de ikke ble ansatt 
hos erverver. Høyesterett la vekt på at mens identi
teten til en produksjonsbedrift i stor grad kan være 
knyttet til lokaliseringen, til aktiva i form av fast ei
endom  og  produksjonsutstyr  og til  goodwill  som 
følge av kundekrets, varemerker osv., vil en tjenes
teytende virksomhet i større grad være preget av 
selve ytelsen og dermed av de personer som utøver 
virksomheten.  Både rengjøring  og  vakthold  vil 
kunne utføres uten at arbeidsgiveren i nevneverdig 
grad har egne driftsmidler  involvert  i  virksomhe
ten.  Høyesterett  fant  at  ambulansevirksomhetens 
identitet er karakterisert av både arbeidsytelsene 
og materiellet. Resultatet ble at forholdet falt uten
for  § 73 A,  fordi  verken ansatte  eller  tilstrekkelig 
materiell ble overtatt av den nye konsesjonsinneha
ver. Det var  ikke  tilstrekkelig at  selve aktiviteten 
og «kundemassen» ble overtatt. 

Spørsmålet om identiteten er bevart avhenger 
av  hva  som  faktisk er overført  i den enkelte  sak. 
Dette følger av Høyesteretts avgjørelse i Olderda
lensaken som gjaldt to ansatte som ble tilbudt jobb 

hos den nye innehaveren. Som nevnt, var det et vil
kår at de ikke skulle organisere seg, noe de faktisk 
gjorde, og de ble deretter ikke ansatt i jobbene. Ar
beidstakerne anførte at det at de  faktisk  ikke ble 
ansatt  ikke  kunne  tillegges  betydning  ved  spørs
målet  om  reglene  om  virksomhetsoverdragelse 
skal anvendes. Man måtte heller legge vekt på at 
Olderdalen Ambulanse AS ved sitt tilbud om anset
telse viste at bedriften hadde behov  for personell 
med den kompetanse som saksøkerne hadde. Høy
esterett kom imidlertid til at spørsmålet om identi
tet vanskelig kan vurderes annerledes enn ut fra si
tuasjonen slik den faktisk ble, hvor ansatte og ak
tiva ikke fulgte med, og ikke slik den ville ha blitt 
hvis Olderdalen Ambulanse AS hadde forholdt seg 
på annen måte. 

Etter rettspraksis må det overføres en vesentlig 
del av fysiske elementer eller driftsmidler når det 
er  slike  faktorer  som  karakteriserer  virksomhe
tens identitet, hvis det skal være tale om virksom
hetsoverdragelse.  I  tvilstilfeller kan det ha betyd
ning om og eventuelt hvor mye og hvor viktig del 
av  andre elementer,  så  som  eventuelle  immateri
elle aktiva og personell som overtas. Dersom virk
somheten karakteriseres av  de ansatte,  er kravet 
med hensyn til erververs overtakelse av ansatte et
ter rettspraksis at det overføres en etter antall og 
kvalifikasjoner betydelig del av arbeidsstyrken. 

Innholdet  i  identitetsvurderingen  ved overfø
ringer  av  enkelte  typer  tjenestekontrakter  hvor 
oppdragsgiver eier  lokaler og utstyr, er belyst av 
EFdomstolen i Ablerdommen (C340/01). Saken 
gjaldt overføring av en kontrakt om kantinedrift og 
ansvaret for matservering til pasienter på et syke
hus.  Den  nye  tjenesteyteren  ønsket  verken  å 
overta ansatte eller utstyr som små mobile maski
ner, varelageret mv., fra den forrige tjenesteyteren. 
Heller ikke elementer som omkostningsberegnin
ger, menyplaner, diettplaner, oppskrifter eller erfa
ringsrapporter ble overtatt. 

I  samsvar  med  tidligere rettspraksis,  tok  EF
domstolen utgangspunkt i hva som karakteriserer 
denne type virksomhet for å kunne avgjøre hvilken 
vekt  de  ulike  momentene  har  i  helhetsvurderin
gen.  Domstolen  kom  til  at  storkjøkkendrift  av 
denne type ikke karakteriseres ved de ansatte fordi 
det kreves mye inventar. I hovedsak var de fysiske 
aktiva som var nødvendige for å drive virksomhe
ten,  dvs.  lokalene,  vann  og  energi,  samt  nødven
dige  større  og  mindre  maskiner,  blant  annet  fast 
materiell som trengs for tilberedelse av måltider og 
oppvaskmaskiner, blitt overført. Lokaler og utstyr 
var stilt til rådighet av oppdragsgiver, dvs. sykehu
set. Tjenestekontrakten medførte dessuten en for
pliktelse til å tilberede maten i sykehusets lokaler. 
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Det var derfor et spørsmål om hvilken betydning 
det  hadde  i  helhetsvurderingen.  Domstolen  ut
talte: 

«Endvidere er situationen den, at der består en 
udtrykkelig og væsentlig forpligtelse til at tilbe
rede  måltiderne  i  hospitalets  køkken  og  såle
des at overtage disse materielle aktiver. Over
førslen af de lokaler og det udstyr, der stilles til 
rådighed af hospitalet,  og  som er nødvendige 
for  tilberedelsen  af  maden  og  fordelingen  af 
måltiderne  til  hospitalets  patienter  og  perso
nale, er under disse omstændigheder tilstræk
kelig  til,  at  der  foreligger  en  overførsel  af  en 
økonomisk enhed.» 

Domstolen la også vekt på at størstedelen av kun
dene var overtatt, da det var tale om en fast kunde
krets. 

Innenfor  en  slik  bransje  som  storkjøkken  er, 
der inventaret er av avgjørende betydning for akti
viteten, var det at ikke en vesentlig andel av de an
satte ble overtatt, ifølge domstolen ikke tilstrekke
lig til å utelukke at identiteten var bevart. Det mot
satte  ville  være  i  strid  med  direktivets  sentrale 
formål, nemlig at erverver skal forpliktes til å fort
sette de arbeidsavtalene som overdrager har  inn
gått. 

EFdomstolen presiserer således at det i de til
feller hvor virksomheten (enheten) karakteriseres 
av lokaler og utstyr, og en vesentlig del av dette for
blir det samme hos tidligere og ny tjenesteyter, vil 
det at det ikke er overført noen ansatte, ikke med
føre at direktivet ikke får anvendelse. Når lokaler 
og utstyr som på en vesentlig måte er nødvendige 
for driften er det samme, vil det være nok til at iden
titeten opprettholdes. Det at lokaler og utstyr stil
les til  rådighet av oppdragsgiver vil  ikke ha noen 
betydning. 

De  presiseringer  EFdomstolen  her  foretar 
med hensyn til at lokaler og utstyr stilles til rådig
het av oppdragsgiver har vært  lite vektlagt  i  tidli
gere norsk rettspraksis. Ett eksempel gir Håloga
land  lagmannsretts  avgjørelse  18. juni  2001,  som 
gjaldt overtakelse av Statoils kantine i Harstad (RG 
2001 s. 1438). Driften av kantinen hadde helt siden 
starten vært overlatt oppdragstakere. I 1999 over
tok ISS Norge AS driftsansvaret for kantinen etter 
Eurest AS, som da hadde hatt ansvaret i ca. fem år. 
Eurest AS’ to ansatte ved kantinen ble oppsagt. De 
to hadde vært ansatt i de selskaper som til enhver 
tid hadde kontrakt for drift av kantinen, og hadde 
arbeidet i kantinen i flere år fram til de ble oppsagt 
av  Eurest AS  i  forbindelse  med  at  ISS  Norge  AS 
overtok driften. De ansatte reiste søksmål mot ISS 
Norge AS med påstand om å være ansatt i virksom

heten  i medhold av arbeidsmiljøloven kapittel XII 
A. Lagmannsretten fant, som herredsretten, at det 
ikke hadde  skjedd  en  virksomhetsoverdragelse. 
Ett  moment  var  at  innholdet  i  kantinetjenesten  i 
noen utstrekning skulle endres blant annet ved at 
det i forbindelse med anbudsinnbydelsen ble stilt 
krav om fagbrev som kokk, noe de tidligere ansatte 
ikke hadde. Lagmannsretten viste  imidlertid sær
lig til at det var tale om tjenesteytende virksomhet, 
som i alminnelighet vil være preget av selve ytelsen 
og derved de personer som utfører tjenesten. Det 
at det ikke var overtatt noen av de tidligere ansatte 
talte med styrke mot å anse virksomhetens identi
tet i behold. 

Om  betydningen  av  oppdragsgivers  utstyr  ut
talte  lagmannsretten at den omstendighet at opp
draget omfatter driftsansvar for kantineutstyret for 
oppdragsgivers regning, kan ikke ses å innebære 
eller  likestilles  med  at  ISS  Norge  AS  i  tillegg  til 
selve  tjenesteoppdraget, har  fått seg overdratt en 
materiell rett til kantineutstyret. Dette kan ikke an
ses  som  et  selvstendig  moment  i  tillegg  til  selve 
overføringen av oppdraget, ved vurderingen av om 
enhetens identitet er i behold. 

Utvalgets vurderinger 

Utvalget har vurdert om begrepene «overføring av 
virksomhet» og «del av virksomhet» bør presiseres 
nærmere i loven. Som det fremgår av gjennomgan
gen  ovenfor,  gir  ordlyden  i  arbeidsmiljøloven 
§ 73 A  liten  veiledning.  Da  reglene  ble  innført  i 
Norge forelå det allerede en betydelig rettspraksis 
fra  EFdomstolen  som  omhandlet  reglenes  virke
område. Lovgiver valgte å ikke innføre noen nær
mere presisering i loven av de prinsipper og begre
per som var utviklet gjennom rettspraksis, og i ste
det  redegjøre  for  den  nærmere  avgrensningen  i 
forarbeidene,  jf.  Ot.prp.  nr. 71  (1991–92).  Det  er 
flere fordeler med en slik reguleringsmåte. For det 
første er det i tråd med norsk reguleringsmåte, og 
de  valgte  begreper  i  lovteksten  gir  en  form  for 
rettslig  standard  med  muligheter  for  utfylling  og 
konkretisering via rettspraksis både i EU, EFTA og 
ved nasjonale domstoler. For det andre er det blitt 
en kort og oversiktlig lovtekst som gir liten risiko 
for foreldelse på grunn av nærings og samfunnsut
viklingen eller andre forhold. 

På den annen side lar det seg ikke lese direkte 
ut av lovteksten i § 73 A at et vesentlig vilkår i vur
deringen av om det er tale om en overdragelse av 
virksomhet i lovens forstand, er kravet om en selv
stendig enhet som beholder sin identitet etter over
føringen. Dette kravet har vist seg å være et av de 
vanskeligste  spørsmålene  i  forbindelse  med  av
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grensningen av hva som er en overføring av virk
somhet i lovens og direktivets forstand. 

Dette  vilkåret  ble  tatt  inn  i  1998direktivet 
artikkel 1 nr. 1b) som definerer overdragelse som: 

«overdragelse av en økonomisk enhet som be
holder sin identitet, det vil si en samling av res
surser som er organisert med det formål å drive 
økonomisk virksomhet, uansett om det dreier 
seg om hoved eller bivirksomhet». 

Ifølge  kommisjonen  gav  den  nye  bestemmelsen 
større klarhet med hensyn til direktivets anvendel
sesområde, samtidig som rettsikkerheten økes ved 
å holde seg til EFdomstolens praksis. Endringen 
var en kodifisering av rettspraksis som  ifølge de
partementet ikke foranlediget endringer i arbeids
miljøloven. Flere høringsinstanser anbefalte imid
lertid  å  lovregulere  den  nye  bestemmelsen  fordi 
man mente det ville bidra til å klargjøre reglene be
dre. I proposisjonen fremheves at en så problemer 
med  bestemmelsens  presisering  av  at  begrepet 
«økonomisk enhet» innebærer «en samling av res
surser  som  er  organisert  med  det  formål  å  drive 
økonomisk virksomhet». Dette ble ansett som pro
blematisk  i  forhold  til en  eventuell lovfesting  av 
artikkel 1.1.b). Det ble pekt på at kapittel XII A må 
ses  i sammenheng med arbeidsmiljøloven  for øv
rig. Vilkåret i direktivet om at den økonomiske en
heten skal ha som formål å drive økonomisk virk
somhet,  var ifølge  departementet  ikke  forenlig 
med virksomhetsbegrepet i arbeidsmiljøloven. Det 
var derfor  departementets  oppfatning  at  det  ville 
kunne skape større uklarhet enn klarhet å innta di
rektivets presisering i den norske lovteksten. 

Det er imidlertid grunn til å spørre om det i re
aliteten er noen forskjell av betydning mellom ar
beidsmiljølovens  virksomhetsbegrep  og  direkti
vets begrep. Virksomhetsbegrepet  i arbeidsmiljø
loven § 2 har som sin viktigste funksjon å fastsette 
lovens  virkeområde.  Begrepet  må  avgrenses 
«nedad» mot arbeidsforhold inngått mellom privat
personer som arbeidsgivere og arbeidstakere, og 
«oppad» mot andre virksomheter, for eksempel an
dre virksomheter i et konsern. Se nærmere i kapit
tel 10. Definisjonen i direktivet angir hva som er en 
relevant  overdragelse  av  virksomhet  i  direktivets 
forstand. Kravet til en økonomisk enhet og at det 
utøves  økonomisk  aktivitet  er  nødvendige vilkår 
for at reglene om virksomhetsoverdragelse får an
vendelse. Det er ikke noe krav om at formålet med 
virksomheten er økonomisk gevinst. Generelt stil
les det  svake krav  til  virksomhetens økonomiske 
karakter. Forskjellen  fra det norske virksomhets
begrepet  er  således  i  praksis  liten.  Ren  forvalt
ningsvirksomhet vil kunne være et eksempel på en 

type  virksomhet  som  omfattes  av  de  norske re
glene,  men  som  faller  utenfor  EFreglene.  Dette 
følger  nå  også  uttrykkelig  av  direktivet 
artikkel 1.1.c), se punkt 16.4.4. 

Blant de øvrige nordiske  land er det kun Fin
land  som  har  valgt  å  lovfeste  deler  av 
artikkel 1.1.b).  Direktivene  om  virksomhetsover
dragelse er gjennomført i flere bestemmelser i lo
ven, og reglenes virkeområde står i arbeidsavtale
loven 1 kapittel 10 §: 

«Med överlåtelse av arbetsgivarens rörelse av
ses  överlåtelse  av  ett  företag,  en  rörelse,  en 
sammanslutning eller en stiftelse eller en funk
tionell del därav till en annan arbetsgivare, om 
den  rörelse  som  överlåts  och  som  bedrivits 
som  huvud  eller  sidoverksamhet  eller  den 
överlåtna  delen efter  överlåtelsen förblir 
oförändrad eller likartad.». 

Etter  utvalgets  syn  vil  denne  lovteknikken  neppe 
være  aktuell  i  Norge,  til  det  er  den  for  detaljert. 
Imidlertid kan gode grunner tale for at lovteksten i 
§ 73 A presiseres noe mer for å få fram de mest ve
sentlige elementer i vilkårene. Hovedformålet må 
være å oppnå økt brukervennlighet. 

Utvalget har også vurdert om reglenes anven
delsesområde bør utvides på bakgrunn av Høyes
teretts tolking og anvendelse av reglene og kravet 
til identitet i Olderdalendommen (Rt. 2001 s. 248). 
Det kan hevdes at mulighetene for arbeidsgiver til 
å omgå de vernehensyn som ligger bak reglene er 
store ved at den nye innehaver kan avgjøre om for
holdet skal komme inn under reglene om virksom
hetsoverdragelse eller ikke. Det bør derfor vurde
res om kravet  til «identitet» etter overdragelsen  i 
enkelte tilfeller bør reduseres eller endres, for ek
sempel  ved  kontraktsutsetting  og  skifte  av  kon
traktsinnehaver, herunder ved anbud. Ett eksem
pel  er  transport  og  ambulansesektoren  hvor ru
ter/kontraktene stadig lyses ut på anbud. Dagens 
situasjon  medfører  at  de  ansatte  i  selskapet  som 
mister  oppdraget taper  sin  opptjente  ansiennitet 
dersom overtakelsen ikke er å anse som en virk
somhetsoverdragelse. Utvalget har på denne bak
grunn vurdert om det bør innføres en regel som gir 
mulighet til å skjære igjennom i tilfeller hvor det er 
grunn til å tro at manglende overtagelse av eksem
pelvis ansatte eller aktiva, er motivert i å unngå at 
reglene om virksomhetsoverdragelse skal komme 
til anvendelse. 

En overføring av en kontrakt om tjenesteytelse 
vil kunne omfattes av reglene om virksomhetsover
dragelse,  se  ovenfor.  Ved  kontraktsskifte  vil  det 
ofte være slik at kun selve utførelsen av aktiviteten 
(tjenesten) overføres, og at få eller ingen aktiva el
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ler ansatte overtas. Etter gjeldende rett vil slike til
feller ikke omfattes av reglene. Overføring av akti
vitetsutførelsen er i seg selv ikke tilstrekkelig til at 
det er  tale om en virksomhetsoverdragelse. Hvil
ken vekt de øvrige momenter i identitetsvurderin
gen skal ha avhenger blant annet av hvilken bran
sje virksomheten driver innenfor. 

Høyesterett  uttalte  i  Olderdalensaken  at  selv 
om erververs tilbud om ansettelse viste at det var 
behov for arbeidstakerne og at de aksepterte den 
lovlige delen av tilbudet, ble ikke dette tillagt vekt 
ved spørsmålet om det forelå virksomhetsoverdra
gelse. Høyesterett pekte på at spørsmålet om iden
titet vanskelig kan vurderes annerledes enn ut fra 
situasjonen slik den faktisk ble, hvor ansatte og ak
tiva ikke fulgte med, og ikke slik den ville ha blitt 
hvis erverver  hadde  forholdt  seg på  annen måte. 
Konsekvensen  av  dette  blir  at  den  overtakende 
virksomhet ved egne beslutninger kan få en avgjø
rende  innflytelse når  spørsmålet  om  stillingsvern 
ved  virksomhetsoverdragelse  skal  avgjøres.  Høy
esterett fant ikke holdepunkter for å hevde at stil
lingsvernet  gjennom  den praksis  som  foreligger 
fra  EF  og  EFTAdomstolene,  er  utbygget  lengre 
enn dette. Erverver vil allerede på  forhånd ha en 
slik innflytelse, blant annet ved de valg som gjøres 
med hensyn til overtakelse av aktiva. 

Prinsippet om at den overtakende virksomhet 
ved egne beslutninger kan få en avgjørende innfly
telse når spørsmålet om stillingsvern ved virksom
hetsoverdragelse  skal  avgjøres,  reiser  et  særlig 
spørsmål om forholdet mellom et vilkår for regle
nes  anvendelse  (kriteriet  overtakelse  av  de  an
satte)  og  de  rettsvirkninger  reglene  gir  (fortset
telse av arbeidsforholdet). Dette gjelder særlig i de 
bransjer  hvor  identiteten  i  hovedsak  karakterise
res  ved  de  ansatte,  for  eksempel  i  renholds  og 
vakt/sikringsbransjene.  Arbeidstakere  fra  virk
somheter i slike bransjer som taper en anbudskon
kurranse, kan oppleve at de velges bort ved anset
telser  i  den  virksomheten  som  overtar,  uteluk
kende  fordi  en  ansettelse  av  et  flertall  av  disse 
arbeidstakerne  kan  medføre  at  reglene  om  virk
somhetsoverdragelse får anvendelse. Reglene om 
virksomhetsoverdragelse har som sitt formål å si
kre arbeidstakernes stillingsvern ved overdragelse 
av virksomhet. Når ny innehavers eget  valg med 
hensyn  til  å  overta  de ansatte  kan  få  som  konse
kvens at dette stillingsvernet bortfaller, vil det lett 
fremstå som et paradoks. 

På den annen side utgjør markedet for tjeneste
ytelser  et  sammensatt mangfold  hvor  de  enkelte 
kontraktene varierer stort både i tid og ressursinn
sats.  De  enkelte  aktører  varierer  tilsvarende  fra 
mindre distriktsbaserte tjenesteytere  til større  in

ternasjonale  konserner.  Den rettspraksis  vi  har  i 
tilknytning til arbeidstakervern ved overdragelser i 
slike  tilfeller  omfatter  bare  en  liten  del  av  dette 
markedet.  Oppdragsgivere  kan for  øvrig  ha  legi
time  begrunnelser  for  å  skifte  ut  en  tjenesteyter, 
begrunnelser som også kan knytte seg til erfarin
ger med arbeidstakerne. De ulike hensyn til kon
kurranse, næringsutvikling og arbeidstakervern vil 
antakelig  gjøre  seg  gjeldende  med  ulik  styrke 
innenfor dette  store  mangfoldet  og dermed van
skeliggjøre klare, mer  forutberegnlige regler enn 
de prinsipper som følger av dagens rettstilstand. 

Utvalget vil dessuten vise til at spørsmålet, sær
lig innenfor enkelte bransjer, kan finne sin løsning 
ved  tariffavtaler.  Det  finnes  eksempler  fra  andre 
land på dette. Et eksempel er EFdomstolens avgjø
relse  i  Temcosaken  (C51/00),  som  omhandlet 
skifte av renholdskontrakt. I Belgia, hvor denne sa
ken  oppstod,  var  det  inngått  tariffavtale  i  rengjø
ringsbransjen.  I  tariffavtalen  var  det  regler  som 
påla  ny  innehaver  av  en  renholdskontrakt,  innen 
visse frister, å skriftlig tilby ansettelse til minst 75 
prosent av de ansatte hos den forrige innehaveren 
av renholdskontrakten. Den tidligere innehaveren 
var dessuten forpliktet til å forsøke å sikre videre 
ansettelse for sine ansatte, enten ved overføring til 
ny  innehaver,  eller  ved  reorganisering  av  egen 
virksomhet. 

Det  finnes  også  eksempler  på  at  oppdragsgi
vere i forbindelse med anbudsinnbydelser e.l. stil
ler krav om, eller anmoder om at den som vinner 
kontrakten må overta de arbeidstakerne som utfø
rer  arbeidet.  I  Eidesundsaken  (Rt. 1997  s. 1965) 
hadde  oppdragsgiver  ved  anbudsinnbydelsen  ut
trykt en forventning om at anbyderne fortsatt ville 
beskjeftige hele eller en del av det daværende for
pleiningspersonalet på plattformen. Da Stavanger 
Catering vant anbudet, overtok de et flertall av de 
tidligere ansatte. 

Utvalget vil også vise til EUkommisjonens revi
derte  forslag til  forordning  om  medlemsstatenes 
håndtering  av  krav  vedrørende  offentlig  trafikk
betjening og inngåelse av kontrakter om offentlig 
trafikkbetjening som har en frivillig bestemmelse 
for  medlemsstatene  om  arbeidstakervern  ved 
skifte  av  kontrakt  om  persontrafikk(COM  (2002) 
0107). Det foreslås en bestemmelse om at det aktu
elle forvaltningsorganet kan forlange, at den valgte 
operatør gir de ansatte som tidligere utførte arbei
det, de rettigheter de ville hatt, hvis det hadde vært 
tale om en overføring i virksomhetsoverdragelses
direktivets betydning. Videre forslås det at forvalt
ningsorganet  skal  angi  hvilke  ansatte  det  dreier 
seg om og gi detaljerte opplysninger om deres kon
traktmessige rettigheter. Etter det utvalget kjenner 
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til er det foreløpig uklart om og eventuelt når for
ordningen  vedtas  i  EU.  Norge  tilfredsstiller  kra
vene  i  Kommisjonens  forslag  gjennom  Forskrift 
om  anbud  i  lokal  rutetransport  av  26. mars  2003. 
Etter forskriften § 4 kan oppdragsgiver i «anbuds
innbydelsen  bestemme  at  operativt  personell  an
satt i selskap som får innskrenket rutevirksomhe
ten som følge av overgang til ny  løyvehaver etter 
anbud, skal ha fortrinnsrett ved nyansettelser i det 
overtagende selskap dersom det overtagende sel
skap på overtagelsestidspunktet har behov for ny
ansettelser.» 

Utvalgets konklusjon 

Etter utvalgets vurdering er det behov for en klar
gjøring av  reglenes  virkeområde  i  loven.  Direkti
vets artikkel 1.1.b) gir  et bidrag til  forståelsen av 
hva som ligger i lovens krav som ikke lett lar seg 
lese ut av dagens § 73 A. Utvalget foreslår derfor at 
de grunnleggende krav til identitet og enhet lovfes
tes  i  § 73 A.  Dette  vil  gi  en  bedre  opplysning  for 
brukerne enn det de får i dagens lovtekst. 

Utvalget har kommet til at den videre rettsutvik
lingen bør skje ved rettspraksis og foreslår ingen 
lovendringer som utvider reglenes anvendelse på 
dette området. 

Utvalgets  mindretall,  medlemmene  Bjergene, 
Haaland og Sundnes har  følgende særmerknader 
til  fremstillingen  av  Høyesteretts  dom  i Rt.  2001 
s. 248, (Olderdalen ambulanse) og EFdomstolens 
dom i Ablersaken. 

Det  har  vært  reist  spørsmål  om  Høyesteretts 
dom i Rt. 2001 s. 248, (Olderdalen ambulanse) åp
ner for en omgåelser ved skifte av arbeidsgiver når 
det i premissene blant annet heter: 

«Slik  jeg  ser  det  kan  spørsmålet  om  identitet 
vanskelig vurderes annerledes enn ut fra situa
sjonen slik den faktisk ble, hvor ansatte og ak
tiva  ikke  fulgte med, og  ikke slik den ville ha 
blitt hvis Olderdalen Ambulanse AS hadde for
holdt seg på en annen måte. Konsekvensen av 
dette  blir  at  den  overtakende  virksomhet  ved 
egne beslutninger kan få en avgjørende innfly
telse  når spørsmålet  om  stillingsvern og  virk
somhetsoverdragelse  skal  avgjøres,  men  len
ger kan jeg ikke se at stillingsvernet er utbyg
get gjennom den praksis som foreligger fra EF
og  EFTA  –  domstolene.  Og  for  øvrig  vil  den 
overtakende bedrift allerede på forhånd ha en 
slik  innflytelse,  blant  annet  ved  det  valg  som 
gjøres med hensyn til overtakelse av aktiva.» 

Den nye  innehaver vil ved overtakelse som regel 
ha  muligheter  for  tilpasning  til  om  ansatte  skal 
overføres og det er hevdet at dommen innebærer 

at det for ny innehaver verken vil lønne seg å overta 
personell eller aktiva fra tidligere innehaver. Etter 
mindretallets  forståelse  innebærer  Høyesteretts 
dom likevel ingen oppskrift på hvordan arbeidsgi
verne kan omgå bestemmelsene i kapittel XII A ved 
å unnlate å overta ansatte. De hensyn som ligger 
bak disse reglene ville i så fall blitt illusoriske. I ut
valgets  fremstilling er det ikke diskutert om dom
stolene bør tillegge det vekt om ansatte overføres. 
Denne diskusjonen er helt  fraværende  i utvalgets 
fremstilling selv om dette for arbeidstakerne kan
skje er ett av de viktigste spørsmålene i den pågå
ende lovrevisjon. Hvilken vekt det bør tillegges om 
ansatte de facto overføres eller ikke, er heller ikke 
diskutert i «Olderdalen ambulanse», selv om Høy
esterett mente dette var relevant delege lata. 

Før  EFdomstolens  dom  i  Abler,  ble  det  stilt 
spørsmål om Høyesteretts dom i «Olderdalen Am
bulanse» var i samsvar med direktivets formål og 
tidligere  rettspraksis  fra  EFdomstolen11.  Denne 
problemstilling  reises  ikke  og  i  stedet  omtales 
Abler på en måte som toner ned de prinsipielle si
der ved dommen. Det sentrale er  ikke at det fant 
sted overføring av kantinevirksomhet. Det prinsip
pelle er snarere det som EFdomstolen også har ut
talt i andre saker og som er gjentatt i Abler premiss 
29, nemlig at det  «afgørende ved vurderingen af, 
om  der  foreligger  en  overførsel  i  direktivets  for
stand, er, om den pågældende økonomiske enhed 
har bevaret sin identitet, hvilket navnlig må lægges 
til  grund,  såfremt  driften  faktisk  fortsættes  eller 
genoptages.» 

Dette innebærer at det som den klare hovedre
gel, vil foreligge overdragelse av virksomhet der
som den økonomiske drift fortsetter eller gjenopp
tas av erverver. Det avgjørende for identitetsvurde
ringen  er  dermed  om  den  økonomiske aktivitet 
videreføres  av  erverver.  I  Abler hevdet  ervereve
ren,  som  i  «Olderdalen  Ambulanse»,  at  det  ikke 
forelå  overførsel  når  den  nye  virksomheten  ikke 
overtar  ansatte.  EF  domstolen  avviste  dette  og 
domstolen uttaler at det vil være i strid med formå
let med direktivet å legge vekt på dette, se premiss 
37: 

«Det følger heraf, at den omstændighed, at den 
nye  erhvervsdrivende  ikke  overtager  en  efter 
antal og kvalifikationer betydelig del af den ar
bejdsstyrke, som hos  forgængeren udførte de 
samme opgaver, ikke er tilstrækkeligt til at ude
lukke, at der foreligger en overførsel af en en

11. Se nærmere Sønsteli Johansen i Lov og Rett 2002 s. 447 flg. 
(på  s.  450).  Også  Fougner  mfl.  finner  den  tilsynelatende 
pragmatiske holdning fra Høyesterett som «overraskende» 
og mener formålet med direktivet i liten grad er vektlagt. 



NOU 2004: 5 367 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 16 

hed, hvis identitet i henhold til direktiv 77/187 
er opretholdt, inden for en sådan branche som 
storkøkkendrift,  hvor  inventaret  er  af  afgø
rende betydning for aktiviteten. 

Som  det  med  rette  er  blevet  anført  af  Det 
Forenede Kongerige og Kommissionen ville en 
modsat betragtning være i strid med det, der er 
det  væsentlige  formål  med  direktiv  77/187, 
nemlig at erhververen, selv mod sin vilje, er for
pligtet  til  at  fortsætte  de  arbejdsaftaler,  som 
overdrageren har indgået med sine ansatte». 

Også før EFdomstolens dom i Abler ble det antatt 
å være i strid med direktivets formål å legge vekt 
på om ansatte overføres eller ikke12. Etter mindre
tallets syn er Høyesteretts begrunnelse i «Olderda
len»  ikke  forenelig  med  EFdomstolens  dom. 
Framstillingen av gjeldende rett blir unyansert der
som det ikke reises spørsmål om dette, men i ste
det  fremstiller Abler som om saken gjelder et av
grenset og konkret saksforhold. 

16.4.4 Offentlig virksomhet 

Utvalget har vurdert om det bør tas inn en presise
ring av at bestemmelsene gjelder offentlige så vel 
som private virksomheter. Bakgrunnen for dette er 
blant annet at Norge har valgt å ikke gjennomføre 
en bestemmelse i direktivet som avgrenser virke
området mot visse former for offentlig virksomhet. 
Reglene  får  anvendelse  fullt  ut  for  overdragelser 
innen,  fra  og  til  statlig  og  kommunal/fylkeskom
munal sektor. 

I  virksomhetsoverdragelsesdirektivet  artikkel 
1.1.c)  fremgår  at  direktivet  får  anvendelse  på  of
fentlige og private virksomheter, som uansett om 
de opererer med gevinst for øye, utøver en økono
misk  aktivitet.  Arbeidsmiljøloven  oppstiller  deri
mot ikke noe krav om økonomisk aktivitet. Loven 
gjelder  for  «enhver»  virksomhet  og  lovens  virk
somhetsbegrep er ikke begrenset til enheter som 
driver økonomisk aktivitet, jf. Ot.prp. nr. 79 (2000– 
2001)  punkt 4  og  § 2  nr. 3  femte ledd  (forutset
ningsvis). Dette er  ikke problematisk  i  forhold til 
direktivet. Siden det er tale om et minimumsdirek
tiv er det  full adgang  for Norge  til å gi arbeidsta
kerne sterkere vern på denne måten. Forskjellen 
mellom direktivets og arbeidsmiljølovens virkeom
råde er likevel i praksis ikke så stor fordi EFdom
stolen har stilt beskjedne krav  i  forhold til kravet 
om virksomhetens økonomiske karakter. 

Norsk gjennomføring av reglene 

Tidligere har det vært uklart hvor langt reglene i di
rektivet får anvendelse ved overdragelser innen of
fentlig sektor. Blant annet på grunn av en forutset
ning om at det var et krav om at virksomheten drev 
en form for økonomisk aktivitet, ble det oppstilt et 
skille innen offentlige virksomheter med hensyn til 
hvilke typer oppgaver som omfattes av direktivet. 
Oppgaver  som  hovedsakelig  innebar utøvelse  av 
offentlig myndighet  eller  rene  forvaltningsoppga
ver ble ansett for å ligge utenfor direktivets virke
område. Dette skillet ble også trukket opp av EF
domstolen i Henkesaken (sak C298/94). Ved en
dringsdirektiv fra 1998 ble det tatt inn en presise
ring av dette skillet i artikkel 1.1.c): 

«En administrativ omorganisering av offentlige 
administrative myndigheter eller en overføring 
av administrative funksjoner mellom offentlige 
administrative myndigheter er  ikke en overfø
ring i dette direktivs forstand.» 

Denne  begrensningen  er  ikke  gjennomført  i 
Norge.  Ved  gjennomføringen  av  endringsdirekti
vet i norsk rett lot man reglene om virksomhetsov
erdragelse få fortsatt anvendelse fullt ut i offentlig 
sektor, også ved overføring av  forvaltningsoppga
ver mellom forvaltningsmyndigheter. Det ble lagt 
vekt på at det ikke var noe som tilsier at ansatte i of
fentlig sektor skal behandles på en annen måte enn 
ansatte i privat sektor. Det var departementets syn 
at det samsvarer dårlig med formålet bak kapittel 
XII A at enkelte arbeidstakere skal falle utenfor re
glenes beskyttelsesområde kun fordi de utfører en 
viss  type  arbeidsoppgaver.  Det  var  heller  ikke 
sterke grunner som taler for at arbeidstakere som 
driver  med  rene  forvaltningsoppgaver  ikke  skal 
være omfattet av de samme vernereglene som øv
rige arbeidstakere. Det ble imidlertid ikke foretatt 
noen uttrykkelig lovfesting av virkeområdet for of
fentlig virksomhet. Noen høringsinstanser mente 
at  det  burde  fremgå  uttrykkelig av loven  for  å 
unngå misforståelser når loven skulle leses i sam
menheng  med  direktivet.  Departementet  la  blant 
annet vekt på at det ville være uheldig å foreta en 
presisering av begrepet bare i én sammenheng i lo
ven, uten at det gjøres i andre sammenhenger der 
begrepet skal forstås på samme måte. Se nærmere 
i Ot.prp. nr. 79 (1999–2000). 

Problemstillinger i statlig sektor 
12. Spørsmålet om hvilken betydning det har om ansatte over	 Når det gjelder staten, må man ved spørsmålet om 

føres eller ikke, er i tillegg til Fougner l.c. også kommentert 
av Østerdahl Poulsson i Lov og Rett 2003 s. 57–58 med re anvendelse  av  og  virkningene  av  arbeidsmiljølo
plikk av Sønsteli Johansen i Lov og Rett 2003 s. 303 – 304.  vens kapittel XII A sondre mellom overføring av en 
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statlig virksomhet til en annen, og en overføring av 
virksomhet til en arbeidsgiver utenfor staten. 

Utskillelse fra staten til selvstendige rettsubjek
ter  vil  komme  inn  under  anvendelsesområdet  til 
kapittel  XII  A  dersom  de  grunnleggende  vilkår 
(overføring  av  en  selvstendig  økonomisk  enhet 
som beholder sin identitet) foreligger. Reglene an
tas også å få anvendelse ved omdanning av en for
valtningsbedrift  til  eget  statseid  aksjeselskap.  I 
EFTAdomstolens  uttalelse  i  Viggósdóttirsaken 
(E3/2001),  vises  det  til  EFdomstolens  praksis. 
Selv om overdragelsen skyldes et lovvedtak og ak
sjeselskapet  er  statlig  eid  i  sin  helhet,  utelukker 
ikke dette anvendelsen av direktivet. Det er ifølge 
domstolen tilstrekkelig at det er et skifte av hvem 
som er ansvarlig for virksomheten og arbeidsgiver 
for de ansatte. 

Overføringer innenfor staten, dvs. innenfor tje
nestemannslovens  virkeområde  kan  reise  spørs
mål  om  reglenes  virkeområde,  særlig  om  det  er 
tale om skifte av arbeidsgiver. Avgjørende i denne 
sammenheng vil være tolkningen av arbeidsgiver
begrepet i staten. Spørsmålet er om staten som så
dan er å anse som arbeidsgiver, eller om de ulike 
statlige virksomheters ledelse skal regnes som en
keltstående arbeidsgivere. Dette har sammenheng 
med  at  utøvelsen  av  de  forskjellige  arbeidsgiver
funksjoner  i  staten  er  tillagt  ulik  tjenestemyndig
het.  Innehavere  av  virksomhetens  lederstillinger 
(administrasjonen) og ulike organer, eksempelvis 
innstillings og ansettelsesråd, vil i ulike sammen
henger være representanter for arbeidsgiver. 

Etter vanlig oppfatning følger avgrensningen av 
hvem som er arbeidsgiver i staten avgrensningen 
av  hvilken  enhet  i  staten  som  er  virksomhet. 
Denne avgrensningen er  i utgangspunktet basert 
på definisjonen i Hovedavtalen for staten § 40 nr. 2 
og  virkeområdet  for  det  enkelte  personalregle
ment. Hver etat er i henhold til dette en virksomhet 
i staten, og ledelsen av hver virksomhet angir gren
sen  for arbeidsgiveransvaret. Dette utgangspunk
tet  medfører  at  kapittel XII A får  anvendelse  ved 
overføring av  virksomhet  fra en  statlig  arbeidsgi
ver (for eksempel et departement) til en annen. Sta
tens arbeidsgivere skiller seg imidlertid fra private 
arbeidsgivere  ved  at  det  er  et  nærmere  tilknyt
ningsforhold mellom dem, og mer sentral samord
ning og koordinering av statlige arbeidsgivere fra 
sentrale  statlige  myndigheter  enn  det  er mellom 
arbeidsgivere i privat sektor. Denne nære tilknyt
ningen er lovmessig regulert blant annet ved at det 
statlige  virksomhets/arbeidsgiverbegrep  er  utvi
det flere steder. 

Det er ikke avklart i lov, forarbeider eller retts
praksis hvilken betydning dette kan ha for spørs

målet om anvendelsen av kapittel XII A ved overfø
ringer innen staten. Et syn er at det  ikke skjer et 
skifte  av  arbeidsgiver  ved  overføringer mellom 
statlige  virksomheter.  Et  slikt  resonnement  kan 
støttes av reelle hensyn. Formålet bak reglene om 
virksomhetsoverdragelse  må  sies  å  være  oppfylt 
ved slike overføringer selv uten at kapittel XII A får 
anvendelse  fordi  tjenestemannslovens  regler  gir 
arbeidstakerne  i  staten  like  gode  rettigheter.  På 
den annen side er det få andre holdepunkter for en 
slik slutning. I forhold til andre bestemmelser der 
arbeidsgiverbegrepet har betydning, for eksempel 
når det gjelder arbeidstid, har det vært en vanlig 
oppfatning at plikten for arbeidsgiver til å sørge for 
at  arbeidstidsbestemmelsene  overholdes  tilligger 
ledelsen  i  den  enkelte  etat/virksomhet.  Selv  om 
spørsmålet må anses uavklart, legger utvalget i det 
følgende  til  grunn  at  reglene  også  kan  få  anven
delse ved slike overføringer. 

Nyere  rettspraksis fra  EF  og  EFTAdomsto
lene reiser spørsmål om direktivets virkeområde i 
forhold  til  arbeidstakere  omfattet  såkalt  «public 
law» («offentligretlig ordning» på dansk). Direkti
vets virkeområde avgrenses i forhold til personer 
som er omfattet av «public law»,  jf. EFdomstolen 
Collino  og  Chiapperosaken  C343/98  og  EFTA
domstolen  Viggósdóttirsaken  E3/2001.  Domsto
lene gir  imidlertid  ikke  noen  avklarende beskri
velse  av  hvordan  grensen  mellom  de  arbeidsfor
hold  som  er  regulert  ved  «national  employment 
law», som omfattes av direktivet, og «public law», 
som ifølge dommene ikke omfattes. Direktivet om 
virksomhetsoverdragelse  inneholder ikke  begre
pet «public law», og det er uklart på hvilket grunn
lag  domstolene  mener  at  begrepet arbeidstaker 
skal avgrenses mot dem som har sine arbeids eller 
tjenesteforhold regulert ved «public  law». Det av
gjørende kriteriet for sondringen er om de ansatte 
nyter godt av den spesielle beskyttelse mot oppsi
gelse som bare tilkommer offentlige tjenestemenn 
av grunner som er knyttet til den offentligrettslige 
funksjon eller arbeidsforholdets karakter, jf. EFTA
domstolen i Viggósdóttirsaken. 

Direktivet gjelder bare personer som er beskyt
tet som arbeidstakere  i henhold  til den nasjonale 
lovgivningen på det arbeidsrettslige område, uan
sett hva slags oppgaver personene har, jf. Collino
dommen  (C343/98)  og  direktivet  artikkel  2 
nr. 1 d). 

Problemstillingen  vil  i  Norge  først  og  fremst 
være relevant for personer som omfattes av tjenes
temannslovens  regler.  Tjenestemenn  omfattes  av 
alle bestemmelsene i arbeidsmiljøloven med unn
tak  av  stillingsvernreglene.  Her  gjelder  reglene  i 
tjenestemannsloven. Det er neppe noen tvil om at 
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tjenestemannslovens regler, i alle fall for tjeneste
menn  omfattet  av  det  såkalte  «sterke  stillings
vern», og for embetsmenn, totalt gir et bedre stil
lingsvern enn arbeidsmiljøloven. Satt på spissen vil 
EFTAdomstolens standpunkt i Viggósdottirsaken 
kunne innebære at direktivet ikke får anvendelse i 
statlig sektor, verken ved utskillinger fra staten, el
ler ved overføringer mellom statlige arbeidsgivere. 
På den annen side er det mye som tyder på at ut
trykket «beskyttelse» i direktivet omfatter den to
tale beskyttelse i arbeidsforholdet og ikke bare stil
lingsvernet. I så fall er det neppe noen tvil om at det 
er  arbeidsmiljøloven,  dvs.  nasjonal arbeidsrett, 
som er den «dominerende» lov for tjenestemenn i 
Norge. 

Utvalgets vurderinger og forslag 

Direktivendringer  og  senere  rettspraksis  fra  EF
og EFTAdomstolene, kan på den ene siden tilsi at 
reglenes anvendelse i staten reguleres uttrykkelig 
i loven. På den annen side bør slik regulering av én 
sektor  unngås,  særlig  sett  på  bakgrunn  av  målet 
om mest mulig lik regulering av alle sektorer. 

Dette spørsmålet må imidlertid sees i sammen
heng  med  utvalgets  behandling  av  harmoniserin
gen  av  tjenestemannslovens  regler  med  arbeids
miljøloven. Utvalgets forslag på dette punktet inne
bærer  at  statstjenestemenn  skal  omfattes  av 
arbeidsmiljølovens  stillingsvernsregler,  noe  de 
ikke  omfattes  av  etter  gjeldende  rett  (se 
kapittel 15).  Utvalgets  samlede  forslag  innebærer 
således at arbeidsmiljøloven vil  få  full anvendelse 
for statstjenestemenn. Utvalget mener derfor at det 
ikke er behov for noen særskilt regulering av virke
området for arbeidstakere i staten i kapittel XII A. 

16.5 Pensjonsytelser 

16.5.1 Innledning 

Reglene om rettighetenes overgang får i dag ikke 
anvendelse  på  arbeidstakerens  rett  i  henhold  til 
kollektive  pensjonsordninger,  til  ytelser  i  forbin
delse med alderdom og invaliditet eller til ytelser til 
etterlatte,  jf. § 73 B nr. 3. Utvalget har vurdert om 
dette unntaket skal oppheves slik at pensjonsytel
ser går over til ny arbeidsgiver ved virksomhetsov
erdragelser på linje med andre rettigheter. 

I privat sektor etableres kollektive pensjonsord
ninger ved at arbeidsgiveren inngår en avtale med 
et forsikringsselskap eller etablerer en selvstendig 
pensjonskasse.  På grunnlag  av premieinnbetalin
ger, som gjerne betales helt eller delvis av arbeids
giver, opptjener arbeidstaker løpende rettigheter i 

selve ordningen. Det at arbeidsgiver inngår en kol
lektiv forsikringsavtale med et forsikringsselskap, 
eller oppretter en pensjonskasse, vil i seg selv nor
malt  ikke etablere en rett  til  fremtidig opptjening 
for arbeidstaker. Grunnlag for en slik rett må søkes 
i avtaleforholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgi
ver. 

16.5.2 Rettighet 

Rettighetsoverføring  ved virksomhetsoverdragel
ser  forutsetter  som  nevnt  i  punkt 16.2.3  at  det er 
etablert en rettighet for arbeidstakerne. I dette lig
ger først og fremst at arbeidsgiver ikke ensidig kan 
endre  eller  frata  arbeidstakerne  en  rettighet  ved
kommende har i henhold til arbeidsavtalen eller ar
beidsforholdet. Spørsmålet om pensjon er en ret
tighet i § 73 Bs forstand, er i prinsippet ikke anner
ledes  enn  spørsmålet  om  andre  ytelser 
arbeidsforholdet  kan  anses  som  rettigheter.  Pen
sjonsordningenes  sammensatte  karakter  gjør det 
naturlig å knytte noen bemerkninger til rettighets
spørsmålet. 

I praksis vil det ofte være slik at den pensjons
ordning arbeidstakerene har, er fastsatt av arbeids
giver, og ikke ved en gjensidig forpliktende avtale 
mellom arbeidsgiveren og de ansatte. Dersom ar
beidsgiver  inngår  en  avtale  om  en  kollektiv  pen
sjonsordning med et forsikringsselskap e.l. uten at 
det foreligger en underliggende avtale mellom ar
beidstakerne og arbeidsgiveren om ytelsesnivå og 
den nærmere innretningen på pensjonsordningen, 
vil arbeidsgiver kunne endre eller oppheve ordnin
gen etter de underliggende rettigheter og plikter 
som fremgår av pensjonsordningen selv, herunder 
hvilke frister som gjelder for å endre eller oppheve 
ordningen. I disse tilfellene vil det som hovedregel 
ikke  være  tale  om  en  rettighet  som  er  aktuell  å 
overføre  til  den  nye  innehaveren  i  reglenes  for
stand. Situasjonen kan imidlertid også være slik at 
pensjonsordningen rettslig sett blir en rettighet for 
arbeidstakerne,  basert  på  omstendighetene  i  det 
enkelte tilfellet, se nedenfor. 

Vanligvis gir  forsikringsavtalen partene  i avta
len, dvs. arbeidsgiver og forsikringsselskapet, ad
gang til å foreta endringer, eventuelt si opp avtalen. 
Arbeidsavtale, arbeidsforhold eller tariffavtale kan 
imidlertid innholde bestemmelser som begrenser 
arbeidsgivers handlefrihet i så henseende. Hvis ta
riffavtale  eller  arbeidsavtalen  inneholder  kvalita
tive krav til pensjonsordningen, vil utgangspunktet 
være at kravene må oppfylles selv om forsikrings
avtalen  stiller  bedriften  fritt  i  relasjon  til  forsi
kringsselskapet. 

i 
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Hvis pensjonsordningen er etablert ensidig av 
bedriften,  er  utgangspunktet  som  nevnt,  at  den 
også kan endres eller avvikles ensidig av bedriften. 
Helt klart er dette hvis bedriften har tatt forbehold 
om  fremtidige  endringer,  eventuelt  avvikling  av 
ordningen. Med tiden kan det imidlertid tenkes at 
en ensidig etablert pensjonsordning utvikler seg til 
å bli en rettighet for de ansatte, for eksempel fordi 
den regelmessig er  trukket  inn som et argument 
ved  lokale  lønnsforhandlinger.  Det  at  det  er  eta
blert en ordning som faktisk innebærer et gode for 
arbeidstakerne, og at den er blitt anvendt i praksis, 
vil kunne lede til at arbeidsgiveren anses forpliktet 
av den. I så fall kan ordningen ikke oppheves ensi
dig. Ved vurderingen av om det foreligger en plikt, 
vil det ha betydning om arbeidsgiveren har tatt for
behold  mot  å  skulle  anses  forpliktet,  hvordan  og 
eventuelt hvor klart det har vært gjort, og hvordan 
ordningen  faktisk  har  vært  praktisert,  både  kon
kret overfor enkelte ansatte, og i forhold til arbeids
takerne som gruppe. Det vil ha betydning om det 
foreligger protokoller fra drøftelser, eventuelt også 
uttalelser eller skriftlige meddelelser fra arbeidsgi
verens  side.  Vurderingen  vil  måtte  bli  konkret, 
knyttet til de faktiske omstendigheter som gjør seg 
gjeldende ved den enkelte virksomhet. 

Høyesterett  vurderte  spørsmålet  om  pensjon 
var en  rettighet  i Hakonsaken (Rt. 2002 s. 1576). 
Pensjonsordningen  ble  opprinnelig  ensidig  eta
blert av bedriften for i overkant av 20 år siden. Tvis
ten  gjaldt  både  spørsmålet  om  arbeidsgiver  var 
bundet og om en eventuell forpliktelse i så fall bort
falt i kraft av arbeidsmiljølovens § 73 B nr. 3, eller 
om den ble overført i kraft av det kontinuitetsprin
sipp  som  aksjelovens  fusjonsregler  bygger  på. 
Høyesterett fant at arbeidsgiver ikke var bundet og 
hadde adgang til ensidig å avvikle pensjonsordnin
gen, fordi det ikke var inngått (uttrykkelig) avtale 
med de ansatte om kollektiv pensjonsordning. Pen
sjonsordningen var heller ikke blitt en del av de an
sattes  individuelle  arbeidsavtaler  (dvs.  en  rettig
het).  Høyesterett  viste  blant  annet  til  at  det  ikke 
forelå holdepunkter i kontrakten mellom bedriften, 
de  ansatte  og  deres  tillitsvalgte  som  med  noen 
styrke  kunne  tale  til  fordel  for  en  annen  konklu
sjon. 

Spørsmålet  om  pensjonsordningen  er  å  anse 
som en rettighet vil ha stor betydning for vurderin
gen av de konsekvenser en lovendring medfører på 
dette  området.  Det  har  ikke  latt  seg  gjøre  å  be
regne  omfanget  av  tilfeller  hvor pensjonsordnin
gen er en rettighet. Utsagn fra ulike aktører innen
for pensjonsmarked, partene og offentlige myndig
heter  tyder  imidlertid på  at  det  er mest  vanlig  at 
kollektive  pensjonsordninger  har  sitt  opprinnelig 

grunnlag  i  arbeidsgiveres  ensidige  disposisjoner, 
og ikke  i  individuelle eller kollektive avtaler med 
de  ansatte.  Dette  må  ses  i  lys  av  at  den  etterføl
gende  utvikling  som  nevnt  vil  kunne  endre  den 
rettslige posisjonen avhengig av de konkrete  for
hold i den enkelte sak. 

16.5.3 Pensjonsunntaket i § 73 B nr. 3 

Arbeidsmiljølovens kapittel XII A har ett unntak fra 
hovedregelen om at alle rettigheter skal følge med 
over til ny innehaver. Reglene får ikke anvendelse 
på  arbeidstakerens  «rett  til  ytelser  i  forbindelse 
med alderdom og invaliditet eller ytelser til etter
latte  i henhold til pensjonsordninger»,  jf. arbeids
miljøloven § 73 B nr. 3. 

Bestemmelsen  gjennomfører  artikkel 3  nr. 4 
bokstav a)  i  virksomhetsoverdragelsesdirektivet. 
Hovedregelen om rettighetsoverføring får ikke an
vendelse på arbeidstakernes «rett til alders, uføre
eller etterlattepensjon innenfor rammen av supple
rende  yrkesbaserte  eller  fleryrkesbaserte  pen
sjonsordninger  utenfor  de  lovfestede  trygdeord
ninger». 

Unntaksbestemmelsen  i  direktivet  er  begrun
net  med at  varierende  organisering  av pensjons
ordninger  i medlemslandene gjør det vanskelig å 
gi enhetlige regler om pensjonsrettigheter på euro
peisk nivå. 

Den norske og den danske versjonen av direk
tivet  tyder på at unntaket gjelder pensjonsordnin
ger  opprettet  for  fag  eller  yrkesgrupper.  I  den 
norske  versjonen  brukes  uttrykket  «supplerende 
yrkesbaserte  eller  fleryrkesbaserte  pensjonsord
ninger»,  mens  den  danske  versjonen  bruker  ut
trykket «supplerende faglige eller tværfaglige for
sikringsordninger». Øvrige språkversjoner knytter 
unntaket mer i retning av ordninger på den enkelte 
bedrift.  Den  engelske  språkversjonen  bruker  ut
trykket  «supplementary  company  or  intercom
pany pension schemes outside the statutory social 
security schemes». Tilsvarende uttrykk benyttes i 
den  tyske  og  den  svenske  versjonen («betrie
blichen oder überbetrieblichen», og «för ett  eller 
flere bolag»). Det er uklart hvilken konkret betyd
ning dette har ved fortolkningen. 

Forarbeidene til reglene i arbeidsmiljøloven be
rører  ikke  spørsmålet  om  hvilke  pensjonsordnin
ger  unntaket  omfatter.  Hovedfokuset  i  forarbei
dene  synes  i  stedet  å  ha  vært  hvor  omfattende 
unntaket må forstås i forhold til selve pensjonsret
tighetene. Departementet la til grunn at pensjons
unntaket  var  i  tråd  med  tidligere  rettstilstand  i 
Norge.  Departementet  vurderte  imidlertid  bare 
spørsmålet om unntakets forhold til norsk rett når 
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det gjaldt pensjonsytelsen, dvs. selve utbetalingen 
av  pensjon.  Departementets  syn  var  at  unntaket 
ikke  omfattet  retten  til  fortsatt  opparbeiding  av 
pensjon, som etter departementets syn var omfat
tet av rettighetsovergangen fullt ut.13 

Det  må kunne  legges  til  grunn  at  begrepet 
«pensjonsordninger»  i  loven  i  samsvar  med  den 
norske  direktivteksten,  må  forstås  som  «supple
rende  yrkesbaserte  eller  fleryrkesbaserte  pen
sjonsordninger».  Ikke enhver  supplerende  pen
sjonsordning omfattes  av  unntaket.  Det  må  være 
en form for kollektiv pensjonsordning. 

Unntaket  skal  fortolkes ut  fra det alminnelige 
prinsippet om at unntaksbestemmelser som redu
serer rettigheter gitt  til  arbeidstakere  i  utgangs
punktet skal tolkes snevert.14 

Hvilke pensjonsordninger som omfattes av 
unntaket 

Hovedvilkåret er at pensjonsordningen kan regnes 
som  supplerende  yrkesbaserte  eller  fleryrkesba
serte  pensjonsordninger.  Kollektive  tjenestepen
sjonsforsikringer,  inkludert  de  som  kommer  inn 
under  foretakspensjonsloven  og  innskuddspen
sjonsloven,  omfattes  derfor av  unntaket.  Det 
samme  må  gjelde  kollektive  pensjonsordninger 
som  arbeidsgiver  selv  har  opprettet  og  driver  i 
form av egne pensjonskasser e.l. og som gjelder for 
de ansatte på bedriften. Disse ordningene omfattes 
også av foretaks og innskuddspensjonslovene. 

Individuelle  supplerende  pensjonsavtaler  vil 
normalt  ikke  betegnes  som  «yrkesbaserte  eller 
fleryrkesbaserte pensjonsordninger». Slike avtaler 
vil i mange tilfeller være et rent supplement til virk
somhetens øvrige pensjonsordninger. For eksem
pel kan det være avtalt at personen får et pensjons
innskudd i form av en viss prosent av den inntekten 
som overstiger tolv ganger folketrygdens grunnbe
løp (som er øvre grense for ordninger i henhold til 
pensjonslovene).  Det  antas  at  arbeidstakere  med 
denne  type pensjonsrettigheter vil  følge hovedre
gelen i direktivet/loven, og ha krav på å få med seg 
rettigheten over til den nye arbeidsgiveren. 

EFdomstolen tok i Beckmannsaken stilling til 
om  unntaket  omfatter  førtidspensjonsordninger 
(C164/00). Saken gjaldt spørsmål om rett til en før
tidspensjon var omfattet av pensjonsunntaket i di
rektivet om virksomhetsoverdragelse og gjennom
gås  nærmere  nedenfor.  De  pensjonsordningene 
det var tvist om i denne saken ble utløst ved oppsi

13. Ot.prp. nr. 71 (1991–92). 
14. EFdomstolen  i Beckmannsaken C164/00 og  EFTAdom

stolen i sak E1/95. 

gelse på grunn av nedbemanning, pensjonering av 
hensyn til effektivisering av tjenesten eller førtids
pensionering på grunn av organisatoriske endrin
ger. Katia Beckmann hadde tidligere vært ansatt i 
National Health Service hvor pensjonsordningene 
var en del av de ansattes arbeidsvilkår. Denne virk
somheten  var  blitt  overført  ny  innehaver  ved  en 
virksomhetsoverdragelse, og Beckmann mente at 
hun var berettiget til å få ytelsene utbetalt i forbin
delse med at hun etter overføringen ble sagt opp av 
erverver på grunn av nedbemanning. 

EFdomstolen  uttalte  at  direktivets  pensjons
unntak kun har anvendelse på de ytelser som ut
tømmende  fremgår  av  direktivet.  Domstolen  ut
talte at det er:

 «… kun ydelser, der udbetales med virkning 
fra det  tidspunkt, hvor arbejdstageren på nor
mal vis afslutter sit arbejdsliv, således som det 
er  tilfældet  for  så  vidt  angår  den  i  sagen  om
handlede  generelle  pensionsordning,  der  kan 
kvalificeres som ydelser ved alderdom, og ikke 
ydelser, der udbetales under omstændigheder 
som dem, der foreligger i hovedsagen, dvs. i til
fælde af afskedigelse på grund af personaleind
skrænkning, selv om der for så vidt angår be
regningen af disse henvises til metoden for be
regning af de normale pensionsydelser.» 

Domstolen  konkluderte  med  at  denne  type  pen
sjonsytelser ikke var omfattet av pensjonsunntaket 
i direktivet: 

«Det  første  spørgsmål  skal  herefter  besvares 
med, at  førtidig udbetaling af pension samt af 
ydelser,  der  har  til  formål  at  forbedre  forhol
dene  ved  en  sådan  førtidig  pensionering,  og 
som udbetales  i  forbindelse med afskedigelse 
af arbejdstagere, der har nået en bestemt alder, 
såsom dem, der er omtvistet i hovedsagen, ikke 
udgør ydelser  i  forbindelse med alderdom og 
invaliditet eller til efterladte i henhold til supple
rende  faglige  eller  tværfaglige  forsikringsord
ninger  som  omhandlet  i  direktivets  artikel  3, 
stk. 3.» 

EFdomstolen avsa i 2003 dom i en sak med tilsva
rende problemstilling som  i Beckmannsaken (C
4/01).  Saken  reiste  spørsmål  om  ytelser  ved  før
tidspensjon i henhold til en avtale mellom arbeids
giver og arbeidstaker var omfattet av pensjonsunn
taket i direktivet. Domstolen uttaler i slutningen: 

«Ydelser ved førtidig pensionering og ydelser, 
der har til formål at forbedre betingelserne for 
en sådan pensionering, og som udbetales ved 
førtidig pensionering som følge af en fælles af
tale mellem arbejdsgiveren og arbejdstageren, 
til arbejdstagere, der har nået en bestemt alder, 
såsom dem, der er omtvistet i hovedsagen, ud
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gør ikke ydelser i forbindelse med alderdom og 
invaliditet eller til efterladte i henhold til supple
rende  faglige  eller  tværfaglige  forsikringsord
ninger som omhandlet i artikel 3, stk. 3, i direk
tiv 77/187. Det nævnte direktivs artikel 3 skal 
fortolkes  således, at  overdragerens forpligtel
ser over for de omhandlede arbejdstagere, der 
er  forbundet  med en sådan  førtidig  pensione
ring,  i henhold til en arbejdskontrakt, et arbe
jdsforhold  eller  en  kollektiv  overenskomst, 
overgår til erhververen på de betingelser og in
den for de grænser, der gælder efter denne ar
tikel, uanset om disse forpligtelser udspringer 
af offentlige myndigheders retsakter eller gen
nemføres ved sådanne akter, og uanset de prak
tiske retningslinjer der måtte være fastsat med 
henblik på denne gennemførelse.» 

Ordningene i disse sakene kan neppe overføres di
rekte  til norske  forhold, men det antas at  tilfeller 
der  ansettelsesavtalen inneholder  en  klausul  om 
førtidspensjon som utløses ved oppnådd avtalt al
der ikke omfattes av pensjonsunntaket. Arbeidsta
kere som overfor den overdragende arbeidsgiver 
har  rettskrav på  førtidspensjon,  kan  derfor  rette 
kravet mot erververen. Det må imidlertid minnes 
om  at  rettighetsovergangen  etter  hovedregelen  i 
§ 73 B nr. 1  første  ledd bare gjelder de arbeidsta
kere  som  er ansatt  på  overdragelsestidspunktet. 
Arbeidstakere som har sluttet før overdragelsen og 
som mottar løpende førtidspensjon fra overdrage
ren, har derfor ikke krav mot erververen. De om
fattes  ikke  av  overdragelsen  og  må  holde  seg  til 
overdrageren.  Hvorvidt  deres  rett  til  førtidspen
sjon  fra  overdrageren  eller  dennes  pensjonsord
ning er i behold etter overdragelsen av virksomhe
ten eller den aktuelle delen av virksomheten, beror 
på rettsgrunnlaget for ordningen i det enkelte tilfel
let. 

Den  norske  ordningen  med  Avtalefestet  Pen
sjon (AFP) reiser særskilte spørsmål  i denne  for
bindelsen. AFP gir ansatte i tariffbundne bedrifter 
muligheten  til  å  kunne  gå  av  med  førtidspensjon 
før oppnådd pensjonsalder  i  folketrygden (67 år). 
Pensjonsalderen for uttak av AFP er nå 62 år, dvs. 
at man kan ha AFP i maksimalt 5 år. Ordningen er 
fleksibel i den forstand at pensjonen kan tas ut på 
et hvilket som helst tidspunkt fra fylte 62 år og frem 
til arbeidstakeren kan  ta ut alderspensjon  i  folke
trygden. Hovedvilkåret er at den overdragende be
driften er bundet av en tariffavtale hvor AFP inngår 
og at arbeidstakeren faktisk arbeider i bedriften på 
tidspunktet for uttak av AFP. 

Det kan spørres hvordan AFPordningen stiller 
seg i forhold til pensjonsunntaket. AFP er en form 
for  førtidspensjonsordning,  noe  som  etter  Beck

manndommen kan tale for at den ikke omfattes av 
pensjonsunntaket i direktivet. På den annen siden 
har  den  store  likheter  med folketrygdens  alders
pensjon når det gjelder sammensetning av ytelses
elementer og nivå. Staten bidrar med 40 prosent av 
finansieringen av ordningen. Forskjellen i forhold 
til folketrygden er AFPtillegget, som vel er å anse 
som et slags sluttvederlag. Ordningen er basert på 
tariffavtale, og det er et vilkår at bedriften er omfat
tet  av  en  tariffavtale. Tariffavtalen  som sådan går 
ikke over til erververen i kraft av § 73 B. De indivi
duelle rettighetene som er direkte utledet av tariff
avtalene overføres etter § 73 B nr. 2, med den tids
begrensningen som er bestemt der. Den som slut
ter  før  aldersgrensen  for  AFPytelser  i  en  bedrift 
som  er  bundet  av  tariffavtale  med  AFP,  får  ikke 
med seg noen opptjente rettigheter slik som syste
met med fripoliser sikrer i en ordinær pensjonsord
ning. 

Både premiebetaling og pensjonsytelser 

Etter norsk rett skal pensjonsunntaket fra hovedre
gelen om rettighetsovergang omfatte både forplik
telsen til å opprettholde en pensjonsordning og til 
å  utbetale  pensjonsytelsene,  jf.  EFTAdomstolens 
og Høyesteretts avgjørelser  i Stavanger Catering
saken (E 2/9 og Rt. 1997 s. 1965). 

I forarbeidene ble det lagt til grunn at unntaks
bestemmelsen  i  arbeidsmiljøloven  bare  gjelder 
plikten til å utbetale pensjonsytelser, mens den nye 
innehaveren derimot  er  ansvarlig  for  å fortsette 
innbetaling  av  bidrag  i  form  av  pensjonspremie. 
Bestemmelsen  skulle  ifølge  forarbeidene  forstås 
slik at ny innehaver ikke er ansvarlig for pensjons
ytelser i forbindelse med alderdom eller invaliditet 
eller  pensjonsytelser  til  etterlatte.  Dette  gjelder 
både i forhold til  tidligere ansatte og ansatte som 
fortsatt arbeider i virksomheten. Den nye inneha
veren  er  derimot  ansvarlig  for  innbetaling  av  bi
drag  (forsikringspremie)  til  pensjonsordninger, 
hvis  slike  forpliktelser  følger  av  tariffavtaler  eller 
individuelle arbeidsavtaler som man for øvrig trer 
inn i. Den nye innehaver er også ansvarlig for even
tuelle  restanser  i  slike  innbetalinger.  Se  Ot.prp. 
nr. 71  (1991–92).  Det  antas  at  denne  forståelsen 
bygget på den danske gjennomføringen av direkti
vet.  Virksomhetsoverdragelsesloven er  på  dette 
området likelydende med den norske bestemmel
sen.15 Hovedsynspunktet i dansk rett er at arbeids
givers  plikt  til  å  innbetale  pensjonspremie  anses 
som en del av  lønnsbetingelsene. Den går derfor 

15. Lov  om	  lønmodtageres  retsstilling  ved  virksomhedsover
dragelse § 2 stk 3. 
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inn under hovedregelen om overgang av rettighe
ter på lik linje med andre lønns og arbeidsvilkår. I 
Sverige legges samme forståelse til grunn, jf. SOU 
1994: 83. 

Det må  imidlertid  legges  til grunn at departe
mentet  her  hadde  feiltolket  direktivet,  jf.  EFTA
domstolen og Høyesterett i Stavanger Cateringsa
ken. 

EFTAdomstolen  tok  i  Stavanger  Cateringsa
ken  utgangspunkt  i  at  en  eventuell  avtaleforplik
telse til å betale forsikringspremie til en pensjons
ordning, hører under de forpliktelser som etter ho
vedregelen  i  § 73  B  nr. 1  overføres  til  den  nye 
innehaver.  Domstolen  kom  imidlertid  til  at  unn
taksbestemmelsen i artikkel 3 nr. 3 første ledd om
fatter både plikten til å betale pensjonsytelsen og 
plikten til å fortsette innbetalingen av premiebeløp 
som  gjelder  alders,  uføre  og  etterlattepensjon. 
Domstolen uttalte at direktivet må forstås slik at er
ververen ikke er forpliktet til å sørge for videre opp
arbeidelse av rettigheter til alders, uføre eller et
terlattepensjon  etter  datoen  for  overdragelsen. 
Dersom erverver ikke er forpliktet til å sørge for vi
dere opparbeidelse blir det uholdbart å anta at er
ververen er forpliktet til å fortsette innbetaling av 
pensjonspremier  i samsvar med den supplerende 
pensjonsordningen som er etablert av overdrage
ren.  Konklusjonen var  altså  at  arbeidsgivers  for
pliktelse til å innbetale premie til supplerende pen
sjonsordninger for en ansatt  ikke overføres til er
verver. 

Høyesterett  kom  til  at  departementet  hadde 
bygd på en uriktig forståelse av direktivet og at den 
«noe uklare forarbeidsuttalelsen på ett punkt i spe
sialmerknadene» ikke kunne føre til at norsk rett 
skulle gi et videre vern enn direktivet. De hensyn 
som EFTAdomstolen hadde lagt vekt på, var etter 
Høyesteretts  syn  også  relevante  for  norske  for
hold. Siden det var tale om en tjenestepensjonsfor
sikring  etter  skattelovene,  måtte  utgangspunktet 
være  at  ordningen  har  omfattet  alle  ansatte  hos 
overdragende  arbeidsgiver  og  at  den  ville  måtte 
omfatte  alle  ansatte  hos  den  nye  arbeidsgiveren, 
ikke  bare  de  ansatte  som  ble  overført.  Det  var 
ifølge  Høyesterett  uklart  hva  det  nærmere  ville 
innebære  hvis  den  nye  arbeidsgiveren  skulle 
overta plikten til å betale premie til den overførte 
arbeidstakerens pensjonsordning. En slik  løsning 
synes  i  følge Høyesterett å reise betydelige  forsi
kringstekniske og praktiske problemer. 

16.5.4 Fusjon etter aksjeloven 

Overdragelser som skjer ved  fusjon etter aksjelo
ven  er også  omfattet  av  arbeidsmiljøloven 

kapittel XII  A.  Virksomhetsoverdragelsesdirekti
vet omfatter uttrykkelig overførsel av virksomhet 
«som følge av en kontraktsmessig overdragelse el
ler en fusjon», jf. artikkel 1 nr. 1 a). Spørsmålet her 
er om aksjelovens regler om fusjon kan innebære 
bedre rettigheter  for arbeidstakerne enn det som 
følger  av  reglene  om  virksomhetsoverdragelse. 
Aksjeloven  og  allmennaksjeloven  har  tilsvarende 
regler. For enkelthets skyld vises det her bare til 
aksjeloven. 

Aksjelovens  fusjonsregler  bygger  i  utgangs
punktet på et kontinuitetsprinsipp som forutsettes 
nedfelt i en fusjonsavtale og en fusjonsplan. De re
gler som derved gjelder for den enkelte fusjon, kan 
inneholde bestemmelser om overgang av rettighe
ter og forpliktelser i et annet omfang enn det som 
følger av reglene om virksomhetsoverdragelse et
ter arbeidsmiljøloven. 

Virkeområdet  for  fusjonsreglene er  angitt  i 
§ 13–2 i aksjeloven. Forutsetningen for at fusjonen 
skal kunne gjennomføres etter aksjelovens regler 
er  ifølge denne  bestemmelsen  at  et  selskap  (det 
overtakende  selskapet)  skal  overta  et  annet  sel
skaps  (det  overdragende  selskapets)  eiendeler, 
rettigheter og forpliktelser som helhet mot at ak
sjeeierne i dette selskapet får som vederlag enten 
aksjer  i det overtakende selskapet, eller  slike ak
sjer med et tillegg som ikke må overstige 20 pro
sent av det samlede vederlaget. 

Det er et grunnleggende vilkår for å gjennom
føre en fusjon etter aksjelovens regler at samtlige 
rettigheter og forpliktelser som helhet overføres til 
det  overtakende  selskap.  Kontinuitetsprinsippet 
innebærer  at  samtlige  rettigheter  og  plikter  skal 
overføres for at fusjonen kan omfattes av reglene i 
kapittel 13.  Det  kan  også  vises  til  § 13–16  første 
ledd nr. 3 som bestemmer at når fusjonen er regis
trert  i Foretaksregisteret,  inntrer blant annet den 
virkning at det overdragende selskapets eiendeler, 
rettigheter og forpliktelser er overført til det over
takende selskapet. I forarbeidene til aksjeloven og 
i juridisk teori legges det til grunn at arbeidsavtaler 
overføres, uten at det gis noen nærmere redegjø
relse for hvordan det stiller seg for pensjonsforplik
telser. Det oppløsende selskap har rett og plikt til å 
overdra  rettigheter  og  forpliktelser  i  forbindelse 
med fusjonen. Dette vil  føre til at arbeidsavtaler  i 
utgangspunktet  skal  gjelde  overfor  det  nye  sel
skap.16 

Forarbeidene til aksjeloven viser at vernet av de 
ansatte  forutsettes  regulert av arbeidsmiljølovens 
kapittel XII A. Lovens § 13–11 bestemmer at de til
litsvalgte i de selskapene som skal fusjonere, skal 

16. Ot.prp. nr. 19 (1974–1975) s. 201 og s. 204. 
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ha  informasjon  og  har  rett  til  drøfting  i  samsvar 
med reglene i arbeidsmiljøloven § 73 E. 

Det synes ikke å være grunnlag for å tolke be
stemmelsen i § 13–11 antitetisk, slik at de andre be
stemmelsene i arbeidsmiljøloven  kapittel  XII  A 
ikke skal komme til anvendelse ved fusjoner etter 
aksjeloven. Dersom det hadde vært lovgivers hen
sikt at ikke hele kapittel XII A skulle komme til an
vendelse,  for eksempel slik at pensjonsunntaket  i 
§ 73 B nr. 3 skulle vike til fordel for hovedprinsip
pet om kontinuitet etter aksjeloven, kan en anføre 
at det ville vært nødvendig å si dette uttrykkelig i 
proposisjonen,  og  det  ville  vært  naturlig  å  ta  det 
med i lovteksten. 

Det  fremgår  imidlertid  av  forarbeidene  til  ar
beidsmiljøloven  kapittel XII A  at  departementet 
tvert i mot var av den oppfatning at pensjonsunnta
ket var i tråd med gjeldende rett i Norge før gjen
nomføringen av EUdirektivet. Dette synet bygget 
imidlertid på at en rett til fortsatt opparbeidelse av 
pensjon  i  form  av premieinnbetaling  var omfattet 
av  hovedregelen  om  rettighetsoverføring.  Hadde 
det vært lovgivers hensikt å unnta pensjonsrettig
heter  fra kontinuitetsprinsippet, ville det vært na
turlig at spørsmålet ble løftet fram under lovforbe
redelsen. Det kan dessuten anføres at et slikt resul
tat  vil bli  lite  rimelig  i  forhold  til  arbeidstakerne. 
Det har tidligere ikke vært noe unntak fra kontinu
itetsprinsippet for noen del av arbeidsavtalene, hel
ler ikke for pensjonsrettighetene. Hvis det var me
ningen  å  innføre  et  unntak  som  ikke  gjaldt  før, 
burde dette som nevnt vært drøftet og begrunnet i 
lovforarbeidene og eventuelt i lovteksten. 

I  selskapsrettslig  teori  har  det  vært  lagt til 
grunn at pensjonsforpliktelser videreføres ved en 
fusjon. Ved en eventuell motstrid mellom de retts
virkninger av en virksomhetsoverdragelse som føl
ger  av  aksjelovens  regler  og  de  rettsvirkninger 
som følger av arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 3, skal 
med  andre  ord  aksjelovens  regler  gå  foran.  Ar
beidsmiljøloven § 73 B nr. 3 tolkes altså ikke som 
et unntak fra den grunnleggende regel om at ved 
fusjon  ved opptak anses det  overtakende  selskap 
for å ta på seg ansvaret for det overdragende sel
skaps forpliktelser fra det tidspunkt fusjonsavtalen 
trer i kraft.17 Det kan imidlertid også hevdes at ar
beidsmiljøloven er lex specialis, slik at arbeidsmil
jøloven § 73 B nr. 3 av den grunn må gå foran aksje
loven. 

17. Uttalelse  fra  Justisdepartementets  lovavdeling  datert 
18. august 1995. 

16.5.5	 Tjenestepensjoner i offentlig og 
privat sektor 

Det finnes forholdsvis lite systematisk informasjon 
om  pensjonsforholdene,  særlig  i  privat  sektor. 
Noen  undersøkelser  er  imidlertid  gjennomført. 
Disse kan tegne et bilde av bruken av tjenestepen
sjonsordninger på det norske arbeidsmarkedet. 

Fafoprosjekt 

Fafo  gjennomførte  i  1999–2000  et  forprosjekt  om 
konkurranseutsetting  og pensjon  på oppdrag  fra 
KLP forsikring (Kommunal Landspensjonskasse). 
Hensikten var å foreta en kvalitativ kartlegging av 
de eksisterende pensjonsforhold blant private be
drifter som vurderes som potensielle leverandører 
av tjenesteytelser til kommunene. Spørsmålsstillin
gen  var  om  det  finnes  pensjonsordninger  i  disse 
bedriftene,  og  i  så  fall hvilken kvalitet  det  var  på 
ordningene. Kartleggingen ble konsentrert om tre 
utvalgte bransjer: renovasjon, renhold og pleie og 
omsorgstjenester. 

Rapporten beskriver en del forskjeller mellom 
pensjonsordninger  i  privat  og  offentlig  sektor, 
blant annet når det gjelder overføring av pensjons
rettigheter ved  jobbskifte. Det pekes på at de an
satte i stat og kommune er omfattet av Overførings
avtalen.  Avtalen  innebærer  at  arbeidstakere  som 
skifter jobb innen offentlig sektor kan ta med ansi
enniteten  opptjent  i  den  tidligere  jobben  og fort
sette  pensjonsopptjeningen  i  den  nye  ordningen. 
For offentlig ansatte er det dermed ikke noe å tape 
rent pensjonsmessig ved å bytte  jobb innen kom
munesektoren og mellom stat og kommuner. Ad
ministrasjonen av utbetalingene blir på denne må
ten sterkt  forenklet.  I privat sektor er dette  langt 
mer komplisert. En  lønnstaker som i  løpet av sin 
karriere vandrer mellom bedrifter som hver for seg 
har gode (kanskje til og med identiske) pensjons
ordninger, vil komme dårligere ut enn om vedkom
mende  hadde stått i  den  samme  jobben og  den 
samme  ordningen  i  hele  opptjeningstiden.  Den 
samlede  verdien  av  en  rekke  fripoliser  vil  bli  ve
sentlig lavere enn verdien av å ha full opptjenings
tid i en og samme ordning ved oppnådd pensjons
alder. 

Når  det  gjelder  dekningsgraden  opplyses  det 
følgende:  Ifølge medlemsregistrene til de respek
tive offentlige og private pensjonsordninger var om 
lag  1,1 million  lønnstakere  aktive  medlemmer  av 
en tjenestepensjonsordning ved utgangen av 1998. 
Herav var til sammen 600 000 medlemmer i de of
fentlige  tjenestepensjonsordninger  fordelt  på Sta
tens Pensjonskasse, KLP og  frittstående kommu
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nale  pensjonskasser,  mens  til  sammen  500 000 
lønnstakere var  registrert  som  medlemmer  i  kol
lektive pensjonsordninger i forsikringsselskapene 
(KLP ikke medregnet) og i private pensjonskasser. 

Utbredelsen  av  pensjonsordninger  varierer 
sterkt med bransjer og størrelse på bedrifter. Fafo 
forklarer  dette  med  at pensjonsordningenes  dob
beltkarakter av å være et lønnsgode for de ansatte 
og samtidig en kostnad for arbeidsgiver antakelig 
er en sentral nøkkel til å forklare variasjonen i ut
bredelse  og  kvalitet  i  privat  sektor  som  helhet. 
Spissformulert kan man si at pensjonsordninger er 
forholdsvis sjeldne blant bedrifter som opererer  i 
markeder  der  priskonkurransen er  hard  og der 
lønnskostnadene  er  den  dominerende  kostnads
komponenten  samtidig  som  kravene  til  arbeids
kraftens  utdanningskompetanse  er  lav,  mens  det 
omvendte gjør seg gjeldende i bransjer der det pri
mært står om kvalitet i utførelsen av tjenestene og 
der det er hard konkurranse om den nødvendige 
høyt  kvalifiserte  arbeidskraften.  Det  er  videre  et 
generelt  mønster  i  privat  sektor  at  utbredelsen 
med  tjenestepensjonsordninger  er størst  blant 
store bedrifter og tilsvarende liten blant småbedrif
tene. I Fafos bedriftsundersøkelse fra 1995 oppga 
om  lag  en  tredel  av  bedriftene  med  mindre  enn 
20 ansatte  å ha etablert  en pensjonsordning etter 
skatteloven,  mens andelen  med  pensjonsordning 
blant  bedrifter  med  mer  enn  200 ansatte  var  på 
nærmere 85 prosent. 

Fafo opplyser videre at trekk ved arbeidsstok
ken spiller en betydelig rolle for om bedriftene vel
ger  å  etablere  pensjonsordninger.  Bedrifter  med 
en høy andel lavtlønte, deltidsansatte og yngre ar
beidstakere  har  sjelden  etablert  pensjonsordnin
ger. En vesentlig del av  forklaringen kan være at 
disse kategoriene av arbeidstakere uansett vil ha li
ten glede av den typen av pensjonsordninger som 
tilbys i dagens arbeidsmarked. Endelig ser det ut 
til at historiske tradisjoner og smitteeffekter innen 
ulike bransjer og  smitteeffekter mellom bedrifter 
innen ett og samme konsern, spiller en betydelig 
rolle for å forklare variasjonene i utbredelse av pen
sjonsordninger i privat sektor. Det er vanskeligere 
å argumentere for etableringen av en pensjonsord
ning, hvis få eller ingen av de mest aktuelle konkur
rerende virksomheter har etablert tilsvarende pen
sjonsordninger  for  sine  ansatte,  mens det  om
vendte antakelig gjør seg gjeldende i en situasjon 
der man kan vise til at de fleste konkurrenter har 
pensjonsordning. 

Blant de funn Fafo gjorde i kartleggingen av de 
utvalgte bransjer, kan nevnes at det var store varia
sjoner i pensjonsforholdene i renovasjonsbransjen. 
En rekke bedrifter har ikke etablert pensjonsord

ninger for sine ansatte renovasjonsarbeidere. Det 
gjelder både de aller minste bedriftene – blant an
net lastebileiere som via andelslag utfører renova
sjonstjenester for en rekke kommuner – og for den 
største  private  aktøren  i  renovasjonsmarkedet: 
Norsk Gjenvinning AS. Andre mindre og mellom
store  bedrifter  i materialet  har  etablert  pensjons
ordninger for sine ansatte, men kvaliteten er varier
ende.  To  fristilte,  tidligere  kommunale  renova
sjonsselskap  har  latt  sine  ansatte  fortsette  som 
medlemmer i de respektive kommunale pensjons
ordningene. 

Når det gjelder renhold var kartleggingen kon
sentrert om bedrifter som tilhører de mest ryddige 
delene  av  bransjen,  dvs.  medlemsbedrifter  i  Ren 
Utvikling. 3 av 19 bedrifter oppga å ha en pensjons
ordning for sine ansatte. Pleie og omsorgstjenes
ter  gir  et  annet  bilde.  Kartleggingen  var konsen
trert  om  tre  viktige  aktører,  hvorav  alle  tre  har 
etablert  pensjonsordninger  som  omfatter  medar
beiderne. 

Andre opplysninger og undersøkelser 

Om lag 53 prosent av landets anslagsvis 2,1 million 
sysselsatte lønnstakere var medlemmer av skatte
favoriserte tjenestepensjonsordninger i offentlig el
ler privat sektor i 1998. Mens om lag 34 prosent av 
arbeidstakere  i privat sektor var medlem av slike 
tjenestepensjonsordninger i 1998, er alle ansatte i 
offentlig sektor tilknyttet lov eller tariffestet, ytel
sesbasert tjenestepensjonsordning. Ved utgangen 
av 1998 var rundt 970 000 sysselsatte lønnstakere 
uten medlemskap i noen tjenestepensjonsordning. 
En del av disse kan likevel ha fripolise fra tidligere 
medlemskap.  Selskaper med  medlemskap  i  Nor
ges  Forsikringsforbund  hadde  ved  utgangen  av 
1998 utstedt om lag 750 000 fripoliser. Statens Pen
sjonskasse hadde vel 250 000 medlemmer med rett 
til oppsatt pensjon. 

En  undersøkelse  som  Norges  Forsikringsfor
bund fikk gjennomført i 1996 for å kartlegge utbre
delsen av kollektive pensjonsordninger, tydet på at 
det var systematiske forskjeller basert på foretaks
størrelse,  og  at  tjenestepensjon  er  mer  utbredt  i 
store  enn  i  mindre  foretak.  Årsaken  til  dette  er 
uklar, men en forklaring kan være at det er en høy
ere  andel  veletablerte  foretak  i  gruppen  mellom
store og store foretak. 

Når det gjelder pensjonsordningers virkning på 
arbeidstakernes  mobilitet  (jobbytte),  er  det  van
skelig å si hvordan innføring av tjenestepensjons
ordninger  generelt  og innskuddspensjonsordnin
ger  spesielt,  påvirker  arbeidstakernes  mobilitet. 
Det vises til at det er bransjevise forskjeller i utbre
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delsen av tjenestepensjon, men at pensjonsordnin
ger generelt vil kunne øke bindingen mellom fore
tak og arbeidstaker. Tjenestepensjon vil i de fleste 
tilfeller oppfattes som en positiv kvalitet, og om en 
arbeidsgiver tilbyr  tjenestepensjon  må  anses  å 
være av en viss betydning ved beslutning om skifte 
av arbeidsplass. På den annen side kan økt utbre
delse av pensjonsordninger gjøre det lettere for ar
beidstakerne å skifte arbeidsgiver fordi de kan fort
sette opptjeningen av pensjon hos ny arbeidsgiver. 
En klar definisjon av hva som er opptjent pensjons
kapital på ethvert tidspunkt er også viktig for mobi
liteten. 

Innskudd til en pensjonsordning med skattefa
vorisering kan være svært fordelaktig sammenlig
net med sparing av tilsvarende beløp i bank for en 
arbeidstaker. 

Opplysningene  i  dette  avsnittet  er  hentet  fra 
forarbeidene  til  innskuddspensjonsloven,  Ot.prp. 
nr. 71 (1999–2000) kapittel 18. 

16.5.6	 Regelverket om videreføring 
av pensjonsordninger 

Spørsmålet om i hvilken grad gjeldende regler til
later overføring av pensjonsordninger, har stor be
tydning  for  vurderingen  av  om  pensjonsunntaket 
skal oppheves i norsk rett. Med pensjonsordninger 
i  denne  sammenheng  menes  ordninger  som  gir 
rett til pensjonsytelser utover ytelser fra folketryg
den. Slike pensjonsordninger vil i de fleste tilfeller 
være kollektive tjenestepensjonsordninger. 

Privat sektor 

Hovedregelen i Norge har inntil nylig vært ytelses
baserte  pensjonsordninger.  En  ytelsesbasert  ord
ning kjennetegnes ved at sluttytelsen – pensjonen 
inkludert ytelser fra folketrygden – er bestemt de
finert, ofte  som en bestemt andel av arbeidstake
rens  lønn  (ofte  i  området  60–70 prosent  ved  full 
opptjening). Ytelsen fra pensjonsordningen vil be
stemmes ut fra faktorer som for en del er ukjente i 
tiden før den ansatte blir pensjonist. Mens den an
satte  er  yrkesaktiv  vil  man  ikke  ha  kjennskap  til 
vedkommendes sluttlønn og heller ikke til størrel
sen  på  ytelsen  fra  folketrygden.  En  slik  ordning 
medfører derfor usikkerhet med hensyn til fremti
dige utgifter. I tillegg må det tas hensyn til den av
kastning  innbetalte  midler  vil  gi  fram  til  midlene 
kommer  til utbetaling. Årlig  innbetaling  for unge 
arbeidstakere vil forrentes over en lengre periode 
enn innbetalinger for eldre arbeidstakere. Rentepe
rioden påvirker premien i den forstand at jo lengre 
renteperioden  er,  jo  mer  avkastning  opparbeides 

noe som igjen gir lavere premie det enkelte år. I til
legg kommer at  lønnsøkninger medfører at slutt
lønnen øker, noe som gir en høyere utbetaling og 
således høyere premie. Disse forhold medfører at 
premien øker etter hvert som arbeidstakeren nær
mer seg pensjonsalder. 

Det er opp  til  den enkelte  bedrift  om man vil 
etablere en pensjonsordning. For å oppnå en gun
stig  skattemessig  behandling  av  pensjonsordnin
gen, skal ordningen følge et relativt detaljert regel
verk. Selv om arbeidsgiver  ikke er  forpliktet  til  å 
følge reglene, fungerer de i praksis derfor likevel 
som et generelt regelverk for private pensjonsord
ninger. Dette regelverket gjøres det rede for ned
enfor. 

Ytelsesbaserte pensjonsordninger reguleres av 
lov om foretakspensjon. Denne loven erstattet for
skrifter  gitt  i  medhold  av  skatteloven,  betegnet 
TPESreglene.18  Lov  om  foretakspensjon  trådte  i 
kraft 1. januar 2001, men med enkelte overgangs
regler som innebærer at de tidligere TPESreglene 
fortsatt har en viss betydning. 

Ved  siden  av  ordninger  innenfor  lov  om  fore
takspensjon benyttes enkelte alternative og supple
rende ordninger. Det gjelder rene driftspensjoner 
uten  noen  form  for  sikkerhet  (payasyougoord
ninger), og kollektiv  livrente. Behovet for supple
rende  ordninger  oppstår  særlig  som  følge  av  at 
pensjonsordninger  etter  lov  om  foretakspensjon 
ikke gir noen dekning for lønn over tolv ganger fol
ketrygdens  grunnbeløp.  Supplerende  ordninger 
benyttes også som ordninger med førtidspensjon. 
Driftspensjonene  har  hatt  liten  utbredelse  som 
komplette  pensjonsordninger,  men  benyttes  som 
tilleggspensjonsordninger  for  visse  grupper,  sær
lig for personer i lederposisjoner. En del bedrifter 
har etablert kollektive livrenteordninger. Dette er 
regulære  forsikrede pensjonsordninger som bare 
gjelder en del av arbeidstakerne i bedriften (for ek
sempel over et gitt lønnsnivå). 

Lov om innskuddspensjon i arbeidsforhold ble 
vedtatt  i  umiddelbar  sammenheng  med  lov  om 
foretakspensjon. Det ble da for første gang i Norge 
mulig  å  etablere  innskuddsbaserte pensjonsord
ninger.19  Innskuddspensjon innebærer  at  bedrif
tene kan  etablere  ordninger  hvor  pensjonspre
mien/innskuddet defineres som et fast beløp eller 
som en prosent av lønn, innen visse grenser som 
loven  fastsetter.  Dette  betyr  blant  annet  at  pen
sjonspremien i innskuddspensjonsordninger i ster

18. Lov  24. mars  2000  nr. 15,  se  Ot.prp.  nr. 47  (1998–99)  og 
NOU 1998: 1. 

19. Lov  av  24. november  2000  nr. 81,  se  Ot.prp.  nr. 71  (1999– 
2000) og NOU 1999: 32. 
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kere grad vil kunne fremtre som en del av arbeids
takerens samlede lønn enn det som er situasjonen 
for de tradisjonelle ytelsesordninger. 

De  nye  lovene  inneholder  supplerende  regler 
som  gir  betydelige  muligheter  til  å  kombinere 
ulike  ordninger  innenfor  den  enkelte  bedrift.  En 
mulighet er såkalte parallelle ordninger, der man 
innenfor en og samme bedrift har både ytelsesba
sert og innskuddsbasert pensjon. En annen mulig
het er kombinerte ordninger, der man på ulike må
ter kombinerer elementer fra ytelsesbasert og inn
skuddsbasert  pensjon.  Det  nye  lovverket  har 
medført en vesentlig større  fleksibilitet med hen
syn  til  pensjonsordninger  i  privat  sektor.  Denne 
fleksibiliteten medfører samtidig at totalbildet blir 
komplisert. Dette kan også bety at administrasjo
nen på den enkelte bedrift blir mer komplisert og 
arbeidskrevende. 

Offentlig sektor 

Tjenestepensjoner til ansatte i staten er regulert i 
lov om Statens Pensjonskasse.20 I tillegg til at loven 
gjelder for dem som arbeider i staten, gjelder den 
for lærere i grunn og videregående skole, selv om 
disse lærerne er kommunale og fylkeskommunale 
arbeidstakere. Loven åpner også  for at  arbeidsta
kere  i  virksomheter/organisasjoner  som  har  en 
nær tilknytning til staten – for eksempel virksom
heter  som  tidligere  har  vært  en  del  av  staten  og 
som er blitt fristilt – kan være medlemmer i Statens 
Pensjonskasse. 

Pensjonsordningene for arbeidstakerne i kom
munal og fylkeskommunal sektor er i dag tariffes
tet. Sosial og helsedepartementet har med hjem
mel i kommuneloven § 43 andre ledd gitt forskrift 
om pensjonsordninger for kommunalt eller fylkes
kommunalt ansatte.21 Hovedinnholdet i forskriften 
om de kommunale og fylkeskommunale pensjons
ordningene er at pensjonsytelsene fra disse ordnin
gene  ikke  skal være  høyere  enn  de  pensjonene 
som Statens Pensjonskasse gir. Videre må alders
grensene ikke være lavere enn aldersgrensene for 
tilsvarende stillinger i staten. Dessuten er det slik 
at alle ansatte må være med i pensjonsordningen. 

Pensjonsordningene  i  offentlig  sektor  kjenne
tegnes ved at de i motsetning til ordningene for pri
vat sektor er bruttoordninger. Det innebærer at de 
garanterer en samlet ytelse bestående av tjeneste
pensjon  og  pensjon  fra  folketrygden.  Systemet 
innebærer  blant  annet  at  tjenestepensjonsordnin
gen kompenserer for et eventuelt bortfall av ytelser 

20. Lov av 28. juli 1949 nr. 26. 
21. Forskrift 18. april 1997 nr. 374. 

fra folketrygden som skyldes endringer i lov/og el
ler  forskrifter.  Selv  om  også  ordningene  i  privat 
sektor tar utgangspunkt i et samlet nivå for tjenes
tepensjon og folketrygd innebærer de ikke noen til
svarende garanti. I privat sektor tar man dessuten 
utgangspunkt  i  en  beregnet  folketrygd,  som  kan 
avvike fra den faktisk utbetalte pensjon til den en
kelte. 

Adgang til overføring 

Adgangen til overføring av ytelsesbaserte ordnin
ger etter  lov om  foretakspensjon  reguleres av  lo
vens kapittel 13 og 14. Kapittel 14 regulerer deling 
av foretak. Kapitlet inneholder regler om deling av 
pensjonsordningens midler ved deling av foretak, 
ved  utskillelse  av  virksomhet  til  nytt  eller  annet 
foretak, og ved delvis avvikling og innskrenkning 
av virksomhet. Reglene om fordeling av pensjons
ordningens midler er utformet for at de selskaps
rettslige  disposisjoner  skal  ha  minst  mulige  virk
ninger  for  de  ansattes  pensjonsforhold. 
kapittel 13 reguleres sammenslåing av foretak. Be
grepet  sammenslåing  innebærer  at  anvendelses
området  for reglene ikke er begrenset  til  fusjon  i 
aksjelovgivningens forstand. Bestemmelsene kom
mer  til  anvendelse  ved  sammenslåing  av  foretak 
uavhengig  av  framgangsmåte  og  foretakenes  sel
skapsform innenfor rammen av det som for øvrig 
følger av selskaps og regnskapsrettslige regler.22 

For øvrig følger det uttrykkelig av loven § 14–2 an
dre  ledd  at  sammenslåingsreglene i  kapittel 13 
også vil gjelde når en del av virksomheten i et fore
tak blir overført til et annet foretak. 

Lovens utgangspunkt er at ordning med  fore
takspensjon skal være felles og med like ytelser for 
alle ansatte. Hvis foretaket etter en sammenslåing 
skal ha pensjonsordning, skal det opprettes en ny 
felles pensjonsordning etter lovens alminnelige re
gler. Arbeidstakere som tidligere har hatt en ord
ning med høyere ytelser, mister  likevel  ikke alle
rede opptjente rettigheter. Allerede opptjente ret
tigheter som overstiger nivået i en nye ordninger, 
sikres ved en fripolise. Dersom foretaket etter sam
menslåingen ikke skal ha en pensjonsordning, sik
res arbeidstakernes opptjente rettigheter i den tid
ligere ordningen gjennom systemet med fripoliser. 

Lov om foretakspensjon bestemmer ikke at vi
dereføring  av  pensjonsordning  faktisk  skal  skje. 
Den legger kun til rette for at videreføring kan skje. 
Lovens utgangspunkt er at det vil være opp til fore
taket  selv  å  beslutte  organiseringen  av  sine  pen

22. Ot.prp. nr. 47 (1998–99) s. 288 og s. 290. 

I 
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sjonsordninger. Begrensninger i forhold til foreta
kets  frihet  i  denne  sammenheng  må  eventuelt 
følge av avtaler eller regelverk utenfor lov om fore
takspensjon. 

Reglene  gir  i  stor  grad  mulighet  for  viderefø
ring av tidligere ordninger ved at disse «lukkes»: 
Dersom en  tidligere pensjonsordning som omfat
tes av sammenslåingen, har høyere ytelser enn den 
nye  ordningen,  kan  den  tidligere  ordning  videre
føres for dem som var medlemmer av ordningen på 
tidspunktet for sammenslåingen. Dersom foretaket 
etter sammenslåingen skal ha en innskuddsbasert 
pensjonsordning,  kan  en  tidligere  ytelsesbasert 
ordning videreføres for dem som var medlemmer 
av ordningen på tidspunktet for sammenslåingen. 
Selv om foretaket etter sammenslåingen ikke skal 
ha en pensjonsordning, kan eksisterende pensjons
ordning videreføres for dem som var medlemmer 
av ordningen på tidspunktet for sammenslåingen. 

Lukking innebærer at de overførte ansatte  får 
videreført sin pensjonsordning, slik at sammenslå
ingen  ikke  får  betydning  for disse  ansattes  frem
tidige  pensjonsrettigheter.  De  ansatte  som  over
føres  vil  bli  ansett  som  en  lukket  gruppe,  i  den 
forstand at det ikke vil komme ytterligere medlem
mer  i ordningen. Ordningen kan bare omfatte de 
arbeidstakerne som var omfattet av ordningen på 
overføringstidspunktet.  De  som  hele  tiden  har 
vært ansatt i det overtakende selskap kan ikke bli 
medlemmer av ordningen. 

Loven stiller opp enkelte vilkår for fortsettelse 
av tidligere ordninger som lukkede ordninger. For 
det  første  kreves det  at  dersom  sammenslåingen 
omfatter flere foretak med ulike ordninger, må alle 
tidligere ordninger videreføres. For det annet gjel
der et unntak for pensjonsordninger som er oppret
tet mindre enn tre år før sammenslåingen. I slike 
tilfeller kan videreføring bare skje etter samtykke 
fra Kredittilsynet. Det samme gjelder  i  forhold  til 
endringer  i  regelverket  for  pensjonsordningen 
som er foretatt mindre enn tre år før sammenslåin
gen. 

Adgangen  til  overføring av  innskuddsbaserte 
ordninger etter  lov om  innskuddspensjon  regule
res av lovens kapittel 11 og 12 som har regler om 
sammenslåing av og deling av foretak. Disse byg
ger på de samme prinsippene som de tilsvarende 
reglene i lov om foretakspensjon kapittel 13 og 14. 

Utgangspunktet  er  at  dersom  foretaket  etter 
sammenslåingen skal ha en pensjonsordning, skal 
dette  være  en  felles  ordning,  enten  ytelsesbasert 
eller  innskuddsbasert. Det vil  imidlertid være ad
gang til å opprettholde en eksisterende innskudds
ordning som en lukket ordning dersom pensjons
ordningen  for det nye  foretaket er en  innskudds

ordning med lavere innskudd eller dersom det nye 
foretaket ikke skal ha pensjonsordning. 

Dersom det nye foretaket skal ha en ytelsesba
sert ordning med foretakspensjon, synes ikke lov 
om innskuddspensjon å gi en umiddelbar rett til å 
videreføre  en  innskuddsordning  som  en  lukket 
ordning. Lovens regel er her at ordningen skal om
dannes til en ytelsesbasert ordning, se § 11–3. En 
mulighet  for  å  opprettholde  en  innskuddsbasert 
ordning, synes likevel å være at man i det nye fore
taket oppretter en innskuddsordning som en paral
lell  ordning  til  en  ytelsesbasert  ordning.  Det  vil 
imidlertid ha den konsekvens at alle arbeidstakere 
i foretaket vil ha mulighet til å slutte seg til den inn
skuddsbaserte ordningen. Dersom dette er en ord
ning  med  høye  innskudd,  vil  det  kunne  få  kost
nadsmessige konsekvenser for foretaket. 

Dersom  bedriften  velger  å  videreføre  en  ytel
sesbasert ordning som en lukket gruppe, vil kost
nadene for det enkelte medlem øke etter hvert som 
dette medlemmet blir eldre. Kostnadene vil være 
de samme hos erverver  som kostnadene på  tidli
gere  arbeidsgivers  hånd.  Ved  videreføring  av  en 
innskuddspensjonsordning  vil  fremtidige pen
sjonskostnader  lettere  kunne  beregnes,  jf.  at  i 
denne ordningen er innskuddet definert. 

Dersom overføring av virksomhet skjer fra pri
vat arbeidsgiver til statlig eller kommunal arbeids
giver, tillates ikke at midler og opptjente rettighe
ter overføres fra en ordning med foretakspensjon 
eller  innskuddspensjon  til  Statens  Pensjonskasse 
eller en kommunal pensjonsordning. Dette  følger 
av  reglene  om  Statens  Pensjonskasse  og  den  så
kalte flytteforskriften.23 Konsekvensen av dette vil 
være at ved en virksomhetsoverdragelse fra privat 
til offentlig sektor, vil medlemskapet  i en eksiste
rende  ordning  med  foretakspensjon  eller  inn
skuddspensjon måtte avvikles. Allerede opptjente 
rettigheter vil måtte sikres gjennom fripolise/pen
sjonskapitalbevis. Når det gjelder fremtidig opptje
ning, vil dette måtte skje gjennom medlemskap  i 
Statens  Pensjonskasse/kommunal  pensjonsord
ning. 

Det  foreligger  ikke  formelle  hindringer  for 
overføring  av en  driftspensjon  fra  tidligere  til  ny 
innehaver. 

Når det gjelder kollektive livrenter, vil det i før
ste rekke være skattereglene som er relevante. De 
sentrale vilkårene for at en slik ordning skattemes
sig skal bli behandlet som en kollektiv livrente, er 
at ordningen omfatter en klart definert gruppe an
satte, og at alle ansatte som oppfyller kravene for 
medlemskap,  er  med  i  ordningen.  I  forbindelse 

23. NOU 2000: 28 s. 103–104. 
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med en virksomhetsoverdragelse vil det i utgangs
punktet ikke være noe i veien for at ny innehaver 
etablerer en ordning med kollektiv livrente med de 
samme vilkår for deltakelse som den tidligere ord
ningen. 

Overføring av virksomhet innenfor de ulike of
fentlige ordningene byr ikke på problemer så lenge 
virksomheten fortsatt befinner seg innenfor områ
det  for statlige  eller kommunale  pensjonsordnin
ger. Disse tilfellene  vil  omfattes  av  den  såkalte 
Overføringsavtalen.  Denne  avtalen  innebærer  at 
ansatte  i offentlig sektor kan skifte stilling og be
holde fulle rettigheter som om de var ansatt i det 
samme foretaket hele tiden og var medlem av den 
samme pensjonsordning. Den siste offentlige pen
sjonskassen som den ansatte er i vil administrere 
ordningen for den enkelte. Pensjonsreglene for de 
offentlige ordningene er meget like, med et unntak 
for Oslo Kommune som har en noe bedre ordning 
enn de øvrige.24 

Når det skjer en overføring av statlig virksom
het til privat sektor, vil man være utenfor området 
for Overføringsavtalen. Det innebærer at det heller 
ikke kan skje noen overføring av de ansattes pen
sjonsrettigheter til en pensjonsordning i privat sek
tor. Det  foreligger  ingen regler som gir mulighet 
for å overføre opptjente rettigheter med tilhørende 
midler fra Statens Pensjonskasse til en privat pen
sjonsordning.  Medlemskapet  i  Statens  Pensjons
kasse må derfor opphøre. Allerede opptjente pen
sjonsrettigheter  vil være  sikret  gjennom  reglene 
om såkalt oppsatt pensjon, dvs. en «hvilende» pen
sjonsrett medlemmet har opptjent ved fratreden fra 
en medlemsberettiget stilling før pensjonsalder/al
dersgrense. Når det gjelder  fremtidig opptjening, 
vil dette måtte skje gjennom etablering av et nytt 
medlemskap i en privat pensjonsordning. 

Den eneste muligheten for å videreføre en ek
sisterende  pensjonsordning  vil  være  dersom  det 
foreligger adgang til fortsatt medlemskap i Statens 
Pensjonskasse. Etter dagens regelverk kan en virk
somhet som blir fristilt fra staten, søke Arbeids og 
administrasjonsdepartementet  om  fortsatt  med
lemskap i Statens Pensjonskasse. Hjemmelen fin
nes i lov om Statens Pensjonskasse § 5 andre ledd. 
Dersom virksomheten selv ikke får fortsette sin til
knytning til Statens Pensjonskasse, kan de ansatte 
i enkelte tilfeller få fortsette sitt medlemskap som 
en lukket ordning. Uansett om det er virksomhe
ten  selv  eller  om  det er den enkelte  ansatte  som 
fortsetter medlemskapet, er det virksomheten som 
betaler  arbeidsgiverandelen  (ca. 5–8 prosent  av 
lønnen). 

24. Nærmere om avtalen, se NOU 2000: 28 og NOU 2003: 11. 

Ved overføring av virksomhet fra kommunal til 
privat sektor vil situasjonen langt på vei være den 
samme som ved overføring fra statlig sektor. 

Også innenfor kommunal sektor finnes en viss 
mulighet  for å opprettholde et eksisterende med
lemsforhold  etter  en  virksomhetsoverdragelse. 
Dersom en kommunal/fylkeskommunal virksom
het blir fristilt foreligger en mulighet til å inngå av
tale med Kommunal Landspensjonskasse om fort
satt medlemskap og tilslutning til Felles kommunal 
pensjonsordning. En forutsetning for slik viderefø
ring er imidlertid at det er tale om foretak, selvsten
dige virksomheter, institusjoner eller organisasjo
ner der kommuner eller  fylkeskommuner har en 
majoritetsinteresse. 

Spørsmålet om en eventuell utvidelse av Over
føringsavtalen er drøftet i NOU 2000: 28. Bakgrun
nen for utredningen var særlig den økende grad av 
fristilling  innenfor  offentlig  sektor.  Konklusjonen 
var  at  medlemskap  i  Overføringsavtalen  fortsatt 
bør være basert på en særlig tilknytning til offentlig 
virksomhet.  Det  er  foreløpig  ikke  tatt  stilling  til 
hvordan innstillingen skal følges opp. 

Pensjonsordninger  i  de ulike  europeiske  land 
varierer i høy grad med hensyn til innhold, utbre
delse og innretning for øvrig. De lar seg derfor i li
ten grad sammenligne. Variasjonene gjelder blant 
annet  omfanget  av  landsomfattende  tariffestede 
pensjonsrettigheter, innretning i forhold til ytelses
pensjon eller innskuddspensjon, og i spørsmål om 
fordelingen mellom den lovfestede sosial og tryg
deordning og de supplerende pensjonsordninger. 
Dette  vil  kunne  ha  betydning for spørsmålet  om 
hvor belastende en overgang av pensjonsrettighe
ter er for arbeidsgiverne i de enkelte land, og be
tydningen  av  en  rett  til  overføring  for  arbeidsta
kerne. 

16.5.7 Utvalgets vurderinger og forslag 

Utvalget har vurdert om unntaket for pensjonsord
ninger  bør  oppheves  slik  at pensjonsytelser  går 
over  til  ny  arbeidsgiver  ved  virksomhetsoverdra
gelser på linje med andre rettigheter. Unntaket i ar
beidsmiljøloven tilsvarer adgangen til å gjøre unn
tak etter EUdirektivet. Unntaket i direktivet er be
grunnet  med  at  varierende  organisering  av 
pensjonsordningene  i  medlemslandene  gjør  det 
vanskelig å gi enhetlige regler på europeisk nivå. 

Unntaksbestemmelsen  i arbeidsmiljøloven be
tyr at en relativt betydningsfull del av arbeidstaker
nes lønns og arbeidsvilkår er unntatt fra rettighets
overgangen  ved  virksomhetsoverdragelser.  For
målet bak reglene om virksomhetsoverdragelse er 
å  sikre  at  arbeidstakers  lønns  og  arbeidsvilkår 
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opprettholdes ved en overdragelse. Det er i tillegg 
et  viktig  formål  bak  pensjonslovene  at  selskaps
rettslige  disposisjoner  skal  ha minst  mulig virk
ning for de ansattes pensjonsforhold.25 Ut  fra  for
målet bak reglene, har utvalget tatt utgangspunktet 
i  at pensjonsrettigheter bør  likestilles  med  andre 
rettigheter,  med  mindre  hensynet  til  arbeidsgi
verne,  nødvendige  omstillinger  eller  andre  grun
ner tilsier at unntaket opprettholdes. 

Overføring av pensjonsrettigheter ved virksom
hetsoverdragelse  kan  være  forbundet  med  tek
niske og praktiske problemer, jf. Høyesterett i Sta
vanger  Cateringsaken.  Endringen  av  rettstilstan
den  gjennom de  nye  pensjonslovene  medfører  at 
både tekniske og praktiske barrierer i stor grad er 
ryddet av veien, slik at det nå er tilrettelagt for at en 
etablert pensjonsordning kan videreføres ved over
føring av virksomhet innenfor privat sektor. Tilsva
rende gjelder innenfor offentlig sektor. 

I noen situasjoner vil likevel en rett  til overfø
ring av en pensjonsordning kunne by på praktiske 
problemer.  For  det  første  vil  det  rent  praktisk 
kunne bli et spørsmål om hva som er pensjonsord
ningens midler dersom pensjon overføres ved virk
somhetsoverdragelse.  Pensjonsordningen  består 
av forskjellig type midler som for eksempel premi
efond. I noen tilfeller kan det oppstå et teknisk pro
blem  med  hensyn  til  hva  som  skal  overføres  og 
hvordan midlene skal fordeles. Også i andre hense
ende kan det oppstå tekniske problemer ved en au
tomatisk overføring. Dette kan tilsi at utvalget av
venter  oppfølgingen  av  Pensjonskommisjonens 
innstilling. 

Ulike  personalpolitiske  hensyn  kan  også  tale 
mot en overføring. Det forhold at enkelte arbeids
takere  vil  oppebære  en  pensjonsordning  og  ikke 
andre  arbeidstakere  i  samme  bedrift,  vil  kunne 
medføre en forskjell i lønns og arbeidsvilkår som 
kan være problematisk. Noen ansatte kan  for ek
sempel gå av ved fylte 62 år, mens andre ikke vil ha 
denne muligheten. 

Et annet hensyn er kostnadsaspektet for en po
tensiell ny arbeidsgiver. Det kan anføres at en rett 
til  overføring  av  pensjonsrettigheter  vil  kunne 
gjøre  enkelte  bedrifter  mindre  konkurransedyk
tige. I ekstreme tilfeller vil det kunne være slik at 
alternativet til virksomhetsoverdragelse er nedleg
gelse eller konkurs. En lovendring som medfører 
at  arbeidstakernes  kollektive  pensjonsrettigheter 
overføres vil således kunne ha en omstillingshem
mende effekt da det i noen tilfeller vil kunne van
skeliggjøre et (nødvendig) salg av virksomheten. 

Videre kan det anføres at en eventuell lovend
ring på dette området vil være en ulempe ved over
dragelser over landegrensene. Regler som oppfat
tes som særnorske vil kunne oppfattes som nega
tive  for  næringslivet.  Det  er likevel  uklart  hvor 
langt dette argumentet rekker. Ovenfor er det vist 
til  at  unntaket  ikke  gjelder  i  de  øvrige  nordiske 
land, noe som kan tale for at også Norge opphever 
unntaket. Videre vil det antakelig være slik at uten
landske oppkjøpere forholder seg til de regler som 
eksisterer i det aktuelle oppkjøplandet. 

Det kan også pekes på at små og mellomstore 
bedrifter ofte ikke har full oversikt over den retts
lige stillingen de er i med hensyn til om pensjons
ordningen er en rettighet eller ei. Som nevnt inn
ledningsvis, kan denne vurderingen by på proble
mer fordi arbeidsgivers rettslige posisjon her kan 
endre seg med tiden. 

Endelig kan det pekes på problemer knyttet til 
overføringer fra offentlig til privat sektor. Dette har 
både sammenheng med at det er begrenset hvem 
som kan få tilgang til disse ordningene (medlem
skap), og med at de offentlige ordningene har en 
bruttogaranti  i  forhold til  lønn ved pensjonerings
tidspunktet. Det at de bygger på faktisk folketrygd 
og at de har en automatisk regulering av løpende 
pensjoner etter  folketrygdens grunnbeløp, gjør at 
de er lite forutberegnlige, slik at de i praksis ikke 
lar seg forsikre fullt ut. På den annen side bør disse 
vanskelighetene også vurderes  i et mobilitetsper
spektiv. Det er en uttalt målsetting fra sentralt poli
tisk hold å øke mobiliteten mellom de ulike sekto
rer. Et eksempel er omdanningen av Postverket og 
NSBs trafikkdel til Statens postselskap og Statens 
jernbanetrafikkselskap. Det ble lagt stor vekt på at 
omdanningen av Postverket og NSBs trafikkdel til 
selvstendige selskaper  ikke skulle  føre til utrygg
het og uro i arbeidssituasjonen for de ansatte. Dette 
kunne ifølge departementet ivaretas ved at enkelte 
sentrale regler og rettigheter de ansatte i dag har 
som statstjenestemenn, videreføres i selskapene.26 

Det kan også anføres at de vanligste pensjons
ordningene  i  Norge  gir  liten  forutsigbarhet  med 
hensyn til fremtidige kostnader. De kollektive pen
sjonsordningene i Norge har til nå vært dominert 
av ytelsesbaserte ordninger. Slike ordninger inne
bærer gjerne usikkerhet med hensyn til fremtidig 
kostnad  knyttet  til  premieinnbetalinger.  Innførin
gen av innskuddspensjon var en følge av et ønske 
om å etablere et alternativ med vesentlig mer forut
sigbare kostnader. 

Hvorvidt  problemene  ved  overføring  av  pen
sjonsordninger i tilstrekkelig grad kan begrunne et 

25. Ot.prp. nr. 47 (1998–1999). 26. Ot.prp. nr. 2 (1996–1997). 
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unntak, har vært et vanskelig spørsmål for utvalget. 
Som drøftelsen ovenfor viser, knytter det seg flere 
forsikringstekniske, formelle og praktiske proble
mer til en automatisk overgang av pensjonsrettig
heter ved virksomhetsoverdragelser. 

Selv om pensjonsrettigheter kan sies å være en 
særegen del av lønns og arbeidsvilkårene, er det 
mye som taler for at pensjonsrettigheter ikke står i 
en så annerledes posisjon enn lønnsnivå i en perso
nalpolitisk vurdering. Hva som teller mest for den 
enkelte arbeidstaker vil være avhengig av flere for
hold, blant annet alder, sivilstand med mer. Videre 
er det allerede i dag slik at lønn i høy grad fastset
tes  individuelt og at det er til dels store  lønnsfor
skjeller innen de samme virksomheter. Dette redu
serer  betydningen  av  at  nye  ansatte  tar  med  seg 
gunstige pensjonsordninger inn i den nye virksom
heten. Spørsmålet om å  tillate overføring av  tidli
gere pensjonsordninger og la dem fortsette som en 
lukket ordning i bedriften ble nettopp vurdert som 
en ønsket utvikling av regelverket ved vedtakelsen 
av de nye pensjonslovene. 

Det  må  nødvendigvis være  slik  at  plikt  til  å 
overta  pensjonsordninger,  vanligvis  gjenspeiles  i 
den prisen en potensiell oppkjøper er interessert i 
å gi for virksomheten. Jo høyere økonomiske byr
der som påhviler arbeidsgiver,  jo  lavere salgspris 
vil antakelig være hovedregelen. Her må det  i  til
felle kunne legges til grunn at eventuelle erververe 
(eller  tilbydere i  en  anbudssituasjon)  stiller  krav 
om  opplysninger  om  pensjonsordninger  på  linje 
med virksomhetens økonomiske situasjon  for øv
rig. 

Uklarheter knyttet til om det er tale om ensidig 
ordning eller en rettighet, gjelder ny arbeidsgiver 
så vel som overdragende arbeidsgiver. Arbeidsgi
vere bør uansett sikre seg en klarhet i spørsmålet 
om de har en plikt til å opprettholde en pensjons
ordning.  Dette  gjelder  heller  ikke  bare  pensjons
ordninger, men også andre lønns og arbeidsvilkår 
som gunstige lån, dekning av transportutgifter, ek
stra feriedager osv. 

Argumentet  knyttet  til  usikkerhet  forbundet 
med  ytelsesordninger har  begrenset  vekt  idet 
denne  usikkerheten  vil  gjøre  seg  gjeldende  både 
for gammel som ny innehaver. Det kan derfor ikke 
være et  utslagsgivende  argument  mot  overføring 
av pensjonsrettigheter. Formålet med reglene om 
virksomhetsoverdragelse  er  å  sikre  arbeidstaker
nes  rettigheter.  Overdragelsen  bør  ikke  være  en 
grunn for arbeidsgiver til å fri seg fra forpliktelser, 
heller ikke pensjonsforpliktelser med mindre gode 
grunner taler for det. 

Hensynet til å gjennomføre nødvendige omstil
linger kan dessuten også anføres til støtte for å opp

heve pensjonsunntaket. Spørsmålet er om tap/re
dusering av pensjonsrett kan underbygge et krav 
fra arbeidstakerne om å utøve en valgrett ved virk
somhetsoverdragelse,  dvs.  at  de  krever  å  få  be
holde  ansettelsesforholdet  sitt  til  den  gamle  ar
beidsgiveren. Utøvelse av valgrett vil, avhengig av 
omfang og konkret situasjon, kunne hindre ellers 
ønskede  omstillinger.  Utgangspunktet  er  at  det 
som hovedregel ikke eksisterer noen valgrett etter 
norsk rett, men visse endringer kan være av en så 
inngripende karakter og bety så mye for arbeids
takerens nåtidige og fremtidige situasjon, at de bør 
utløse  en  valgrett,  jf.  Rt.  2000  s. 2047  (se  punkt 
16.6.2). Hvis  forskjellene mellom pensjonsordnin
gene hos gammel og ny arbeidsgiver er vesentlige, 
kan  arbeidstaker  få  rett  til  å  velge  mellom  å  be
holde ansettelsesforholdet hos den overdragende 
arbeidsgiveren eller å gå over til erververen. 

Hovedregelen  i  de  øvrige  nordiske  land  er  at 
retten til fortsatt opparbeiding av pensjonsrettighe
ter følger med ved en overdragelse. Dette kan i ut
gangspunktet  støtte  det  syn  at  også  Norge  opp
hever  unntaket,  blant  annet  på  bakgrunn  av  den 
nærhet  som  eksisterer  mellom  ulike  bedrifter  i 
Norden. Utviklingen går i retning av flere nordiske 
konserner og økt samarbeid for øvrig mellom be
drifter i de nordiske land. En årsak er at dette kan 
lette nordiske bedrifters konkurransekraft overfor 
andre regioner ved å bygge opp tilstrekkelig stør
relse  i  det  nordiske  hjemmemarkedet.  Dette  har 
blant  annet  ført  til  økt  fokus  på  problemer  som 
skyldes  ulike  nasjonale  arbeidsrettslige  regler.27 

Like regler gjør det generelt lettere for bedrifter å 
samarbeide over de nordiske landegrensene. 

Et  annet  forhold  som  kan trekkes  fram,  er  at 
den  nærmere  avgrensningen  av  direktivets  pen
sjonsunntak  ikke er klar. Det gjelder både spørs
målet  om  hvilke  pensjonsordninger  som  unntas, 
og når det gjelder den nærmere rekkevidde av unn
taket  i  forhold  til  den  enkelte  ordning.  Unntaket 
byr på en rekke tolkingsproblemer i forhold til van
lige norske supplerende pensjons og forsikrings
ordninger. Et viktig spørsmål reiser seg ved over
dragelser som skjer i form av fusjoner. Spørsmålet 
om pensjonsrettighetenes overgang er ikke avklart 
når det gjelder overføringer som skjer ved fusjon 
etter  aksjeloven.  Dersom  pensjonsunntaket  også 
gjelder ved fusjoner, reiser dette enkelte spørsmål 
i forhold til fusjoner som skjer mellom selskaper i 
samme  konsern.  Fusjon  mellom  datterselskaper 

27. Ett  eksempel  er  rapport  til  Nordisk  Råd  oktober  2002  av 
Prof  Dr.  Jur.  Werlauf,  om  «Medarbejderrepræsentation  i 
nordiske virksomheders bestyrelser, særligt efter grænseo
verskridende overtagelse og fusion». 
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kan bestemmes av morselskapet på vegne av både 
det overdragende og det overtakende selskap, og 
formålet kan være – helt  eller delvis –  å  få brakt 
pensjonsforpliktelser til opphør på en enklere måte 
enn  ellers.  Kontinuitetsprinsippet  er  gjeldende 
også  i disse  tilfellene,  jf.  aksjeloven § 13–24,  som 
gjelder når et aksjeselskap eller et allmennaksjesel
skap eier samtlige aksjer i to aksjeselskaper. Disse 
uklarhetene kan tale for å oppheve unntaket. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leve
raas, Meyer, Nygård, Nymo, Røine og Strøm viser til 
det  som  er  sagt  innledningsvis både  i kapittel  15 
om stillingsvern og i dette kapittel om betydningen 
av å finne fram til et helhetlig og balansert forslag. 
Flertallets  forslag  knyttet  til  virksomhetsoverdra
gelser generelt og pensjon spesielt, må sees i lys av 
dette. Når det gjelder spørsmålet om hvordan pen
sjon bør løses i forbindelse med virksomhetsover
dragelse,  er  det  i  utvalgets  drøftelser  framhevet 
ulike  synspunkter.  Enkelte  i  utvalget  har  gitt  ut
trykk  for at en primærløsning ville vært å  la pen
sjonsrettigheten følge med i sin helhet. Andre er av 
den  oppfatning  at  dagens  unntak  bør  oppretthol
des. Dette synspunkt legger likevel til grunn at di
rektivets pensjonsunntak må klargjøres i norsk rett 
ved at unntaket bare gjelder kollektive pensjonsret
tigheter. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Lever
aas, Meyer, Nygård, Nymo, Røine og Strøm foreslår 
derfor etter en samlet vurdering å oppheve unnta
ket for pensjonsrettigheter i § 73 B nr. 3. På grunn 
av de problemer overføring av pensjonsordninger 
kan skape i de tilfeller der den nye arbeidsgiver al
lerede har andre pensjonsordninger, mener flertal
let at det bør være adgang for den nye arbeidsgive
ren til å tilpasse ordningen for de overførte arbeids
takerne  til  den  ordning  som  gjelder  de  øvrige 
ansatte. 

Dersom pensjonsunntaket oppheves uten ytter
ligere regelendringer,  vil  hovedregelen  i  § 73 B 
nr. 1 og 2 gjelde. Utgangspunktet etter de arbeids
rettslige regler og prinsipper er da at ny innehavers 
muligheter  for å endre pensjonsrettigheter  tilsva
rer  den  gamle  arbeidsgiverens  muligheter.  Selv 
om  regelverket  om  pensjonsordninger  nå  er  ve
sentlig mer fleksibelt enn tidligere, og erverver i de 
fleste  tilfeller  vil kunne opprettholde  samme ord
ninger (som en lukket ordning) for de overførte ar
beidstakerne som disse hadde tidligere, kan mye 
likevel  tale  for at enkelte erververe bør få en noe 
større mulighet for å tilpasse eller endre pensjons
ordningen  til  de  berørte  arbeidstakerne  enn  det 
den  tidligere  arbeidsgiveren hadde.  Tilpasnings

problemer  vil  særlig  kunne  oppstå  for  erververe 
som allerede har pensjonsordninger for sine egne 
arbeidstakere, og for erververe i privat sektor som 
overtar virksomhet fra offentlig sektor. Den største 
lovtekniske barrieren mot overføringer  i dag,  lig
ger i de begrensninger regelverket innebærer for 
overføringer mellom offentlig og privat sektor. 

Når  det  gjelder  erververe  som  ikke  har  pen
sjonsordning fra før, og som overtar virksomhet fra 
annen privat arbeidsgiver, bør hovedregelen være 
at den rettighet arbeidstakerne har til pensjonsord
ning videreføres. Dette er først og fremst et kost
nadsspørsmål  som  må  vurderes  i  sammenheng 
med den pris erverver må betale for virksomheten. 
Gjennom  den  kartleggingsprosess  som  foretas 
forut  for  overdragelsen,  må  de  samlede  kostna
dene med pensjonsordningen avklares i likhet med 
alle andre løpende forpliktelser som påligger virk
somheten. 

Flertallet  foreslår  for det  første en ny bestem
melse som opphever pensjonsunntaket med virk
ning for erververe som ikke har pensjonsordning 
fra  før,  jf.  forslaget  til  § 16–2  tredje  ledd  første 
punktum. Denne bestemmelsen viser til hovedre
gelen om  at  arbeidstakernes  rettigheter  etter  ar
beidsavtalen følger med over til den nye arbeidsgi
veren, jf. utvalgets forslag til § 16–2 første og andre 
ledd.  Kjerneområdet  for  denne  bestemmelsen  er 
tilfeller hvor arbeidstakerne har rett til en kollektiv 
pensjonsordning,  pensjonsordningen  kan  overfø
res, og den nye arbeidsgiveren ikke har pensjons
ordning fra før. 

I andre punktum foreslås det en større mulig
het  for  den  nye  arbeidsgiveren  til  å  tilpasse  pen
sjonsordningen.  Denne  bestemmelsen retter  seg 
mot  tilfeller  der  arbeidstakerne  har  en  rett  til  en 
pensjonsordning,  pensjonsordningen  kan  overfø
res,  og  den  nye  arbeidsgiveren  har  en  kollektiv 
pensjonsordning for sine arbeidstakere. I disse til
fellene kan den nye arbeidsgiveren i stedet for å vi
dereføre  de  overførte  arbeidstakernes  pensjons
ordning,  velge å gjøre allerede eksisterende pen
sjonsordninger  gjeldende  også  for  de  overførte 
arbeidstakerne. 

I tredje punktum foreslås en regel som tar sikte 
på å ivareta behovet for fortsatt pensjonsordning i 
tilfeller hvor den pensjonsordning arbeidstakerne 
var omfattet av før overdragelsen, av ulike grunner 
ikke lar seg overføre. Dette gjelder i første rekke 
ved overdragelser hvor de ansattes pensjonsrettig
heter omfattes av den såkalte Overføringsavtalen, 
dvs. i hovedsak ansatte i stat, kommune og enkelte 
andre  institusjoner. Utgangspunkt og  hovedregel 
er  i  slike  tilfeller  at  den  nye  arbeidsgiveren  skal 
sørge for at de overførte arbeidstakerne sikres rett 
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til  videre opptjening  av  en  annen  kollektiv  pen
sjonsordning. 

Utvalgets medlem Sverdrup Svendsen foreslår en 
mer begrenset rett for ny arbeidsgiver til å kunne 
velge å  gjøre allerede  eksisterende  pensjonsord
ninger gjeldende også for de overførte  arbeidsta
kerne. Dette medlemmet foreslår at i de tilfeller hvor 
den pensjonsordning arbeidstakerne var omfattet 
av før overdragelsen, av ulike grunner ikke lar seg 
overføre, skal den nye arbeidsgiveren sørge for at 
de  overførte  arbeidstakerne  sikres  rett  til  videre 
opptjening av en likeverdig kollektiv pensjonsord
ning. Innholdet  i begrepet  «likeverdig  kollektiv 
pensjonsordning»  lar  seg  ikke  fastslå  nøyaktig, 
også her må det være tale om en konkret vurdering 
der  både  pensjonsordningenes  nærmere  innhold 
og virkningen for den enkelte arbeidstaker må vur
deres. Blant de enkeltelementer som inngår i vur
deringen, er reguleringen av pensjonsgrunnlaget, 
pensjonsnivået og hvilke pensjonsytelser som inn
går,  pensjonsvarighet,  hvilke  opptaksregler  som 
gjelder, hvilken tjenestetid som kreves for full pen
sjon og i hvilken grad det tas hensyn til tjenestetid 
i  annen ordning (medregning). Listen er  ikke ut
tømmende. 

Et  annet  mindretall  i  utvalget,  medlemmene 
Bjergene,  Haaland  og  Sundnes  foreslår  at  någjel
dende  § 73  B  nr. 3 oppheves.  Som  utgangspunkt 
for begrunnelse vil disse medlemmene vise til ut
redning av 22. mars 2002 fra underutvalget, særlig 
s. 29 følgende. 

Det vises  til  at  lovgrunnlaget bak  regelen om 
virksomhetsoverdragelse  er  at  innehaverskifte  i 
minst mulig grad skal forringe arbeidstakers situa
sjon, noe som gjenspeiles i hovedregelen om rettig
hetsoverføring,  jf.  arbeidsmiljølovens § 73 B nr. 1 
og 2. Endringen av rettstilstanden gjennom de nye 
lovene om henholdsvis foretaks og innskuddspen
sjon viser at både tekniske og praktiske barrierer i 
all hovedsak nå er ryddet av veien, slik at det i dag 
er bedre tilrettelagt for at etablert pensjonsordning 
kan  videreføres  ved  overføring  av  virksomhet 
innenfor privat sektor og innenfor offentlig sektor. 
Som det fremgår i Ot.prp. nr. 47 (1998–99) var det 
et viktig formål med innføring av disse regler at sel
skapsdisposisjoner skal ha «minst mulig virkning 
for  de  ansattes  pensjonsforhold».  Disse  medlem
mene vil vise til at dette formål gjør seg gjeldende i 
like stor grad når det gjelder utforming av regler 
om virksomhetsoverdragelse. 

Disse medlemmer vil også vise til at hensynet til 
klare og forutsigbare regler er et viktig punkt i ut
valgets  mandat.  Dagens  rettstilstand  er  uklar  og 

uforutsigbar  fordi  det  på  flere  punkter  er uklart 
hvor  langt  unntaket  for  pensjon  rekker  etter  ar
beidsmiljøloven § 73 B nr. 3. Det er for eksempel 
uklart  hvorvidt  ordningen  for  eksempel  omfatter 
førtidspensjon, driftspensjon og  lignende, eventu
elt i hvilken utstrekning. Med en hovedregel å for
holde seg til bortfaller alle grensespørsmål unnta
ket gir opphav til. Disse medlemmene mener at det 
på flere måter vil være uheldig å opprettholde unn
taket om at pensjonsrettigheter ikke overføres ved 
virksomhetsoverdragelse.  I  motsetning til  de 
mange  europeiske  land,  er  pensjonsordninger  i 
Norge  knyttet  til  den  bedrift/institusjon  hvor  ar
beidstaker har sitt ansettelsesforhold. Oppretthol
des unntaket kan dette bane veien for omgåelse av 
stillingsvernet i arbeidsmiljøloven, ved at virksom
hetsoverdragelsesinstituttet brukes som et middel 
til å avskalle forpliktelser (sosial dumping) man el
lers ikke ville komme unna uten å gå veien om opp
sigelse, jf. arbeidsmiljøloven § 60. 

I lys av at arbeidslivet i økende grad preges av 
hyppigere omstillinger mener disse medlemmene, i 
tråd med utvalgets mandat punkt 8, at gode og for
utsigbare rammebetingelser ved omstillinger kre
ver klare og forutsigbare regler for arbeidstakerne 
så vel som for virksomhetene, hvilket oppheving av 
unntaket for pensjon vil gi. Det er verken rimelige 
eller gode  nok  grunner  for  å  forskjellsbehandle 
pensjonsrettigheter fra lønns og arbeidsvilkår ved 
virksomhetsoverdragelse.  Det  vises  særlig til  an
budssitasjoner  som  åpenbart  kan  innebære  kon
kurranse på lønns og arbeidsvilkår. Ulike kostnad
svilkår vil gi konkurransefortrinn på bekostning av 
arbeidstakernes  lønns  og  arbeidsvilkår.  Det  er 
derfor  av  avgjørende  betydning  at  unntaket  for 
pensjon i gjeldende lov oppheves. 

16.6 Reservasjons og valgrett 

16.6.1 Problemstilling 

Reglene i arbeidsmiljøloven og i direktivet om virk
somhetsoverdragelse løser ikke spørsmålet om ar
beidstakerne kan nekte å bli med over til den nye 
arbeidsgiveren  (reservasjonsrett  overfor  erverve
ren),  og  om  de  i  så  fall  kan  velge  å  fastholde  ar
beidsavtalen med  den  tidligere  arbeidsgiveren 
(valgrett  overfor  overdrageren).  Spørsmålene  er 
tett knyttet sammen, og behandles i rettspraksis og 
juridisk  litteratur  gjerne  som  to  sider  av  samme 
sak.  Utvalget  har  vurdert  om  reservasjonsrett  og 
valgrett bør lovfestes. 
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16.6.2 Gjeldende rett 

Reservasjonsretten 

Det sentrale spørsmålet er om arbeidstaker over
hodet har en  reservasjonsrett, dvs. om arbeidsta
ker kan nekte å bli med over til den nye arbeidsgi
veren. 

Prinsippet  om  automatisk  rettighetsovergang 
ved  virksomhetsoverdragelser,  dvs.  at  det  ikke 
skal foretas oppsigelser for deretter å tilby ny an
settelse hos den nye arbeidsgiveren,28 kan synes å 
bygge på en forutsetning om at arbeidstakere har 
plikt til å fortsette arbeidsforholdet med den nye ar
beidsgiveren. 

Konsernutvalget la til grunn at spørsmålet om 
en arbeidstaker kan motsette seg at arbeidsforhol
det overføres til en ny arbeidsgiver, måtte baseres 
på andre rettsgrunnlag enn arbeidsmiljølovens og 
EUdirektivets  regler  om  virksomhetsoverdrag
else. Ut fra juridisk litteratur om dette spørsmålet 
syntes Konsernutvalget å legge til grunn at reser
vasjonsretten var betinget av at den nye arbeidsgi
ver ikke har forsvarlig grunnlag for fortsatt drift, el
ler at arbeidets karakter innebærer et særlig tillits
og  samarbeidsforhold med  arbeidsgiver.29  Dette 
kan ikke legges til grunn i lys av nyere rettspraksis 
fra EFdomstolen og Høyesterett. 

EFdomstolen  har  i flere  avgjørelser  uttalt  at 
virksomhetsoverdragelsesdirektivet  ikke  kan  for
tolkes slik at det forplikter staten til å vedta regler 
om at arbeidstakeren skal fortsette arbeidsforhol
det med den nye arbeidsgiveren. En slik plikt vil 
stride mot arbeidstakernes fundamentale rettighe
ter. I følge domstolen må arbeidstakerne være fri 
til å velge sin arbeidsgiver, og kan ikke forpliktes til 
å arbeide for en arbeidsgiver de ikke har valgt selv. 
Bestemmelsene  om  rettighetsovergangen  i 
artikkel 3  (1)  i  direktivet  fratar  ifølge  domstolen 
ikke  arbeidstakerne  retten  til  å  nekte  å  bli  med 
over til en ny arbeidsgiver.30 Siste gang EFdomsto
len hadde dette spørsmålet oppe til behandling var 
i januar 2002 – den såkalte Temcosaken (C51/00). 
I denne saken slås det fast at domstolen har aner
kjent en adgang  for arbeidstakerne  til  å motsette 
seg at arbeidskontrakten overføres til erververen. 

Høyesterett  tok  i  Nemkosaken  (Rt. 1999 
s. 977)  stilling  til  spørsmålet  om  en  arbeidstaker 
kan kreve å beholde arbeidskontrakten med tidli
gere arbeidsgiver (valgrett). Samtidig ble også re

28. Ot.prp.  nr. 71  (1991–92)  s. 33  og  EFdomstolen  i  Berg  og 
Busscherssaken 144 og 145/87. 

29. NOU 1996: 6 punkt 3.16.6. 
30. Blant annet Berg og Busscherssaken (144 og 145/87) og 

Katsikassakene (sak C132/91, C138/91 og C139/91). 

servasjonsrettsspørsmålet  drøftet.  I  denne  saken 
hadde  arbeidsgiveren,  Nemko  AS,  overført  betje
ningen av  resepsjon og  sentralbord  til  et  vaktsel
skap,  Securitas.  Den  ene  arbeidstakeren  som  ut
øvde  denne funksjonen, fikk  beskjed  om  at  hun 
fulgte med og at hun for fremtiden var ansatt som 
vekter  i Securitas. Arbeidstakeren motsatte seg å 
få  arbeidskontrakten  sin  overført  til  Securitas  og 
mente at hun fortsatt var ansatt i Nemko. 

Når det gjelder reservasjonsretten uttaler Høy
esterett  at  dette  omhandler  bare  spørsmålet  om 
hvorvidt arbeidstaker har anledning til å nekte å ar
beide for erververen av virksomheten. I følge Høy
esterett er en slik reservasjonsrett lagt til grunn i 
flere avgjørelser av EFdomstolen. Høyesterett går 
ikke  nærmere  inn  på  hva  som  er  det  rettslige 
grunnlaget for reservasjonsretten og henviser til at 
spørsmålet  ikke  var  til  avgjørelse  i  nærværende 
sak. Det bemerkes imidlertid at 

«… uten en tilsvarende rett til å holde seg til 
den  opprinnelige  arbeidsgiver  (…)  synes  ar
beidstakeren praktisk sett å ha liten glede av en 
reservasjonsrett. Ønsker han å komme ut av ar
beidsforholdet, kan han under enhver omsten
dighet oppnå dette ved selv å si opp.» 

I «psykiatridommen» kom spørsmålet om reserva
sjons og valgrett opp igjen (Rt. 2000 s. 2047). Høy
esterett  synes  her  å  mene  at  arbeidstakere  som 
ikke har valgrett, heller ikke har rett til å reservere 
seg fra å bli med til ny arbeidsgiver. Høyesterett vi
ser til Nemkodommen og uttaler at det er da be
grunnelsen for en plikt til overgang til ny arbeids
giver slår til. 

Rettspraksis kan derfor oppsummeres med at 
Høyesterett  ikke  har  tatt  klart  stilling  til  om  det 
foreligger  en  reservasjonsrett  uavhengig  av  valg
retten. 

Et neste spørsmål er om en utøvelse av reserva
sjonsretten i seg selv utgjør et opphørsgrunnlag for 
arbeidsforholdet mellom overdrager og arbeidsta
ker. Spørsmålet er  ikke behandlet verken  i  forar
beidene til kapittel XII A eller i rettspraksis. 

I kommentarutgaven til arbeidsmiljøloven leg
ges det til grunn at 

«(a)nsettelsesforholdet  med  overdrageren  vil, 
som en konsekvens av at valgrett ikke forelig
ger,  måtte  anses  opphørt  fra  tidspunktet  for 
virksomhetsoverføringen og på grunnlag umid
delbart av denne (…). Overdrageren kan, ved 
en etterfølgende dom i sin favør, nøye seg med 
å konstatere at ansettelsesforholdene opphørte 
ved  virksomhetsoverdragelsen.  Det  er i  disse 
tilfellene ikke nødvendig med oppsigelse fra ar
beidsgivers side, og det er det heller ikke når 
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en slik dom er rettskraftig. Dette var situasjo
nen i Psykiatri og Miljøtransportdommene».31 

Overdrager blir med andre ord løst fra sine forplik
telser  i  og  med  virksomhetsoverdragelsen.  En 
overdragelse  forutsetter  en  automatisk  overgang 
av rettigheter og plikter uten at det skal gis oppsi
gelse fra overdragers side med tilbud om ny anset
telse fra erverver. I tilfeller hvor arbeidstaker ikke 
har valgrett, vil overdrager være fri fra arbeidsfor
holdet selv om arbeidstaker ikke vil arbeide hos er
verver. 

Det er tidligere hevdet at utøvelse av retten til å 
nekte å ta arbeid hos erververen neppe i seg selv 
etablerer et opphørsgrunnlag for arbeidsforholdet 
mellom  arbeidstaker  og  overdrager.32  Dette  kan 
sies å følge av at arbeidsavtalen ikke er oppsagt av 
noen av partene, og at det neppe kan innfortolkes i 
arbeidstakerens viljeserklæring om å motsette seg 
ansettelse  hos  erververen.  Konsekvensen  av  den 
fortolkningen var at arbeidsforholdet må sies opp 
på vanlig måte av overdrager eller av arbeidstaker 
selv med krav på oppsigelsestid osv. Dette er van
skelig å forene med nyere rettspraksis. 

Reservasjonsretten er drøftet nærmere  i blant 
annet NOU 1996: 6 og Fougner mfl: Arbeidsmiljø
loven med kommentarer, 2003 s. 822 flg. 

Valgretten 

Spørsmålet om valgretten dreier seg om arbeidsta
kerne  kan  velge  å  opprettholde  arbeidsforholdet 
hos sin opprinnelige arbeidsgiver. En valgrett for
utsetter  naturligvis  at  det  foreligger  en  reserva
sjonsrett. 

I  Nemkodommen  (Rt.  1999 s. 977)  fikk  ar
beidstaker medhold i at hun hadde valgrett. Høyes
terett viste først til at EFdomstolen i flere avgjørel
ser har fastslått at direktivet, herunder den valgfrie 
solidarregelen  i  direktivets  artikkel 3  nr. 1 andre 
ledd, ikke gir arbeidstaker noen rett til å henholde 
seg  til  opprinnelig  arbeidsgiver  ved  en  virksom
hetsoverdragelse.  Siden  direktivet  er  et  mini
mumsdirektiv,  kan  slike  rettigheter  legges  til 
grunn i nasjonal rett. 

Det avgjørende er i hvilken utstrekning norsk 
rett uavhengig av reglene i arbeidsmiljøloven kapit
tel XII A anerkjenner en valgrett. Høyesterett viste 
til at det i juridisk litteratur ble sondret mellom re
servasjonsrett og valgrett. Det måtte likevel legges 

31. Fougner  mfl:  Arbeidsmiljøloven  kommentarutgave,  2003 
s. 834. 

32. 7. utgave  	av  kommentarutgaven  til  arbeidsmiljøloven 
(1998) s. 560. 

til grunn at juridisk teori gir uttrykk for den oppfat
ning  at en  arbeidstaker  etter  norsk  rett  ikke  har 
noen  generell  valgrett  ved  bedriftsoverdragelser, 
men at det finnes unntak. Standpunktene i teorien 
synes ifølge Høyesterett basert på at det dreier seg 
om  overtakelse  av  hele  bedrifter.  Et  tilsvarende 
standpunkt er også inntatt i NOU 1996: 6 på s. 47: 

«En rett for arbeidstaker til å motsette seg at ar
beidsforholdet blir overført  til ny arbeidsgiver 
kan (…) neppe legges til grunn som et alminne
lig prinsipp. Arbeidsgivers person, den fysiske 
eller juridiske person, vil som regel være av un
derordnet betydning for arbeidsforholdet. Unn
taksvis  kan  det  likevel  følge  av  arbeidsfor
holdet,  at  den  alminnelige  forutsetning  om  at 
arbeidsforholdet overføres til den nye arbeids
giver når virksomheten blir overført til denne, 
ikke kan legges til grunn. Arbeidstakeren kan i 
arbeidsavtalen ha reservert seg mot dette, eller 
arbeidsforholdets  karakter  kan innebære  et 
særlig tillits  og samarbeidsforhold  med  ar
beidsgiver, slik forholdet blant annet vil kunne 
være mellom en daglig leder og arbeidsgiveren 
eller hovedaksjonæren. Det må dessuten antas 
at en arbeidstaker vil kunne motsette seg at ar
beidsforholdet blir overført til en ny arbeidsgi
ver  når  virksomheten  blir  overført  til  denne, 
hvis  den  nye  arbeidsgiver  ikke  har  forsvarlig 
grunnlag for fortsatt drift.» 

Høyesterett  uttalte  at  situasjonen  i  Nemkosaken 
atskilte seg fra slike situasjoner som teorien tok ut
gangspunkt i, ved at det her var tale om overføring 
av arbeidsområdet til en enkelt person. I slike be
grensede overføringer vil arbeidssituasjonen og ar
beidskontrakten lettere skifte realitetsinnhold, og 
arbeidstakeren kan i så fall ha rett til å fastholde sin 
arbeidskontrakt. 

VestRosaken ble avgjort av Høyesterett samme 
dag som Nemkodommen (Rt. 1999 s. 989). Spørs
målet omhandlet utsetting og overføring av renhol
det  i  en  slakteribedrift  til  en  renholdsbedrift.  Ar
beidstakeren motsatte seg overføring og krevde å 
få annen stilling i bedriften. Videre sluttet Høyeste
rett  seg  til  redegjørelsen  i  Nemkodommen  om 
valgrett og  reservasjonsrett,  og  la til  grunn at  ar
beidstaker i denne saken hadde valgrett. Arbeids
taker  fikk  medhold  i  at  hun  kunne  fastholde  ar
beidsforholdet  med  tidligere  arbeidsgiver  slik  at 
denne måtte gå til oppsigelse. I oppsigelsessaken 
fikk arbeidstaker  ikke medhold, blant annet  fordi 
en  annen  i  så  fall  måtte  fortrenges  og fordi  hun 
hadde fått tilbud om å fortsette arbeidet i spesialfir
maet. 

Den  såkalte  «psykiatridommen» (Rt. 2000 
s. 2047), gjaldt overføring av den psykiatriske om
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sorg i Lovisenberg/Diakonhjemmets sektor i Oslo 
fra  kommunen  til  to  private  eiere,  aksjeselskapet 
Lovisenberg Diakonale Sykehus og stiftelsen Dia
konhjemmet Sykehus som delte sektoren mellom 
seg. Under forhandlingene mellom Oslo kommune 
og  de  ansattes  organisasjoner  før  overføringene, 
fremholdt kommunen at de ansatte hadde rett og 
plikt til å følge med over til den nye private arbeids
giver.  Arbeidstakersiden  anførte  imidlertid  at  de 
ansatte kun hadde en rett, og at de kunne velge å 
fastholde arbeidskontraktene med kommunen. 

Høyesterett  kom  til  at  valgrett  kan  tilstås  ar
beidstakeren, dersom overføringen til ny arbeids
giver fører til ikke uvesentlige negative endringer i 
arbeidstakerens situasjon. Det er klart at arbeidsta
ker ikke får valgrett av en hvilken som helst forver
ring av arbeidssituasjonen, men at visse endringer 
kan være av en så inngripende karakter overfor ar
beidstaker at valgrett må tilstås. 

Ved vurderingen av om situasjonen for arbeids
takere forverres i en slik grad, må en i følge Høyeste
rett ta utgangspunkt i situasjonen når virksomhets
overdragelsen finner sted. Nærliggende fremtidige 
endringer kan  imidlertid også tas  i betraktning.  I 
den sammenheng peker Høyesterett på at man på 
tidspunktet  for  domsavsigelse  også  må  kunne 
legge  noe  vekt  på  senere  utvikling,  spesielt  hvis 
denne synes å bekrefte de antakelser arbeidstakerne 
hadde da virksomhetsoverdragelsen fant sted. 

Spørsmålet  om  hvilke  ulemper  arbeidstakere 
må påføres ved overføringen for at valgrett skal til
stås, bygger i stor grad på skjønn. Det synes noe 
usikkert hvilke momenter som vil være avgjørende 
ved  vurderingen  av  om  en virksomhetsoverdra
gelse fører til slike «ikke uvesentlige negative end
ringer» at valgrett må tilstås. Utgangspunktet etter 
arbeidsmiljøloven § 73 B er at  lønns og andre ta
riffestede  arbeidsvilkår  skal  opprettholdes  også 
hos den nye arbeidsgiver, men begrenset  i  tid  til 
gjeldende  tariffavtale  utløper.  En mulig  ikke uve
sentlig endring kan være at det sannsynliggjøres at 
endringene vil bli store etter tariffperiodens utløp. 
Dette  nevnes  spesielt  av  Høyesterett  i  psykiatri
dommen, men ble ikke ansett sannsynliggjort i det 
tilfellet. Andre forhold det der er pekt på, er spørs
mål om likestilling og etter og videreutdannings
muligheter  hos  ny  arbeidsgiver  sammenlignet 
med gammel arbeidsgiver. Et annet viktig moment 
kan være  hvilke  pensjonsrettigheter arbeidsta
kerne vil få i forhold til tidligere, da dette er rettig
heter som etter arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 3 ikke 
følger med til ny arbeidsgiver. Det vil også være re
levant å vurdere sannsynligheten for at de ansatte 
vil miste sine arbeidsplasser ved en snarlig nedbe
manning hos ny arbeidsgiver. 

Miljøtransportsaken  (Rt.  2000  s. 2058)  gjaldt 
omdannelsen av den kommunale bedriften Miljø
transport i Oslo, som ble omdannet til et aksjesel
skap med Oslo kommune som eneaksjeeier. Ved 
omdannelsen  overførte  kommunen  ca. 280  ar
beidsavtaler til aksjeselskapet, med sikte på at sel
skapet  skulle  overta  kommunens  rettigheter  og 
forpliktelser og arbeidsgiveransvar for øvrig i for
hold til arbeidstakerne. Igjen var spørsmålet om de 
overførte arbeidstakerne var bundet av overdragel
sen, eller om de kunne opprettholde sine arbeids
forhold til kommunen. I denne dommen kom fler
tallet til at de ansatte hadde hatt en valgrett. Flertal
let la avgjørende vekt på sannsynligheten for at de 
ansatte vil miste sine arbeidsplasser ved en snarlig 
nedbemanning hos ny arbeidsgiver. 

Adgangen til å utøve valgrett er større ved over
føring av en mindre del av virksomheten enn når 
arbeidsgiver selger hele virksomheten til ny eier, 
jf. Høyesterett i Nemkodommen og psykiatridom
men. 

Dersom arbeidstakerne ved en virksomhetsov
erdragelse har rett til å velge å bli hos sin gamle ar
beidsgiver, har Høyesterett lagt til grunn at de ikke 
kan holde spørsmålet om utøvelse av denne retten 
åpent  i  lengre  tid.  Hvor  lang  tidsfrist  arbeidsta
kerne har, er imidlertid uklart. I Miljøtransportsa
ken kom Høyesterett til at de ansatte hadde hatt en 
valgrett.  De  fikk  likevel  ikke  rett  til  fremdeles  å 
holde seg  til  sin gamle arbeidsgiver, da Høyeste
rett mente at den valgretten de hadde, var utøvd for 
sent. I dette tilfellet var det gått ett år fra virksom
hetsoverdragelsen til de ansatte første gang gjorde 
det klart at de ville gjøre valgrett gjeldende. Høyes
terett sier  imidlertid at valgretten må ha  falt bort 
langt  tidligere  enn  dette,  uten  å  spesifisere  noe 
nærmere tidspunkt. 

Dersom overdragelsen omfattes av virkeområ
det for § 60 nr. 2 andre ledd (utsetting av arbeid på 
oppdrag), kan det bli spørsmål om forholdet mel
lom  disse to  regelsettene.  Denne  problemstillin
gen blir drøftet nærmere i tilknytning til drøftingen 
av § 60 nr. 2 andre ledd i kapittel 15. 

Tjenestemenn 

I staten har en tjenestemann antakelig både rett til 
og bli med og rett til å motsette seg å bli overført til 
en annen virksomhet utenfor staten. Dersom virk
somheten opphører å være en del av statsforvalt
ningen, anses stillingene som inndratt. Likevel er 
det ikke nødvendig med en formell oppsigelse av 
samtlige  arbeidstakere  etter  tjenestemannsloven 
§ 9 eller § 10, såfremt arbeidstakerne godtar arbeid 
i den nye virksomheten utenfor staten. Arbeidsta
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keren har rett til å følge arbeidsoppgavene. Dette 
er den forståelse som legges til grunn i Arbeids og 
administrasjonsdepartementet. 

De arbeidstakere som motsetter seg å bli over
ført til den nye virksomheten har rett til dette. Bak
grunnen for forvaltningspraksisen er det syn at in
gen skal være nødt til å forlate en stilling i staten 
mot sin vilje. Dersom deler av den statlige virksom
heten  består,  må  vedkommende  eventuelt  tilbys 
annen  passende  stilling  i  virksomheten  etter  tje
nestemannsloven § 13 nr. 1. Ved eventuell senere 
oppsigelse må det foretas en sammenlignende vur
dering  av de  gjenværende  arbeidstakerne.  Et  ve
sentlig  moment  i  denne  vurderingen  vil  være  at 
vedkommende arbeidstaker har avslått tilbud om 
høvelig  arbeid  i  den  nye  virksomheten.  Såfremt 
vurderingen  resulterer  i  at  en  arbeidstaker  som 
har avslått tilbud om slikt arbeid i den nye virksom
heten sies opp, må det vurderes konkret i hvert en
kelt  tilfelle  om  vedkommende  kan få  ventelønn. 
Ventelønn innrømmes normalt ikke fordi arbeids
takeren har avslått tilbud om annet høvelig arbeid, 
jf.  tjenestemannsloven  § 13  nr. 6  og  forskriftens 
§ 12 som forutsetter at arbeidstakeren er reell ar
beidssøker etter vilkårene i folketrygdloven § 4–5 
første og andre ledd. Dette vil vedkommende nor
malt  ikke være hvis han har avslått  tilbud om ar
beid  i  den  nye  virksomheten.  Vedkommende  får 
beholde fortrinnsrett til annen statsstilling i inntill 
ett  år,  jf.  forskriftens  § 7  nr. 3.  I  denne  sammen
heng anses den nye stillingen utenfor staten ikke 
som «passende»  i  relasjon  til  tjenestemannsloven 
§ 13.  

Statlig  arbeidstaker har  ved  omorganisering 
innenfor tjenestemannslovens område ingen valg
rett og ingen reservasjonsrett. Vedkommende har 
rettslig  plikt  til  å  «følge  med»  når  virksomheten 
omorganiseres. Etter tjenestemannsloven § 12 før
ste punktum er «arbeidstaker forpliktet til å finne 
seg i endring i arbeidsoppgaver og omorganisering 
av virksomheten.» Kjernen  i § 12  første punktum 
er plikten til å finne seg i endringer i arbeidsoppga
ver  som  ikke  reguleres  av  selve  arbeidsavtalen, 
men som følger av selve arbeidsforholdet og derfor 
ligger innenfor de arbeidsplikter arbeidstaker må 
godta.  Grunnkravene  er  at  omorganiseringen er 
saklig motivert og at stillingens grunnpreg ikke en
dres. Det er videre et vilkår at omorganiseringen 
skjer i en statlig virksomhet, eller mellom statlige 
virksomheter,  dvs.  innenfor tjenestemannslovens 
virkeområde. 

Andre lands rett 

Den  svenske  loven om  vern  av  arbeidstakere 
6 § fastsetter at arbeidsforholdet ikke skal gå over 
til en ny arbeidsgiver dersom arbeidstakeren mot
setter seg dette. Bakgrunnen for den svenske rege
len er at man ikke ønsket å forringe arbeidstaker
nes stilling i og med at endringene i loven ble gjen
nomført.  Allerede  tidligere  ble  det  ansett  at 
arbeidstakerne hadde rett til å nekte å bli med over 
til  en  ny  arbeidsgiver og  derved  opprettholde  ar
beidsforholdet hos tidligere arbeidsgiver. 

Danmark har  ikke  lovfestet  regler verken om 
reservasjonsrett eller valgrett. I arbeidsrettslig te
ori synes temaet vurdert under synsvinkelen hvor
vidt  et  arbeidsgiverskifte  innebærer  en  bristende 
forutsetning for arbeidsforholdet.33  I  så  tilfelle vil  
arbeidstaker kunne ha krav på erstatning fra over
drager. Dette vil for eksempel kunne være tilfelle 
der det er en særlig personlig tilknytning mellom 
arbeidsgiver  og  arbeidstaker.  Det  synes  videre 
klart  at  det  i  dansk  rett  ikke  eksisterer  noen 
valgrett slik begrepet forstås her. 

Den store forskjellen i svensk og dansk rettstil
stand på dette område er illustrerende for resten av 
de europeiske landene. En generell valgrett er en 
selvfølge i enkelte land (Tyskland, i tillegg til Sve
rige), mens det i de fleste andre land verken er be
handlet  i  teorien eller  i rettspraksis. Enkelte  land 
(Finland,  Storbritannia,  Irland  og  Liechtenstein) 
slår mer  eller  mindre eksplisitt  fast  reservasjons
retten, men  ingen valgrett.  I Østerrike eksisterer 
det en begrenset valgrett, og i Hellas synes spørs
mål om unntak fra hovedregelen om ingen valgrett 
å stå åpent. 

16.6.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

Reglene om virksomhetsoverdragelse i arbeidsmil
jøloven og direktivet løser ikke spørsmålet om ar
beidstakerne kan nekte å bli med over til den nye 
arbeidsgiveren  (reservasjonsrett  overfor  erverve
ren),  og  om  de  i  så  fall  kan  velge  å  fastholde  ar
beidsavtalen  med  tidligere  arbeidsgiver  (valgrett 
overfor overdrageren). Disse spørsmålene har vist 
seg å ha stor praktisk betydning. Spørsmålene som 
oppstår i tilknytning til reservasjons og valgrett er 
mange og til dels uavklarte. 

Spørsmålene  om  reservasjonsrett  og  valgrett 
henger nært sammen. En ubetinget valgrett inne
bærer at  reservasjonsretten må anses å  foreligge 
implisitt, uten denne vil det ikke være mulig å ut

33. Mette  Klingsten:  Ansættelsesretlige aspekter  af  virksom
hedsoverdragelse, København 2002. 
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øve valgretten. Uten en valgrett, bør reservasjons
retten lovfestes for å avklare hvilke rettslige konse
kvenser  en  utøvelse  av  reservasjonsretten  vil  ha 
overfor  overdrager  og  erverver,  og  for  å  fastslå 
hvilke frister som skal gjelde for utøvelse av en slik 
rett. 

Reservasjonsretten 

Spørsmålet om reservasjonsrett får ikke betydning 
i forhold til arbeidstakere som har sagt opp stillin
gen hos overdrager i så god tid at oppsigelsestiden 
utløper før overdragelsestidspunktet. Det får heller 
ingen betydning dersom overdragelsen er av den 
kategori hvor valgrett etter gjeldende rett kan utlø
ses, se nærmere om dette nedenfor. Spørsmålet an
tas  imidlertid  å  kunne  ha  selvstendig  betydning 
også uten en tilsvarende valgrett. Dette vil kunne 
være tilfelle hvor hele virksomheten overføres og 
arbeidstaker  således  ikke  har  noe  arbeid  «å  bli 
igjen i», og hvor for eksempel lang reisevei gjør det 
uaktuelt  for  arbeidstaker  å  jobbe  hos  erverver  i 
oppsigelsestiden, eller der arbeidstaker har en an
nen jobb å gå til på overdragelsestidspunktet. 

Selv om spørsmålet om det foreligger en reser
vasjonsrett  ikke er endelig avklart gjennom retts
praksis, legger utvalget til grunn at arbeidstaker et
ter gjeldende rett har rett til å nekte å bli med over 
til erverver. Utvalget legger særlig vekt på EFdom
stolens praksis. 

Utvalgets  flertall, medlemmene  Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Lever
aas,  Meyer,  Nygård,  Nymo,  Røine,  Strøm  og  Sver
drup Svendsen foreslår at reservasjonsretten lovfes
tes. Det bør avklares på hvilket tidspunkt arbeids
forholdet  med  overdrager  skal  opphøre  hvis 
arbeidstaker nekter å bli med over til erververen. 
Spørsmålet er om arbeidsforholdet bør anses opp
hørt  fra  og  med  overdragelsen  (opphørsregule
ring), eller om arbeidstaker skal ha de samme ret
tighetene overfor overdragende arbeidsgiver som 
gjelder ved oppsigelser (dvs. oppsigelsestid, rett til 
å stå i stillingen ved en tvist om gyldigheten av opp
sigelsen osv.). Overfor erverver medfører reserva
sjonsretten at det ikke etableres noe rettsforhold. 
Det  er  derfor  ikke  noen  aktuell  problemstilling 
hvorvidt arbeidstakeren må si opp overfor erverve
ren og arbeide for denne i oppsigelsestiden. 

Fra overdragers synspunkt vil en opphørsregu
lering være å foretrekke. At ordinære oppsigelses
virkninger skal inntre ved virksomhetsoverdragel
ser kan være svært belastende for overdrager, sær
lig  der det  er  snakk om  å  overføre  mange 
arbeidstakere.  Situasjonen  vil  imidlertid  kunne 
stille seg annerledes dersom det bare er tale om et 

fåtall  arbeidstakere. Hensynet  til  forutberegnelig
het  gjør  seg  gjeldende  også  her,  men  ikke  i  like 
stor  grad  som  i  de  tilfellene  hvor  overdragelsen 
omfatter et stort antall arbeidstakere. Hensynet til 
arbeidstakerne kan også  tale  for en slik ordning, 
blant annet fordi tiden fra informasjon om overdra
gelsen  gis  fram  til  overdragelsestidspunktet  kan 
brukes til å finne annet arbeid. Arbeidstakerne kan 
uansett alltid velge å gå til oppsigelse hos erverver 
og således få krav på oppsigelsestid hos denne der
som arbeidstakeren ikke ønsker å komme i en slik 
situasjon. Det kan likevel tenkes tilfeller der dette 
vil virke  svært  urimelig,  for  eksempel der  det  er 
vektige sosiale grunner  til at arbeidstakeren  ikke 
ser seg i stand til å arbeide hos erverver selv i en 
oppsigelsesperiode. 

Flertallet  er  kommet  til  at  en  opphørsregule
ring er den løsning som i de fleste tilfeller best iva
retar de ulike hensyn som gjør seg gjeldende. En 
lovfesting av  en  opphørsvirkning  ved  overdragel
sestidspunktet bør imidlertid ta høyde for de tilfel
lene der  informasjon  om  virksomhetsoverdragel
sen gis arbeidstaker i så kort tid før selve overdra
gelsen, at arbeidstakeren får kortere tid til å områ 
seg før fratredelse enn vedkommende ville hatt ved 
en  oppsigelse.  En  opphørsregulering  bør  derfor 
kombineres med et krav om tilstrekkelig og tidlig 
informasjon fra overdrager og erverver. Dette kan 
gjøres ved å presisere arbeidsgivers plikt til å gi in
formasjon så tidlig som mulig for å unngå at over
dragelsen skjer før arbeidstakernes oppsigelsestid 
ville ha utløpt. Se om  informasjonsplikten neden
for.  Dersom  dette  av  ulike  grunner  ikke  lar  seg 
gjøre, bør de arbeidstakerne som utøver  reserva
sjonsretten sikres en tid til å områ seg som tilsva
rer oppsigelsestiden de har etter lov eller avtale. 

Hvorvidt reservasjonsretten innebærer rett og 
plikt til å arbeide hos overdrager i «oppsigelsesti
den»  eller  en  ren  økonomisk  tilgodeskriving,  må 
avgjøres  konkret  på bakgrunn  av  de  muligheter 
som foreligger hos overdrager. Hvis overdragende 
virksomhet består etter overdragelsen, vil arbeids
taker  ha  arbeidsplikt  ut  «oppsigelsestiden»  der 
dette er praktisk mulig. 

Frist for å gjøre reservasjonsrett gjeldende 

Utvalgets flertall, medlemmene Andreassen, Bakke, 
Bastholm,  Borgerud,  Bøhagen,  Kvam,  Leveraas, 
Meyer,  Nygård,  Nymo,  Røine,  Strøm  og  Sverdrup 
Svendsen har drøftet spørsmålet om når en reserva
sjonsrett må gjøres gjeldende. 

I svensk rett er det lagt til grunn at det følger av 
alminnelige  rettsprinsipper  at  arbeidstakeren 
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innen rimelig tid etter at han ble informert om over
dragelsen gir til kjenne om han vil bli værende hos 
overdrageren. Bare dersom arbeidstakeren unnla
ter  å  gjøre  dette  innen  rimelig  tid  vil  valgretten 
bortfalle.  Det  ble  ikke  ansett  for  nødvendig  å  si 
dette  eksplisitt  i  loven.  En  tilsvarende  vurdering 
kunne  i  prinsippet  også  gjøres  for  norsk  rett  sin 
del, særlig tatt i betraktning at Høyesterett i Miljø
transportdommen  gir  uttrykk  for  at  det  går  en 
grense for når valgretten må gjøres gjeldende hvis 
den ikke skal bortfalle. 

Dommen  gir  imidlertid  liten  konkret  veiled
ning  for  den  nærmere  fastsettelsen  av  fristene. 
Høyesterett valgte å ikke si noe annet om lengden 
på tidsfristen enn at den «må ha bortfalt langt tidli
gere» enn det året som var gått siden overdragel
sen fant sted. Spørsmålet er om hensynet til klarhet 
tilsier at det settes en frist for utøvelse av reserva
sjonsrett i lovteksten. 

De fleste hensyn taler for at reservasjonsretten 
bør gjøres gjeldende før overdragelsestidspunktet. 
Dette  vil  bidra  til  en  avklaring  for  alle  parter,  og 
løse  spørsmålet  om  hvor  arbeidstakerne  har  sitt 
ansettelsesforhold  etter  overdragelsen.  Jo  lengre 
tid arbeidstakere får på seg til å vurdere om de vil 
gjøre retten gjeldende, jo større usikkerhet skapes 
for overdrager, erverver og andre arbeidstakere. 

Det er ikke uvanlig at virksomhetsoverdragel
ser gjennomføres raskt og med liten grad av offent
lighet. Arbeidstakerne bør imidlertid få tid til å vur
dere situasjonen på grunnlag av relevante opplys
ninger om ny arbeidsgiver og ny arbeidssituasjon. 
En regel som knytter  fristen opp mot overdragel
sestidspunktet innebærer at arbeidstaker risikerer 
enten å først bli klar over overdragelsen så kort tid 
før den gjennomføres at muligheten for å vurdere 
hvorvidt reservasjonsretten bør gjøres gjeldende i 
praksis ikke er til stede, eller i verste fall at han blir 
klar over overdragelsen først etter at den har fun
net sted, og fristen er utløpt. En slik regel ville også 
kunne bidra til spekulasjon fra ny eller gammel ar
beidsgiver  med  hensyn  til  når  informasjon  om 
overdragelsen gis, avhengig av om de ønsker eller 
ikke ønsker at arbeidstakerne skal utøve reserva
sjonsretten. Dette kan imidlertid avhjelpes med en 
regel som kobler utøvelse av reservasjonsrett med 
arbeidsgivernes plikt til informasjon og drøftelser i 
god  til  før  overdragelsen.  Dersom  erverver  eller 
overdrager  misligholder  informasjons  og  drøf
tingsplikten, må det få konsekvenser for arbeidsta
kernes  frist  til  å  utøve  reservasjonsrett.  Det  må 
også legges vekt på at jo lengre frist som gis, dess 
større usikkerhet kan det være for de gjenværende 
arbeidstakerne i de tilfeller der utøvelse av reserva
sjonsrett kan bidra til overtallighet. 

Der fristen for å gjøre reservasjonsretten gjel
dende først  løper ut en  tid etter at overdragelsen 
faktisk har funnet sted, kan det bli spørsmål om og 
eventuelt hvor arbeidstaker skal stille på arbeid et
ter overdragelsen. Etter  flertallets syn, bør en slik 
situasjon i utgangspunktet unngås ved at overdra
ger og erverver gir informasjon i god nok tid. I mot
satt  fall må spørsmålet  løses ved  tolkning av  inn
gåtte arbeidsavtaler eller ved at avtale inngås med 
de berørte arbeidstakerne om hvordan dette prak
tisk skal løses. 

Hensynet til brukervennlighet tilsier en lovfes
tet tidsfrist. Samtidig er det ikke enkelt å angi en 
frist som dekker alle tenkelige tilfeller med hensyn 
til når en melding bør gis. Flertallet har imidlertid 
kommet til at det beste alternativet er å angi i lov
teksten til en ny bestemmelse om reservasjonsrett, 
at melding må gis innen en frist arbeidsgiver fast
setter. Denne fristen bør ikke være kortere enn 14 
dager etter at overdrager og erverver har gitt infor
masjon om overdragelsen og de opplysninger som 
danner grunnlag for å vurdere om reservasjonsret
ten  skal  gjøres  gjeldende.  Det  foreslås  inntatt  en 
bestemmelse i § 16–6 som sikrer at det gis informa
sjon om reservasjonsretten og den frist som er fast
satt. 

Fortrinnsrett hos tidligere arbeidsgiver 

Utvalgets  flertall, medlemmene Andreassen, Bakke, 
Bastholm,  Borgerud,  Bøhagen,  Kvam,  Leveraas, 
Meyer,  Nygård,  Nymo,  Røine,  Strøm  og  Sverdrup 
Svendsen  foreslår å  lovfeste en  fortrinnsrett  til ny 
ansettelse hos tidligere arbeidsgiver for arbeidsta
kere som utøver reservasjonsrett. Spørsmålet om 
fortrinnsrett må ses i  lys av at arbeidstaker vil ha 
reservasjonsrett.  Det  betyr  at  arbeidstakere  i  en 
del tilfeller må avslutte sitt arbeidsforhold hos den 
tidligere arbeidsgiveren uten å ønske det. 

Konsernlovutvalget  foreslo  en fortrinnsrett 
overfor  den  gamle  arbeidsgiveren  for  arbeidsta
kere som er overført til ny arbeidsgiver. Forslaget 
må ses i lys av at utvalget kun foreslo å lovfeste en 
betinget reservasjonsrett. Forslaget ble begrunnet 
med følgende: 

«På den annen side kan arbeidstakere ha en så 
vidt sterk tilknytning til den tidligere arbeidsgi
ver, og et godt kjennskap til dennes driftsmes
sige forhold, at det bør åpnes også rettslig for å 
imøtekomme deres ønske om på ny å gå inn i et 
arbeidsforhold hos denne, når den tidligere ar
beidsgiver  har behov  for  å  ansette  arbeidsta
kere. Dessuten kan det etter overføringen vise 
seg at driftsresultatene  for den overførte virk
somhet,  eller  del  av  virksomheten  som  ble 
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overført, utvikler seg negativt slik at det frem
står  som  usikkert  om  arbeidsforholdene  med 
den  nye  arbeidsgiver  kan  opprettholdes.  Det 
kan også være at enkelte av de arbeidstakere 
som  fikk  sine  arbeidsforhold  overført  til  den 
nye  arbeidsgiver  senere  er  blitt  sagt  opp  på 
grunn av driftsinnskrenkninger mv.»34 

På den ene siden vil en fortrinnsrett sikre de over
førte  arbeidstakerne  en  form  for  retrettmulighet 
overfor  sin  gamle  arbeidsgiver.  En  slik  mulighet 
kan  medvirke  til  at  virksomhetsoverdragelsen 
gjennomføres som planlagt. På den andre siden gir 
rettigheten overdrager uforutsigbarhet i forhold til 
hans  egen  produksjons  og  bemanningsplanleg
ging etter overdragelsen. Dette kan tale  for at en 
eventuell fortrinnsrett ved virksomhetsoverdragel
ser knyttes opp mot utøvelse av  reservasjonsrett, 
altså  for de  tilfeller hvor arbeidstakerne  ikke blir 
med over til den nye arbeidsgiveren. 

Flertallet legger til grunn at fortrinnsretten kun 
skal  gjelde  i  en  viss  periode  etter  overdragelsen. 
Konsernutvalget  foreslo  at  fortrinnsretten  skulle 
vare i to år. Tidsrommet på to år er lenger enn det 
tidsrom hvor fortrinnsrett kan gjøres gjeldende et
ter § 67 (utvalgets forslag til ny § 14–2), og ble be
grunnet med at det i praksis vil ta tid før det viser 
seg om driftsresultatene for den overførte virksom
het,  eller  del  av  virksomheten  som  ble  overført, 
skulle utvikle seg negativt. 

Hensynet til  forutsigbarhet  og  planlegging  av 
drift tilsier etter flertallets syn at fortrinnsretten i ut
gangspunktet  gis  samme  varighet  som  fortrinns
retten etter gjeldende § 67, dvs. ett år. En frist på to 
år ville bety en markert forskjell i forhold til den al
minnelige  fortrinnsretten  etter  § 67  som  forutset
ter at arbeidstaker er sagt opp på grunn av arbeids
mangel.  Den  fortrinnsrett  som  foreslås  i  denne 
sammenheng  gjelder  derimot  arbeidstakere  som 
ikke er sagt opp, men overført til ny arbeidsgiver. 
Ettårsfristen etter § 67 gjelder fra oppsigelsesfris
tens utløp. Dette kan gi ulikt resultat avhengig av 
den enkelte arbeidstakers oppsigelsestid etter lov 
og avtale. For arbeidsgiver vil det være en fordel at 
det  tidspunkt som utløser ettårsfristen er  likt  for 
alle.  Tidspunktet  for  overdragelsen  antas  å  være 
det tidspunkt som gir størst klarhet og forutbereg
nelighet. 

Fortrinnsretten  bør  etter  flertallets  vurdering 
bare omfatte de arbeidstakerne som har en viss til
knytning til virksomheten. Det er naturlig i denne 
sammenhengen å benytte de samme kriterier  for 
tilknytningstid  som  gjelder  for  fortrinnsrett  etter 
§ 67,  dvs.  for  arbeidstaker  som  har  vært  ansatt  i 

34. NOU 1996: 6 punkt 6.2.1. 

virksomheten i til sammen minst tolv måneder i de 
to siste år. 

En  fortrinnsrett  til  ansettelse  hos  overdrager 
bør være «subsidiær» i forhold til den fortrinnsret
ten tidligere ansatte i virksomheten har etter § 67. 
Det vises til kapittel 15 hvor forslag vedrørende for
trinnsretten drøftes. 

Flertallet foreslår på denne bakgrunn å lovfeste 
en  fortrinnsrett  til  ny  ansettelse  hos  tidligere  ar
beidsgiver  for  arbeidstakere  som  utøver  reserva
sjonsrett, og som har vært ansatt i virksomheten i 
til sammen minst tolv måneder i de to siste år før 
overdragelsen. Fortrinnsretten gjelder  i  ett  år  fra 
tidspunktet for overdragelsen. Det foreslås også at 
det presiseres i lovteksten at fortrinnsrett etter de 
alminnelige  regler  går  foran  fortrinnsrett  etter 
denne bestemmelsen. 

Utvalgets  mindretall,  medlemmene  Bjergene, 
Haaland  og  Sundnes  støtter  subsidiært  flertallets 
forslag til bestemmelse om reservasjonsrett, men 
viser til sitt primære forslag om å innføre en gene
rell valgrett, se nedenfor. 

Valgretten 

Utvalget har vurdert om og eventuelt hvordan en 
valgrett kan reguleres i norsk rett. Valgrett er bare 
aktuelt  ved  overdragelse  av  del  av  virksomhet. 
Dersom hele virksomheten overdras, vil det  ikke 
være noen virksomhet å utøve valgrett i. I så fall vil 
det  kun  være  aktuelt  å  utøve  reservasjonsrett. 
Valgrett  vil  være  mest  interessant  for  arbeidsta
kere ansatt i store virksomheter eller i kommunal 
sektor, hvor mulighetene  for omplassering  til  an
dre deler av virksomheten er størst. 

Det som først og fremst taler for en rett for ar
beidstakerne til å  fastholde arbeidsforholdet med 
sin gamle arbeidsgiver,  er hensynet  til  arbeidsta
kernes rett  til  selv å velge sin egen arbeidsgiver. 
Hvis arbeidstaker skal ha en plikt til å følge med et
ter overføringen vil det etableres et ansettelsesfor
hold  som  ikke  baseres  på en  avtale  mellom  ar
beidsgiver  og  arbeidstaker.  Ønsker  arbeidstaker 
seg  fri  fra  ansettelsesforholdet,  kan  dette  likevel 
bare  skje ved at arbeidstaker  sier opp på samme 
måte  som  etter  ordinære  ansettelsesavtaler.  Ar
beidstaker vil derfor også ha en arbeidsplikt over
for erververen i oppsigelsestiden. 

Et  viktig  argument  mot  å  innføre  en  generell 
valgrett, er at det vil kunne virke hindrende på nød
vendige omstillinger. Konsernutvalget foreslo der
for  en  begrenset  valgrett.35  Begrunnelsen  for  å 
ikke foreslå en generell valgrett var flersidig. For 

35. NOU 1996: 6 punkt 6. 
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det første ble det pekt på at en slik rett vil kunne 
medføre  at  det  skapes  uklarhet  med  hensyn  til 
hvilke arbeidstakere som vil få sitt arbeidsforhold 
overført til ny arbeidsgiver når virksomheten eller 
del av denne blir overført. Videre mente flertallet at 
en slik uklarhet vil kunne virke hemmende på om
setningslivet,  fordi  det  ved  omsetning  og annen 
overføring av virksomhet vil være en viktig faktor 
at de ansatte, med den erfaring,  innsikt og kunn
skap som  disse  innehar, får  sine  arbeidsforhold 
overført til den nye arbeidsgiver. Det pekes på at 
en generell valgrett kan få som konsekvens at man 
fra  bedriftenes  side  velger  å  omstille  virksomhe
tene på andre måter enn det som ellers ville vært 
naturlig. 

Valgretten  reiser  videre  spørsmål  om  hvilke 
prinsipper for utvelgelse av arbeidstakere ved over
tallighet  hos  overdrager  som  skal  gjelde  der  ar
beidstaker har  valgt  å bli  igjen hos  sin gamle ar
beidsgiver. Det kan spørres om det bør fastsettes 
særskilte utvelgelseskriterier som innebærer at en 
arbeidstaker  som  har utøvd  valgretten skal  være 
den første som «må gå.» Etter gjeldende rett skal 
en  legge  det  alminnelige  saklighetskravet  i  ar
beidsmiljøloven § 60 til grunn slik at det i en vurde
ring av hvem som eventuelt skal sies opp i en over
tallighetssituasjon må tas utgangspunkt i de almin
nelige utvelgelseskriterier  i bestemmelsens nr. 2. 
Det vil i denne vurderingen kunne bli lagt vekt på 
at en arbeidstaker faktisk har avslått tilbud om jobb 
hos ny arbeidsgiver.36 

Følgen av at arbeidstakeren utøver valgretten, 
vil være at han eller hun beholder sin ansettelses
kontrakt  med  overdrageren.  Omplasseringsplik
ten består der. Dersom det oppstår en overtallig
hetssituasjon hos overdrageren, vil derfor de van
lige  regler  gjelde.  Det  innebærer at  det  ikke  er 
sikkert at det er de arbeidstakerne som hadde rett 
til å bli med over til erverver som blir sagt opp. Der 
overdrager er en stor arbeidsgiver med gode om
plasseringsmuligheter  og  arbeidstaker  dessuten 
har lang ansiennitet, kan det være en fordel for ar
beidstaker å motsette seg overføring fordi ansettel
sestryggheten er større hos overdrager. I andre til
feller kan situasjonen være den motsatte. Der over
tallighet  eller  andre  organisatoriske  eller 
økonomiske  forhold gjør at  tidligere arbeidsgiver 
må  gå  til  oppsigelser,  må  alminnelige  prinsipper 
om omplasseringsmuligheter og ansiennitet følges 
slik  at  arbeidstakeren  likevel  risikerer  å  bli  sagt 
opp.37 Dersom arbeidstaker først etter at han har 

36. VestRo saken Rt. 1999 s. 989. 
37. Sml. forarbeidene til endringslov til den svenske lag om an

ställningsskydd (Prop. 1994/95:102). 

gitt til kjenne at han ønsker å bli hos tidligere ar
beidsgiver blir kjent med forhold som tilsier at virk
somheten må gå til oppsigelser, kan han ende med 
å stå uten jobb hos både erverver (fordi han har re
servert seg) og hos overdrager (for eksempel hvis 
det er tale om en større virksomhet hvor behovet 
for oppsigelser først blir klart når det er kjent hvor 
mange som vil gjøre valgretten gjeldende). En ge
nerell valgrett vil derfor ikke alltid være et ubetin
get gode for arbeidstakerne. 

Utvalget har også drøftet spørsmålet om å kodi
fisere gjeldende rett, dvs. en valgrett i særlige situ
asjoner. Dersom overdragelsen vil medføre vesent
lige  negative  endringer  i  arbeidstakers  situasjon 
kan  denne  velge  å  bli  værende  hos  tidligere  ar
beidsgiver. Hva som ligger i uttrykket «vesentlige 
negative  endringer»  følger  av  rettspraksis  og  av
henger av en konkret vurdering. Det kan vurderes 
om  momenter  som  vesentlig  lengre  reisevei,  en
dret  innhold  i  arbeidet,  tap  av  arbeidsfellesskap, 
tap av pensjonsrettigheter, større usikkerhet med 
hensyn til fremtiden osv. skal kunne tillegges vekt 
i  en  slik  sammenheng. Det  som  i Miljøtransport
dommen ble ansett utslagsgivende for tilståelse av 
en valgrett var «den usikkerhet i forhold til en over
tallighetssituasjon som virksomhetsoverdragelsen 
her innebar». 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leve
raas, Meyer, Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sver
drup Svendsen har etter en helhetsvurdering kom
met til at det ikke ønsker å foreslå lovfesting av en 
generell valgrett. Flertallet ønsker heller ikke å vi
dereføre valgretten i særskilte situasjoner, slik det 
framgår av rettspraksis. Flertallet viser i denne for
bindelse  særlig  til  forslagene  om  opphevelse  av 
pensjonsunntaket samt forslag om å innføre en for
trinnsrett  hos  tidligere  arbeidsgiver  ved  utøvelse 
av  reservasjonsrett.  Flertallet legger  til  grunn  at 
disse bestemmelsene i stor grad vil redusere beho
vet for en valgrett, og at reglene sett i sammenheng 
gir  rimelig grad av balanse  mellom  arbeidstaker
nes og virksomhetens behov. 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Bjergene, 
Haaland og Sundnes foreslår at det innføres en ge
nerell valgrett for arbeidstakerne ved overdragelse 
av del av virksomhet. Det foreslås ingen endringer 
i loven med hensyn til hvilke momenter som er re
levante ved utvelgelsen ved eventuell senere over
tallighet  hos  overdrager.  Mindretallet  foreslår  at 
melding om utøvelse av valgretten må gis innen en 
frist arbeidsgiver fastsetter. Denne fristen bør ikke 
være kortere enn en måned etter at overdrager og 
erverver har gitt informasjon om overdragelsen og 
de  opplysninger  som  danner  grunnlag  for  å  vur
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dere om valgretten skal gjøres gjeldende. Det fore
slås inntatt en bestemmelse i § 16–6 som sikrer at 
det gis informasjon om reservasjonsretten og den 
frist som er fastsatt. 

16.7 Tariffavtalens stilling 

16.7.1 Bakgrunn 

Spørsmålet om tariffavtalens stilling ved virksom
hetsoverdragelser  har  vært  gjenstand  for  utred
ning og debatt  i Norge i en årrekke. Stillingen til 
tariffavtalen  som  sådan  er  ikke  lovregulert.  Etter 
arbeidsmiljøloven  kapittel  XII  A  følger  arbeidsta
kernes  individuelle  rettigheter  etter  tariffavtalen 
med ved en virksomhetsoverdragelse, mens selve 
tariffavtalen ikke overdras til ny arbeidsgiver. 

Spørsmålet om  tariffavtalens stilling ved over
dragelse av virksomhet kan oppstå i en rekke ulike 
typer  situasjoner.  Det  foretak  som  overdrar  virk
somhet, kan være selvstendig part i en tariffavtale. 
Alternativt kan det være slik at foretaket ikke er ta
riffpart, men bundet gjennom medlemskap i en ar
beidsgiverforening og tariffpartenes bestemmelse 
om å gjøre tariffavtalen gjeldende for bedriften. Vi
dere kan  erververen være  medlem  av  samme ar
beidsgiverforening som overdrageren, av en annen 
arbeidsgiverforening,  eller  ikke  være  organisert. 
Erververen kan dessuten fra tidligere være bundet 
av  andre  tariffavtaler,  og  dels  kan  organisasjons
messige avtaler ha bestemmelser om vilkår  for å 
gjøre en tariffavtale gjeldende for en bedrift. 

Utvalget har vurdert om tariffavtalen som sådan 
bør gå over  til den nye arbeidsgiveren etter virk
somhetsoverdragelse.  Spørsmålet  må  ses  i  sam
menheng  med  reglene  om  overføring av tariffav
talte  individuelle  rettigheter etter § 73 B nr. 2. Se 
nærmere i punkt 16.8, samt punkt 16.7.3 om tilsva
rende regler i andre nordiske land. 

16.7.2 Gjeldende rett 

Hovedregler 

Hovedregelen er at den nye arbeidsgiveren (erver
veren) ikke blir bundet av den tariffavtale som den 
overdragende virksomhet var bundet av med min
dre  det  foreligger  særskilt  grunnlag  for  dette. 
Dette  følger  av  Arbeidsrettens  praksis.  Den  nye 
innehaver/arbeidsgiver er imidlertid bundet av ta
riffavtalens  individuelle  lønns  og  arbeidsvilkår 
overfor de arbeidstakere som overføres, jf. arbeids
miljøloven § 73 B nr. 2. Denne regelen drøftes nær
mere i punkt 16.8 nedenfor. 

Det er ikke noe klart skille mellom bestemmel
ser som får direkte betydning i det individuelle ar

beidsforhold og de som kun er av mer kollektiv art. 
Arbeidstvistloven § 1 nr. 8 definerer en tariffavtale 
som  en  «avtale  mellom  en  fagforening  og  en  ar
beidsgiver  eller  en  arbeidsgiverforening  om  ar
beids og  lønnsvilkår eller andre arbeidsforhold.» 
En tariffavtale etablerer ikke i seg selv noe arbeids
forhold, men gir normer som er bestemmende for 
innholdet  av  den  enkeltes  personlige  arbeidsav
tale.  Normer  som  knytter  seg  til  den  enkelte  ar
beidstakers rettigheter og plikter overføres ved en 
virksomhetsoverdragelse. Bestemmelser som i ho
vedsak regulerer rettigheter og plikter mellom par
tene i tariffavtalen overføres ikke ved en virksom
hetsoverdragelse.  Dette  gjelder  for  eksempel  be
stemmelser  om  tillitsvalgtes  arbeidsforhold, 
forbud mot eller vilkår  for arbeidskamp, samt re
gler  om  behandlingsmåten  av  så  vel  rettstvister 
som interessetvister. 

Reelle overdragelser 

Spørsmålet om tariffavtalens stilling ved virksom
hetsoverdragelse avgjøres etter gjeldende  rett på 
grunnlag av at det på arbeidsgiversiden er det en
kelte rettssubjekt som er tariffbundet, enten gjen
nom medlemskap i arbeidsgiverforening eller som 
part i tariffavtalen. 

I Arbeidsrettens praksis er det lagt til grunn at 
en overdragelse av virksomheten  til  et nytt  retts
subjekt ikke medfører at det nye rettssubjektet (er
verver) blir tariffbundet. Det gjelder noen unntak 
fra dette, først og fremst for overdragelser som kan 
karakteriseres  som  ikke  reelle  (pro  forma),  og 
hvor det ut  fra de konkrete  forhold  fremgår at et 
formål har vært å bli fri fra tariffavtalen. Arbeidsret
ten  har  utviklet  en  gjennomskjæringsregel  for 
slike tilfeller. Det er særlig ved overdragelser mel
lom selskaper som har nær tilknytning til hveran
dre at en slik gjennomskjæring har blitt resultatet. 

Den mest sentrale  avgjørelsen  fra Arbeidsret
tens  praksis  er  Securitasdommen  (ARD  1988 
s. 38). Arbeidsretten slo fast at erververen ikke ble 
bundet av den tariffavtale overdrageren var bundet 
av ved en reell overdragelse av del av virksomhet 
til en ny, selvstendig eier. Retten uttalte følgende: 

«Det er også klart at det i denne saken ikke er 
tale om en pro forma transaksjon for å omgå be
stående tariffavtaler. Det er gjennomført en re
ell  overdragelse  av  virksomhet  fra  Autoguard 
A/ S til Securitas A/ S som ny og selvstendig 
eier. De arbeidsoppgaver som ble utført av vek
terne i Autoguard A/ S, er overtatt av Securitas 
A/ S, og vekterne har etter dette også fått ny ar
beidsgiver.» 
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Gjennom rettspraksis er det slått fast at ved slik re
ell overdragelse av virksomhet blir erververen ikke 
bundet av den tariffavtale overdrageren var bundet 
av. 

Kontinuitetsprinsippet i aksjelovens regler om 
fusjon  fikk  ikke anvendelse  i  Securitasdommen. 
Retten la til grunn at man heller ikke kunne utlede 
noe generelt prinsipp om tariffavtalens stilling ved 
virksomhetsoverdragelse  fra  reglene  i  aksjeloven 
(daværende) kapittel 14. 

Dersom overdragelsen ikke er reell, kan resul
tatet bli at tariffavtalen fortsatt skal gjelde overfor 
arbeidstakerne.  Dette  ble  resultatet  i  ARD  1920 
s. 341  der  den  opprinnelige  innehaveren  var  sak
søkt.  Saugbruksforeningen  drev et  verksted  som 
var omfattet  av den  tariffavtale  som gjaldt  for be
driften. Verkstedet ble skilt ut som et eget selskap. 
I det nye selskapet hadde Saugbruksforeningen 47 
av 50 aksjer. Styret i det nye selskapet besto av dis
ponenten og direksjonsformannen  i Saugbruksfo
reningen.  Arbeidstakerorganisasjonen  påsto  at 
Saugbruksforeningen var  forpliktet  til å sørge  for 
at det nye aksjeselskapet la den bestående tariffav
talen til grunn. Arbeidsretten uttalte at 

«i  virkeligheten  er  det  S.  som  fortsetter  virk
somheten,  om  enn  under  andre  rettslige  for
mer. Det må være en naturlig og selvsagt forut
setning for en tariffavtale, at en bedrift ikke blir 
løst fra sine tariffplikter ved ensidige, rent orga
nisatoriske disposisjoner  som de det her gjel
der. De arbeidere som faktisk, om enn ikke for
melt juridisk, fremdeles er knyttet til Ss pram
byggervirksomhet, har et  tariffkrav overfor S. 
på at den sørger for at de får sine tariffkrav re
spektert.  Når  S.  organiserte  denne  del  av  sin 
virksomhet  som  et  særskilt  selskap,  skulle  S. 
også som en nødvendig konsekvens derav ha 
sørget for at det nye selskap også overtok de til 
prambyggervirksomheten  knyttede  plikter  i 
henhold til gjeldende tariffavtale. At det ikke er 
gjort, er et tariffbrudd som S. plikter å rette på, 
og som det kan rette på, da den er enerådig i det 
nye selskaps anliggender.» 

Arbeidsretten har gjennom flere dommer gitt klart 
uttrykk  for at en  rent  formell endring av en virk
somhets  organisasjonsform  eller  selskapsform 
ikke  medfører  at  tariffavtalen  bortfaller.  Dette 
standpunkt er lagt til grunn både hvor virksomhe
ten går over  fra en selskapsform til en annen, og 
hvor virksomheten skiller ut en del av sine oppga
ver som et eget rettssubjekt.39 

38. ARD 1926 s. 3, ARD 1930 s. 168, ARD 1936 s. 1, ARD 1952 
s. 31, ARD 1966 s. 345 og ARD 1974 s. 35. 

39. ARD 1936 s. 36, ARD 1937 s. 163, ARD 1951 s. 102 og ARD 
1978 s. 1. 

Det  at  overdragelsen  skjer  mellom  dattersel
skaper  i  samme  konsern  er  ikke  til  hinder  for  at 
overdragelsen  kan  anses  som  reell.  Videreføring 
av tariffavtalen vil i slike tilfeller oftest være nærlig
gende,  spesielt  dersom  morselskapet  er  medlem 
av en arbeidsgiverforening. I praksis vil spørsmålet 
antakelig særlig kunne oppstå dersom morselska
pet  ikke  er  tariffpart  eller  ikke  er  medlem  av  ar
beidsgiverforening. Dette vil ofte være tilfellet der
som konsernet kjøper opp et datterselskap som er 
tariffbundet,  mens  morselskapet  og  datterselska
pene for øvrig ikke er tariffbundet. 

Hvorvidt  det  foreligger  en  overdragelse  som 
ikke er reell, og som derved medfører at erverve
ren blir bundet av den tariffavtale overdrageren var 
bundet av, må avgjøres konkret. Elementer i denne 
vurderingen vil være om erververen er et selvsten
dig rettssubjekt, hva som er gjenstand for overdra
gelsen,  transaksjonsformen,  om  det  har  vært  av
brudd i driften og om hensikten har vært å unndra 
seg tarifforpliktelser. 

Utskilling av statlig virksomhet 

Ved  utskilling  av  statlig  virksomhet  har  det  tidli
gere vært diskutert om det nye rettssubjektet blir 
bundet av tariffavtalene som gjaldt for den statlige 
virksomheten. Spørsmålet var blant annet oppe til 
diskusjon  i  forbindelse med omdanningen av  for
valtningsbedriften  Luftfartsverket  til  Avinor  A/S. 
Slik utskilling til et heleid statlig aksjeselskap inne
bærer at virksomheten overføres til et nytt rettsub
jekt. Det må anses som om en reell overdragelse 
som omfattes av hovedregelen om at  tariffavtalen 
ikke  videreføres  ved overdragelse  av  virksomhe
ten til et nytt rettssubjekt. 

Fusjon 

Spørsmålet om hvilken betydning reglene om  fu
sjon  i aksjeloven har  for  tariffavtalens stilling ved 
virksomhetsoverdragelse, har vært et tema både i 
juridisk teori og i saker for Arbeidsretten. Aksjelo
ven  legger  til  grunn  et  kontinuitetsprinsipp  som 
medfører at alle rettigheter og plikter det overdra
gende selskap hadde, overføres i og med fusjonen. 
Se  nærmere  om  kontinuitetsprinsippet  og  forhol
det  mellom  arbeidsmiljøloven  og  aksjeloven  i 
punkt 16.5.4.  Etter  kontinuitetsprinsippets  inn
hold, skulle utgangspunktet være at også tariffavta
len følger med over. I Aksjegruppens utredning fra 
1992 er det generelt åpnet for at kontinuitetsprin
sippet  ikke  gjelder  for  spesielle  kontraktstyper, 
men tariffavtaler er ikke spesielt nevnt.40 I forarbei
dene til aksjeloven av 1976 uttalte departementet at 
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arbeidsavtalen fulgte med over ved fusjon, men det 
er uklart om uttalelsen også var ment å omfatte ta
riffavtalen.41  Spørsmålet  om  tariffavtalens  stilling 
er ikke berørt i forarbeidene til nåværende aksjelov 
av 1997. 

I Arbeidsrettens dom referert i ARD 2001 s. 1, 
behandles spørsmålet om tariffavtalens stilling ved 
fusjon. Saken gjaldt fem heleide datterselskaper av 
Hakon  Gruppen  AS  som  hadde  fusjonert.  Hakon 
Nord AS som var et av de overdragende selskaper, 
var bundet av landsoverenskomsten LO/HKHSH 
i  forhold til enkelte typer funksjonærer ved en av 
selskapets  butikker.  Arbeidsretten  la  til  grunn  at 
ordlyden  i  aksjeloven  §§ 13–2  og  13–16,  bestem
melsenes  forarbeider  og  forhistorie,  samt  uttalel
ser i juridisk litteratur, gav støtte for at de rettighe
ter  og  plikter  som  følger  av  at  det  overdragende 
selskap  er  tariffbundet  overføres  til  det  overta
kende selskap i kraft av fusjonen. Det overtakende 
selskap ble etter en konkret vurdering ansett som 
bundet av landsoverenskomsten i samme omfang 
som Hakon Nord AS var det. Dommen ble avsagt 
under dissens 5–2. 

For så vidt gjaldt spørsmålet om arbeidsmiljølo
ven kapittel XII A er lex spesialis i forhold til aksje
lovens suksesjonsprinsipp, uttaler Arbeidsretten at 
arbeidsmiljøloven  § 73  B  nr. 2,  som  hjemler  opp
rettholdelse av de individuelle lønns og arbeidsvil
kår som følger av tariffavtale, ikke innebærer noen 
direkte eller indirekte regulering av spørsmålet om 
hvilken  stilling  en  tariffavtale  som  sådan  har  ved 
fusjon eller andre former for virksomhetsoverdra
gelse. Arbeidsretten viste videre til at departemen
tet  ikke hadde som  intensjon at den nye bestem
melsen  skulle  gripe  inn  i  den gjeldende  rettstil
stand  for  så  vidt gjelder  tariffavtalens  stilling ved 
ulike former for virksomhetsoverdragelse. 

Som det fremgår over var Arbeidsretten av den 
oppfatning at både aksjelovens ordlyd, forarbeider 
og juridisk teori talte for at de rettigheter og plikter 
som følger av at det overdragende selskap er tariff
bundet overføres til det overtakende selskap i kraft 
av  fusjonen.  Arbeidsretten  trakk  imidlertid  ikke 
noen entydig konklusjon på om dette må bli løsnin
gen i alle fusjonstilfeller, men nøyde seg med å fast
slå at det overtakende selskap  i den konkrete sa
ken måtte anses som bundet av landsoverenskom
sten  i  samme  omfang  som  det  overdragende 
selskap. Det ble blant annet vist til at fusjonen ble 
gjennomført  mellom  heleide  datterselskaper  av 
Hakon Gruppen AS. I utgangspunktet  innebar fu
sjonen kun en  rettslig  og  faktisk  omorganisering 

40. Jf. NOU 1992: 29 s. 198. 
41. Ot.prp. nr. 19 (1974–1975). 

av konsernets virksomhet. Den reelle eierstruktu
ren ble ikke påvirket. Slik dommen er formulert, er 
det  vanskelig  å  trekke noen  helt  entydig  konklu
sjon på spørsmålet om generalsuksesjonsregelen i 
aksjelovens kapittel 13 også omfatter tariffavtalen. 

Utgangspunktet må etter dette være at de ret
tigheter  og  plikter  som  følger  av  at  det  overdra
gende selskap er tariffbundet overføres til det over
takende selskap. Det kan imidlertid tenkes unntak 
fra  dette  utgangspunktet.  I  vurderingen  må  det 
blant annet tas hensyn til eierforholdene i de fusjo
nerte selskapene, hvordan selskapenes tariffretts
lige posisjoner er og hva som er grunnlaget for sel
skapenes tariffbundethet. 

16.7.3 Nordisk rett 

Tariffavtalens skjebne ved en virksomhetsoverdra
gelse er forskjellig i de fire nordiske landene. Fin
land står for den ene ytterligheten, ved at tariffavta
len  følger  med  ved  en  virksomhetsoverdragelse 
uten noen nærmere unntak fra denne regel. Norge 
danner  det  andre  ytterpunkt  ved  at  tariffavtalen 
ikke  følger  med  over  ved  virksomhetsoverdra
gelse. Danmark og Sverige står  i  en mellomposi
sjon. Etter dansk rett blir erverver bundet ved pas
sivitet, og etter svensk rett følger tariffavtalen med 
over med mindre arbeidsgiver har en annen tariff
avtale som kan anvendes. 

Det kan pekes på noen særtrekk ved de enkelte 
lands  forhandlingsordninger,  som  kan  være  med 
på å forklare disse forskjellene. Finland har en fast 
praksis  for  at  kollektivavtaler  allmenngjøres.  Til 
forskjell fra Norge er det i Sverige en klar «teigde
ling» mellom hovedorganisasjonene på arbeidsta
kersiden. I Norge er det i mye større grad slik at 
hovedorganisasjonene  konkurrerer  om  medlem
mer innenfor samme bransje. Dette kan være en av 
årsakene til at det ikke oppfattes som så problema
tisk  i Sverige at tariffavtalen i utgangspunktet  føl
ger med over.42 

Dansk rett 

Etter den danske virksomhetsoverdragelsesloven 
§ 4a følger tariffavtalen med over hvis arbeidsgiver 
ikke  uttrykkelig  motsetter  seg  dette  innen  visse 
frister.  Arbeidsgiver  må  varsle  forbundet  innen 
fem uker (dog tidligst tre uker etter overtakelsen) 
etter  at  han  fikk kjennskap  til  eller burde  skaffet 
seg  kjennskap  til  at  det  eksisterte  en  tariffavtale. 
Hvis  arbeidsgiver ikke  har  varslet  fagforbundet 
innen fristens utløp anses han for å ha trådt inn i av

42. Se nærmere NOU 2001: 14 kapittel 6. 
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talen. Bestemmelsen er en lovfesting av de prinsip
per som er nedfelt gjennom rettspraksis. 

Arbeidsgiver kan altså velge om han eller hun 
ønsker å  tre  inn  i de  tariffavtaler som overdrager 
var bundet av. Arbeidstaker kan ikke motsette seg 
at arbeidsgiver tiltrer avtalen, og har derfor freds
plikt på vanlig vis fram til avtalens ordinære utløp. 
Arbeidstakerne kan heller ikke tvinge arbeidsgiver 
til å tiltre tariffavtalen. Når arbeidsgiver har tiltrådt 
avtalen, vil eventuelle tvister om forståelsen av ta
riffavtalen  kunne  bringes  inn  for  fagrettslig  be
handling og pådømmes i det fagrettslige system på 
vanlig måte. Fagrettslig behandling betyr i denne 
sammenheng at spørsmål om fortolkning av avta
len avgjøres ved faglig voldgift, mens spørsmål om 
overtredelse  av  overenskomstens  bestemmelser 
kan  avgjøres av Arbeidsretten. Siden den nye  ar
beidsgiver ikke har tiltrådt overenskomsten, er det 
bare de individuelle rettigheter som er omfattet av 
bestemmelsen. 

For de tilfellene hvor den nye arbeidsgiver alle
rede er bundet av en tariffavtale med et annet for
bund, og derfor ikke ønsker å tiltre tidligere inne
havers overenskomster, har de berørte arbeidsta
kere  rett  til  gjennom  deres  forbund  å  kreve 
forhandling med virksomhetens ledelse om lønns
og  arbeidsvilkår.  Arbeidsgiver  har  altså  forhand
lingsplikt  etter  loven,  og  arbeidstakerne  er  ikke 
henvist til å bruke arbeidskamp for å få en motvillig 
arbeidsgiver til forhandlingsbordet. Plikten til for
handling innebærer ikke plikt til å nå fram til enig
het. Bestemmelsen skal heller  ikke endre adgan
gen til arbeidskamp. 

Svensk rett 

Etter medbestemmelsesloven 28 § første ledd gjel
der  overdragers  tariffavtale  «i  tillämpliga  delar» 
overfor den nye arbeidsgiveren. Dette gjelder ikke 
hvis den nye arbeidsgiver allerede er bundet av en 
annen  tariffavtale som kan komme til anvendelse 
på de arbeidstakere som følger med over. Det kan 
skilles  mellom  tre  typetilfeller  der  overdrager  er 
bundet av tariffavtale: de tilfeller der overdrager og 
erverver er bundet av samme tariffavtale, de tilfel
ler der erverver ikke er bundet av tariffavtale og de 
tilfeller  der  overdrager  og  erverver  er  bundet  av 
forskjellige tariffavtaler: 

Hvis  overdrager  og  erverver  er  bundet av 
samme tariffavtale er erverver tariffbundet. 

Hvis  overdrager  er  bundet  av  en  tariffavtale, 
mens erverver ikke er det, vil tariffavtalen gjelde i 
«tillämpliga delar». I forarbeidene forklares begre
pet «tillämpliga delar» på følgende måte: 

«I samband med överlåtelsen av företaget kan t 
ex  ha  innträffat  förändringar  i  fråga  om  verk
samhetens art som inte gör det möjligt att  til
lämpa avtalet helt eller delvis. Det kan bli omöj
ligt att tillämpa t ex avtalsbestämmelser som tar 
sikte  enbart  på  de  avtalsslutande  organisatio
nerna,  om  den  tillträdande  arbetsgivaren  är 
oorganiserad osv.».43 

Avtalen  kan  sies  opp  fra  arbeidstakers  side  før 
overdragelsen  med  tredve  dagers  varsel,  og fra 
den tidligere arbeidsgivers side med seksti dagers 
varsel. Er avtalen sagt opp mindre enn seksti dager 
før overdragelsen, skal den gjelde i seksti dager et
ter  oppsigelsen,  selv  om  dette  medfører at  den 
også gjelder etter at overdragelsen har funnet sted. 

Hvis overdrager og erverver er bundet av for
skjellige tariffavtaler vil erverver ikke bli tariffbun
det, men må i alle fall midlertidig oppfylle de indivi
duelle vilkår som følger av overdragers tariffavtale. 
Forpliktelsen gjelder i inntil et år etter overdragel
sen,  men  kan  være  kortere  dersom  tariffavtalen 
med den gamle arbeidsgiver utløper før dette, eller 
arbeidstaker og arbeidsgiver  forhandler seg  fram 
til en ny tariffavtale. Om en situasjon hvor arbeids
giver er bundet av en annen tariffavtale uttales føl
gende  i en kommentarutgave til medbästammen
delagen:44 

«Är situationen å andra sidan att förvärvaren re
dan är bunden av ett annat kollektivavtal som 
kan tillämpas på den övertagna verksamheten, 
inträder  inte  automatisk  någon  övergång  (28 
§ första stycket andra meningen). I stället följer 
av 28  § tredje  stycket  att  förvärvaren  kan bli 
skyldig att tillämpa den övertagna personalens 
anställningsvillkor under en övergångstid eller 
till dess att ett nytt kollektivavtal har börjat gälla 
för den övertagna personalen.  I  andra stycket 
av  28  § finns  vidare  uppsägningsregler  som 
skall göra det möjligt att säga upp och omför
handla  kollektivavtalen  så  att  de  anpassas  till 
den nya situationen.» 

I de tilfellene hvor den nye arbeidsgiver allerede 
har en  tariffavtale  vil  forholdet  kunne  være  at 
denne  gir  arbeidstakerne  bedre  rettigheter  enn 
den tariffavtale som følger med den overførte virk
somheten. Om denne situasjon uttales i kommen
tarutgave til anställningsskyddslagen45: 

«Av 28 § tredje stycket medbestämmandelagen 
framgår alltså  att  förvärvaren  under  vissa  för

43. Prp. 1975/76: 105. 
44. Kommentarutgave til medbästammendelagen av Olof Berg

qvist, Lars Lunning og Gudmund Toijer, annet opplag, Pub
lica forlag. 

45. Kommentarutgave til anställningsskyddslagen av Lars Lun
ning og Gudmund Toijer, åttende opplag, Norstedts juridik. 
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hållanden blir skyldig att under en övergångs
tid tillämpa anställningsvillkoren i överlåtarens 
kollektivavtal. Det kan möjligen uppfattas som 
att denna regel om bibehållna anställningsvill
kor  enbart  skulle  gälla  när  dessa  är  förmånli
gare än de som erbjuds och tillämpas på andra 
anställda hos förvarvaren. Något sådant villkor 
följer emellertid inte av vare sig lagtext eller för
arbeten, utan regeln synas kunne leda till att de 
övertagna  arbetstagarna  får  arbeta  vidare  un
der en övergångstid med sämre anställningsvil
lkor än dem som tillämpas för personalen i öv
rigt.  Det  bör  dock  tilläggas  att  den  ifrågava
rende  lagregeln är  dispositiv  på det  sätt  som 
anges  i  4  § andra  stycket  medbestëmmandal
agen. Kollektivavtalsföreskrifter kan alltså leda 
till ett för den övertagna personalen mer gynn
samt resultat.» 

Finsk rett 

Etter  finsk  rett  følger  tariffavtalen  med  over  ved 
virksomhetsoverdragelse.  Dette  fremgår  av  § 5  i 
kollektivavtaleloven.  Anti  Suviranta  skriver om 
dette i Arbetsrätten i Norden at: 

«Om et företag eller en del derav går över till ny 
ägare,  träder  denne  i  den  förre  ägarens  ställ
ning som part i en annars bunden vid den förre 
ägarens  kollektivavtal utan  beaktanda  av  om 
den  nye  ägaren  tillhör  den  avtalsbärande ar
betsgivarföreningen eller är bunden at ett annat 
kollektivavtal, som alltså inte blir gällande i det 
överlåtna företaget så länge det gamla avtalet är 
i kraft.»46 

16.7.4 Utvalgets vurderinger og forslag 

Argumenter for og i mot overgang 

Utvalget  har  vurdert  om  overdragers  tariffavtaler 
bør gå over til ny innehaver. En regel om at tariff
avtalen går over til ny innehaver etter en virksom
hetsoverdragelse kan bidra til ro og stabilitet rundt 
tarifforholdene ved overdragelsen. Forholdene blir 
mer oversiktlige, og tillitsmannsapparatet og fagfo
reningens  rettigheter  beholdes  etter  overdragel
sen. Dette kan  også være en fordel  for arbeidsgi
verne og samfunnet for øvrig, fordi ingen er tjent 
med  at  det  oppstår  arbeidskonflikt  i  forbindelse 
med overdragelsen. Konflikter kan ellers lett opp
stå i en periode hvor det hersker arbeidsfred i de 
øvrige deler av arbeidslivet. Det kan også vises til 
at arbeidsgiver allerede må respektere de individu
elle krav som følger av tariffavtalen, og at det derfor 

46. Nordisk Ministerråd 1990: 42 s. 125. 

ikke kan innebære noen stor byrde at også tariffav
talen som sådan består etter overdragelsen. Skillet 
mellom individuelle og kollektive rettigheter etter 
tariffavtalen kan være uklart. Man vil slippe denne 
grensedragningen dersom tariffavtalen som sådan 
følger med over ved en virksomhetsoverdragelse. 

På den annen side kan en automatisk overgang 
skape problemer i de tilfeller hvor den nye inneha
ver/arbeidsgiver allerede har en annen tariffavtale 
han er forpliktet av. Tariffavtalene har sterkt sær
preg, noe som kan gjøre det mindre hensiktsmes
sig  med  en  overføring  av  tariffavtalens  kollektive 
bestemmelser.  Videre  vil  en  slik  overgang  lett 
kunne  føre  til  uoversiktlige  forhold  på grunn  av 
ulike  partsforhold,  økende  antall  tariffavtaler  og 
økende  forskjeller  innenfor yrkesgrupper som el
lers bør behandles likt i virksomheten. Alle fagfore
ninger kan dessuten fremsette krav om tariffavtale 
etter overdragelsen. Prinsippene om partsbundet
het  i  forskjellige  arbeidsgiverorganisasjoner  kan 
føre  til praktiske vanskeligheter,  i  tillegg til at en 
regel som automatisk gjør den nye arbeidsgiver til 
part i den overdragende virksomhets tariffavtale vil 
kunne forrykke balansen i dette systemet. 

For  å  belyse  de  ulike  problemstillingene,  har 
utvalget tatt utgangspunkt i en del typetilfeller for å 
vurdere hvilke problemstillinger som oppstår der
som tariffavtalen overføres ved en overdragelse. 

Den første situasjonen gjelder tilfeller hvor en 
bedrift blir overdratt i sin helhet fra den gamle ar
beidsgiver (overdrager) til en ny arbeidsgiver (er
verver). Det forutsettes at erverver ikke er forplik
tet etter noen tariffavtale fra tidligere av. Overdra
ger  kan  være  bundet  direkte  som  part  i  en 
tariffavtale med en fagforening eller gjennom med
lemskap i en arbeidsgiverforening som har inngått 
tariffavtale med en fagforening på vegne av de an
satte i bedriften. I de tilfellene hvor overdrager er 
bundet direkte som part vil det ikke være noen nev
neverdige praktiske hindringer i veien for at erver
ver  kan  tre  inn  i  overdragers  sted  i  tariffavtalen. 
Det påhviler ikke erverver noen forpliktelser fra før 
av som gjør det vanskelig rent praktisk å forplikte 
seg  i henhold  til  tariffavtalen som overdrager var 
part i. Her vil det i første rekke bero på prinsipielle 
holdninger som kunne medføre at erverver motset
ter seg å tre inn i tariffavtalen. Dersom overdrager 
ikke er bundet som part, men indirekte, som med
lem av en arbeidsgiverforening, blir situasjonen litt 
annerledes  uten  at  dette medfører  noen  særlige 
praktiske  vansker.  Erverver  kan  melde  seg  inn  i 
samme  arbeidsgiverforening  som  overdrager  var 
medlem  av,  eller  han  kan  inngå  en  hengeavtale, 
med likelydende innhold som den gamle tariffavta
len hadde. Også her vil det i første rekke bero på 



NOU 2004: 5 397 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 16 

hvilke  prinsipielle  holdninger  arbeidsgiver  måtte 
ha. 

Den andre situasjonen gjelder de tilfeller hvor 
den overdratte virksomheten slås sammen med en 
virksomhet erverver har fra før av. Den tredje situa
sjonen er når erverver allerede er bundet av en an
nen tariffavtale som regulerer den type arbeid/fag 
som utøves av den virksomheten som er overdratt. 
Overdrager og erverver kan være medlemmer av 
samme  arbeidsgiverforening,  men  de kan  også 
være medlemmer av forskjellige arbeidsgiverfore
ninger eller erverver kan være direkte part i en an
nen tariffavtale. Tilsvarende kan det på arbeidsta
kersiden være forskjellige fagforeninger. 

Variablene kan være ganske mange. Problemer 
med  en  automatisk  overgang  av  tariffavtalen  vil 
særlig kunne oppstå når denne avtalen har en an
nen ordlyd enn den avtalen som allerede eksisterer 
i virksomheten. I det følgende gjennomgås spørs
målet om konkurrerende (motstridende) tariffavta
ler. 

Særlig om konkurrerende tariffavtaler 

Forholdet mellom tariffavtalen og den individuelle 
arbeidsavtale  er  regulert  i  arbeidstvistloven  § 3 
nr. 3 hvor det fremgår at 

«Hvis en arbeidsavtale mellom en arbeider og 
en arbeidsgiver, som begge er bundet av en ta
riffavtale, inneholder  noen  bestemmelse,  som 
strider mot tariffavtalen er denne bestemmelse 
ugyldig.» 

Når det gjelder forholdet mellom forskjellige tariff
avtaler er utgangspunktet at arbeidsgiver eller ar
beidsgiverforeningen står fritt til å inngå tariffavta
ler med flere avtaleparter og gi avtalene ulikt inn
hold.  Arbeidsgiversiden  kan  dermed  samtidig  ha 
flere  tarifforhold  for  samme  type  arbeid.  Det  å 
inngå  en  annen  tariffavtale  med  et  annet  innhold 
kan  imidlertid  være  et  tariffbrudd.  En  tariffavtale 
kan ha mer eller mindre vidtgående begrensninger 
i adgangen til å  inngå tariffavtaler med andre, så
kalte sperreklausuler. Tilsvarende kan tariffavtalen 
ha  en  reforhandlingsklausul.  En  part  kan  forbe
holde  seg retten  til  reforhandling  dersom  andre 
oppnår bedre betingelser med tariffmotparten. Li
kedan kan tariffavtalen stille krav til representativi
tet  for å kunne  fravike den  første avtalen,  for ek
sempel at arbeidsgiver ikke må inngå tariffavtaler 
med andre med mindre den annen organisasjon re
presenterer mer enn 50 prosent av de ansatte hos 
arbeidsgiveren. 

Andre ufravikelighetsnormer er utviklet i retts
praksis jf. ARD 1936 s. 127.47 

Dette  reiser  spørsmål  om  en  arbeidsgiver/ar
beidsgiverorganisasjon eller en arbeidstakerorga
nisasjon som er part i en tariffavtale, er forhindret 
fra å inngå avvikende tariffavtale med andre parter 
innenfor det samme virkeområde. 

Utgangspunktet  er  at  en  tariffpart  kan inngå 
selvstendige tariffavtaler med flere parter. En alle
rede inngått tariffavtale begrenser ikke den tariff
bundne  parts  adgang  til  å  slutte  tariffavtale  med 
andre  parter.  Dette  gjelder  både  i  forhold  til  ar
beidsgiver/arbeidsgiverorganisasjoner og arbeids
takerorganisasjoner.  Avtalen  selv  kan  imidlertid 
inneholde klausuler som stenger for eller på annen 
måte  begrenser  adgangen til  å  inngå  tariffavtaler 
med andre. 

Men selv uten særskilt regulering i tariffavtale 
kan friheten til å inngå konkurrerende tariffavtaler 
være begrenset av de ufravikelighetsnormer som 
gjelder i tarifforhold. Det har vært antatt å følge av 
ulovfestet rett at i hvert fall arbeidsgiversiden i al
minnelighet kan ha en tariffmessig plikt overfor sin 
tariffmotpart til ikke å inngå konkurrerende tariff
avtaler med andre, jf. blant annet ARD 1936 s. 127. 
Når det gjelder arbeidstakersiden er utgangspunk
tet det motsatte, nemlig at det ikke foreligger noen 
plikt  til  å avstå  fra å  inngå avvikende  tariffavtaler 
med  forskjellige  arbeidsgiverparter.  Grunnlaget 
for denne oppfatningen er ARD 1945–48 s. 58. Det 
finnes eksempler på at det i tariffavtalen tas inn en 
klausul som begrenser arbeidstakerorganisasjone
nes rett  til å  inngå avvikende avtaler,48 men slike 
klausuler er ikke utbredt. 

Forutsetningen for begrensningene i arbeidsgi
vers adgang til å inngå konkurrerende tariffavtaler 
er at man, helt eller delvis, befinner seg innenfor 
det  virkeområdet  som  reguleres  av  eksisterende 
tariffavtale. Ufravikelighetsnormene stiller imidler
tid ikke krav om fullstendig identitet mellom tariff
avtaler. At tariffavtaler er ulikt utformet, represen
terer således ikke i seg selv noe tariffbrudd. Det er 
heller ikke nødvendig at forskjellige tariffavtaler le
der  til  det  samme  resultat til  enhver  tid.  Avgjø
rende er om de over tid generelt sett leder til en re
ell likebehandling.49 

Spørsmålet  om  rettsvirkningene  av  at  en  inn
gått  tariffavtale  er  i  strid  med  ufravikelighetsnor
mene har ikke vært oppe for Arbeidsretten. Løsnin
gen er derfor noe usikker. Den krenkede part vil 

47. Om ufravikelighetsvirkningene mellom en tariffavtale og en 
individuell arbeidsavtale, se NOU 2001: 14 kapittel 4.7.5. 

48. Jf. Fellesoverenskomsten for byggfag § 1–1. 
49. Jf. ARD 1977 s. 29 og ARD 1977 s. 34 hvor Arbeidsretten ak

septerte at bedriften for et tidsrom hadde overenskomster 
med forskjellige fagforeninger som ledet til ulik avlønning, 
fordi dette senere ville føre til likebehandling. 
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iallfall kunne ha krav på erstatning hvis de øvrige 
vilkårene for dette er oppfylt. Teoretisk sett kan en 
tariffavtale,  som  andre  kontrakter,  kreves  hevet 
(annullert) av den krenkede part ved vesentlig mis
lighold  eller  hvis  den  er  inngått  under  bristende 
forutsetninger.  I  forhold  til  arbeidstakerparten  i 
den avtalen som er inngått i strid med ufravikelig
hetsnormene, vil imidlertid arbeidsgiver være bun
det. Det  gjelder  ingen  ugyldighetsregel  i  denne 
sammenheng. 

Ufravikelighetsnormer mellom konkurrerende 
tariffavtaler forutsetter en sammenlikning mellom 
de  aktuelle  avtalenes  vilkår.  En  slik  sammenlik
ning kan innenfor noen tariffområder være vanske
lig fordi stadig flere tariffavtaler er minstelønnsav
taler  eller  ikke  har  bestemmelser om  lønn  i  det 
hele  tatt.  Et  ufravikelighetsprinspipp  vil  dermed 
uansett kunne være vanskelig å praktisere.50 

Ulike modeller 

Utvalget  har  vurdert  fire  alternative  modeller  for 
hvordan  spørsmålet  om  tariffavtalens  overgang 
kan reguleres: 
1.	 Tariffavtalen følger med over, jf. finsk modell. 
2.	 Tariffavtalen  følger  med  over  med  mindre  ar

beidsgiver  reserverer seg mot dette,  jf. dansk 
modell. 

3.	 Tariffavtalen følger med over, med mindre ar
beidsgiver  allerede  har  en  annen  tariffavtale 
som kan anvendes, jf. svensk modell. 

4.	 Beholde  dagens  ordning.  Tariffavtalen  følger 
ikke med over. Partene står fritt til å inngå ny ta
riffavtale etter overdragelsen 

Det presiseres at felles for alle modeller er at tariff
avtalens  individuelle vilkår etter § 73 B nr. 2 uan
sett må følge med,  jf. drøftelsen nedenfor i punkt 
16.8. 

Konklusjon 

Etter utvalgets syn er det ønskelig å legge til rette 
for en økt grad av overgang av tariffavtalen ved en 
virksomhetsoverdragelse. Organisasjons og avta
lestrukturen i Norge gjør imidlertid at en regel som 
medfører en automatisk overgang, ville kunne føre 
til  problemer  blant  annet  med  konkurrerende  ta
riffavtaler. En løsning der tariffavtalen følger med 
over med mindre arbeidsgiver allerede har en an
nen tariffavtale som kan anvendes (modell nr. 3) vil 
kunne  medføre  tilsvarende  problemer,  om  enn  i 
mindre grad. 

50. Se nærmere om dette i NOU 2001: 14 kapittel 7. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene Andreassen, 
Bakke, Bastholm, Borgerud, Bøhagen, Kvam, Leve
raas, Meyer, Nygård, Nymo, Røine, Strøm og Sver
drup Svendsen har etter en totalvurdering kommet 
til at det er ønskelig å opprettholde dagens rettstil
stand, det vil si at tariffavtalen ikke følger med i for
bindelse med en virksomhetsoverdragelse. Flertal
let har lagt vekt på at dagens ordning ikke synes å 
ha medført noen nevneverdige problemer. Flertal
let legger også vekt på de tariffrettslige problemer 
en eventuell overgang av tariffavtalen kan skape, jf. 
drøftelsen overfor. 

Flertallet ønsker imidlertid å peke på at spørs
mål  rundt  tariffavtalens  eventuelle  stilling  etter 
overdragelsen  likevel  bør  avklares  så  tidlig  som 
mulig. Dette er viktig både av hensyn til arbeidsta
kerne, som har behov for å få informasjon om sine 
rettigheter  og  plikter  etter  overdragelsen,  og  av 
hensyn til den nye arbeidsgiveren. I denne forbin
delse vises det  til utvalgets  forslag vedrørende in
formasjon og drøfting i punkt 16.9, hvor det frem
kommer  at  endringer  i  eventuelle  tariffavtalefor
hold er ett av flere forhold det skal gis informasjon 
om. 

Et mindretall i utvalget, medlemmene Bjergene, 
Haaland og Sundnes er av den oppfatning at en  i 
norsk rett bør kodifisere den rettstilstand som gjel
der i Finland, med andre ord at tariffavtalen som så
dan overføres ved virksomhetsoverdragelse. 

Bakgrunnen for dette synet er mangesidig. For 
det første innebærer en slik endring av rettstilstan
den en klargjøring av overdragelsessituasjonen, og 
slik sett større forutsigbarhet, ved at en ikke behø
ver å ta stilling til om en rettighet er av kollektiv el
ler individuell karakter. Disse medlemmer antar at 
en slik større grad av forutberegnelighet vil kunne 
være  av  interesse,  ikke  bare for  arbeidstakerne, 
men  også  for  både  tidligere  og  ny  innehaver  av 
virksomheten. Dette gjelder ikke minst i forhold til 
beregningene av de økonomiske elementene i en 
avtale om overdragelse. 

Overdragelsessituasjonen  kan  for  mange  an
satte  oppleves  som  usikker  og  uforutsigbar.  I  en 
slik situasjon mener disse medlemmer det er et klart 
behov  for å opprettholde de kollektive strukturer 
som ligger i tariffavtalen, og som bidrar til trygge 
tilsettings og arbeidsvilkår for de ansatte. 

En  tariffavtale  innebærer  fredsplikt.  Dagens 
rettstilstand innebærer at arbeidstakerne vil kunne 
måtte gå til arbeidskamp for å få opprettet tariffav
tale hos ny innehaver. Disse medlemmer antar dette 
er  en  ikke  ønsket  situasjon  fra  arbeidsgivers 
ståsted.  Også samfunnsmessige  hensyn  tilsier  at 
det vil være uheldig med arbeidskamp i en løpende 
tariffperiode.  De  skadevirkninger  samfunnet  kan 
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påføres ved slik arbeidskamp, taler for at også ny 
arbeidsgiver skal være bundet av tariffavtalen. 

Disse medlemmer er kjent med at det kan oppstå 
problemer knyttet til eventuelle konkurrerende ta
riffavtaler, og da mer spesielt hvor det eksisterer 
konkurrerende  tariffavtaler  med  hensyn  til  om
fangsområdet  for  de  arbeidstakerne.  Hvorvidt 
dette er en praktisk problemstilling, eller en pro
blemstilling av mer akademisk interesse synes noe 
uklart.  Etter  disse  medlemmers  syn  kan det  tariff
messig også synes noe usikkert hvordan disse til
fellene skal løses. 

Disse medlemmer er til tross for ovennevnte av 
den oppfatning at fordelene ved å lovfeste at tariff
avtalen som sådan skal overføres er så betydelige 
at vi mener de bør veie tyngst i den vurdering som 
skal foretas. En slik lovfesting bør således kunne ta 
høyde  for  de tariffrettslige  komplikasjoner  spørs
målet  om  konkurrerende  tariffavtaler  eventuelt 
medfører. 

Ovennevnte er så langt vi kan se også i samsvar 
med det syn Professor Henning Jakhelln anfører i 
sin bok «Oversikt over arbeidsretten» (1996) s. 396 
flg. spesielt s. 405. Jakhelln drøfter grundig hvilke 
reelle hensyn som  taler  for og  i mot  at en ny ar
beidsgiver skal være bundet eller ubundet av den 
tariffavtale som den tidligere innehaver var bundet 
av. Jakhelln konkluderer med at det mest hensikts
messige vil være en regel om at ved overføring av 
virksomhet så blir den nye arbeidsgiver bundet av 
den tariffavtale som var gjeldende for den opprin
nelige  arbeidsgiver på  overføringstidspunktet.  Jf. 
punkt 5.5.5.8 s. 396  flg. og hans konklusjon på s. 
405. 

Jakhellns  drøftelse  viser at  verken  arbeidsgi
vernes forhold eller andre forhold er til hinder for 
en slik  løsning. Konklusjon: disse medlemmer går 
inn for at tariffavtalen skal følge med over. 

16.8	 Individuelle rettigheter som 
følger av tariffavtale 

16.8.1	 Innledning 

Arbeidsmiljøloven § 73 B regulerer hvilke rettighe
ter og plikter i arbeidsforhold som går over til den 
nye  innehaveren ved  virksomhetsoverdragelse. 
Arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 2 regulerer arbeidsta
kers rett til å beholde individuelle rettigheter som 
følger av tariffavtale samt perioden rettighetene er 
i behold. Alle tariffavtalte individuelle arbeidsvilkår 
skal opprettholdes etter overdragelsen på samme 
måte som andre individuelle vilkår. Det kreves in
gen  særskilt aktivitet  for  at  rettighetene  skal  gå 
over  ved  overdragelse  av  virksomheten.  Rettig

hetsovergangen skjer automatisk og kun på grunn
lag av overdragelsen. 

Utvalget har vurdert om bestemmelsen bør en
dres for å presisere hvor lang periode rettighetene 
er i behold. 

16.8.2	 Gjeldende rett. Hvor lenge 
arbeidstakeren har sine rettigheter 
i behold 

Retten til å beholde individuelle rettigheter 

Arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 2 sikter til alle kollek
tive avtaler om  lønns og arbeidsvilkår, også sen
trale og lokale særavtaler. Etter arbeidsmiljøloven 
§ 55 C bokstav k) skal arbeidsavtalen gi opplysnin
ger  om  eventuelle tariffavtaler  som  regulerer  ar
beidsforholdet. Lovens forpliktelser på dette punk
tet er imidlertid kun gitt av informasjonshensyn. 

Det er bare de individuelle lønns og arbeidsvil
kår som følger av avtalen som omfattes av arbeids
miljøloven § 73 B nr. 2. Slike individuelle rettighe
ter kan være bestemmelser om lønn, ansiennitet, 
permisjon,  ferie,  mv.  Mange  tariffavtaler  innehol
der også bestemmelser om rett til tjenestepensjon. 
Det er  tilfelle  i  for  eksempel  stats  og kommune
sektoren.  Selv  om  pensjonsrettigheter  kan  sies  å 
være individuelle rettigheter, overføres ikke disse 
til  ny  arbeidsgiver,  jf.  arbeidsmiljøloven  § 73  B 
nr. 3. Utvalget foreslår imidlertid at også pensjons
ordninger  skal  overføres  under  visse  vilkår,  se 
punkt 16.5.8. 

Arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 2 og direktivet artikkel 3 
nr. 3 

Både lovteksten og direktivteksten har bestemmel
ser om hvor  lenge ny innehaver er  forpliktet  til å 
opprettholde de individuelle arbeidsvilkårene etter 
tidligere innehavers tariffavtale. Etter arbeidsmiljø
loven gjelder forpliktelsen inntil tariffavtalen «utlø
per», eller til den tidligere tariffavtalen «avløses» av 
en annen tariffavtale. Etter EUdirektivet artikkel 3 
nr. 3 gjelder forpliktelsene inntil avtalen sies opp, 
avtalen utløper eller annen tariffavtale trer i kraft el
ler kommer til anvendelse. Arbeidsmiljøloven må 
fortolkes i lys av dette, se nedenfor. 

Etter direktivet kan staten begrense perioden 
for opprettholdelse av  individuelle  tariffavtalte ar
beidsvilkår, forutsatt at perioden varer minst ett år. 
Denne muligheten er ikke benyttet i norsk rett. 

Ordlyden  i  arbeidsmiljøloven  § 73  B  nr. 2  er 
ikke problematisk i de tilfeller der verken tidligere 
eller ny innehaver var bundet av tariffavtale og hel
ler ikke der ny arbeidsgiver ikke er tariffbundet. 
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Der  ny  arbeidsgiver  allerede  har  tariffavtale 
med  sine  arbeidstakere  og  der  de  overførte  ar
beidstakerne  hadde  tariffavtale  med  sin  tidligere 
arbeidsgiver,  kan  det  derimot  være  uklart  hvor 
lenge den nye arbeidsgiveren har plikt til å opprett
holde  de  tariffavtalte  individuelle  avtalene  til  de 
overførte arbeidstakerne. 

Avløses av annen tariffavtale 

Bakgrunnen for uklarheten ligger i forståelsen av 
uttrykket «avløses av en annen tariffavtale» i § 73 B 
nr. 2. 

I de tilfeller der ny arbeidsgiver allerede har ta
riffavtale med sine arbeidstakere og der de over
førte arbeidstakerne hadde tariffavtale med sin tid
ligere  arbeidsgiver,  har  den alminnelige  oppfat
ning vært  at  ny  arbeidsgiver  må  avlønne 
arbeidstakerne i henhold til vilkårene i tidligere ar
beidsgivers tariffavtale. Konsekvensen av dette er 
at den nye arbeidsgiveren  i  en periode kan være 
nødt til å opprettholde forskjellige arbeidsvilkår for 
arbeidstakere som utfører samme type arbeid. Til
svarende gjelder arbeidsvilkår med grunnlag i den 
individuelle arbeidsavtale. Dette er i samsvar med 
forarbeidene til arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 2, se 
Ot.prp. nr. 71 (1991–92) s. 34. Dette synet har også 
hatt støtte i juridisk teori.51 

I  den  senere  tid  er  det  imidlertid  gjort  gjel
dende  det  synspunkt  i  juridisk  teori  at  arbeids
miljøloven  åpner  for  at  den  nye  arbeidsgiverens 
tariffavtale  kan komme  til  anvendelse  fullt  ut  for 
alle arbeidstakerne allerede fra overdragelsestids
punktet, dvs. at de overførte arbeidstakerne i noen 
tilfeller  kan  bli  bundet  av  den  nye  innehavers  lø
pende tariffavtaler også hva gjelder de individuelle 
vilkår allerede  fra  første dag etter overdragelsen, 
selv om disse arbeidstakerne var omfattet av en an
nen tariffavtale forut for overdragelsestidspunktet. 
Synspunktet bygger på den oppfatning at ordlyden 
i direktivet og i arbeidsmiljøloven kan forstås slik 
at i de tilfeller ny tariffavtale får virkning for de «be
rørte  arbeidstakerne»  skal  denne  avtalen  gjelde 
fullt ut etter overføringen. 

Jan  Fougner  fortolker  bestemmelsen  på 
samme måte i boka «Arbeidsavtalen – utvalgte em
ner» fra 1999: 

«erververens  tariffavtale vil gjelde alle ansatte 
med mindre denne avtalen selv er til hinder for 
det.  Dette  følger  av  arbeidsmiljøloven  § 73  B 
nr. 2, som fastslår at de individuelle arbeidsvil
kår  som  følger  av  tariffavtalen,  faller bort ved 

51. Se blant annet Einar Stueland, Overdragelse av virksomhet, 
artikkel til Nordisk Juristmøte, Oslo 25. august 1995. 

innehaverskifte når en annen tariffavtale kom
mer i stedet. […]. Dette innebærer at de indivi
duelle vilkår som måtte ha fulgt av den opprin
nelige tariffavtalen, bortfaller og erstattes av de 
som følger av erververens».52 

I  forbindelse med at Arbeids og administrasjons
departementet våren 2001 sendte på høring visse 
endringer  i  virksomhetsoverdragelsebestemmel
sene,  ble  høringsinstansene  også  bedt  om  å 
komme med innspill til hvordan bestemmelsen i di
rektivets artikkel 3 nr. 3 og arbeidsmiljøloven § 73 
B nr. 2 skal forstås. Oppfatningene var i stor grad 
delt  mellom  arbeidsgiver  og  arbeidstakerorgani
sasjonene, hvor de første mente det måtte skje en 
automatisk  overgang  til  erververs  tariffavtale,  og 
de siste at det måtte en aktiv handling til fra parte
nes side. Arbeidsgiversidens argumentasjon gikk 
først og fremst på hva som er praktisk for arbeids
giver å forholde seg til. Arbeidstakerne argumen
terte på sin side med at en regel som tilsier automa
tisk  overgang,  vil  kunne  uthule  formålet  med  di
rektivet. 

Stein  Evju  tar  i  en  artikkel  fra  2001 utgangs
punkt i at hovedregelen etter § 73 B nr. 1 er at ar
beidsavtalens vilkår  ikke endres  som  følge av  en 
overdragelse, og at erverver er bundet til å opprett
holde de samme individuelle lønns og arbeidsvil
kår  som  gjaldt hos  overdrager.  Bestemmelsen  i 
§ 73 B nr. 2 innebærer i utgangspunktet at de indi
viduelle  arbeidsvilkår  som  fulgte  av  tariffavtale, 
skal anses som vilkår som inngår i arbeidsavtalen 
og opprettholdes hos erverver som individuelle ar
beidsvilkår. Om situasjonen der erverver allerede 
er bundet av tariffavtale, uttaler Evju.53 

«Det annet alternativ i § 73 B nr. 2 – «inntil ta
riffavtalen … avløses av en annen tariffavtale» – 
er mer komplekst. Hvis den nye arbeidsgiver er 
tariffbundet,  kan  denne  tariffavtalen  tenkes  å 
omfatte  også  (de)  nye  arbeidstagerne  som 
kommer inn i virksomheten. Men dette vil være 
betinget først og fremst av om arbeidstagerne 
er  medlemmer  av  den  arbeidstagerorganisa
sjon som er tariffpart, og dernest av tariffavta
lens  egne  bestemmelser  (om  omfang,  anven
delse  ovenfor  nye  arbeidstagere  i  virksomhe
ten  mv.).  En  rekke  tariffavtaler  har  spesielle 
regler for situasjoner av denne typen. Derimot 
er det ikke tilstrekkelig at de overførte arbeid
stagere utfører arbeid av en art som faller inn 
under en  tariffavtale erververen er bundet av; 
for de overførte blir ikke overdragerens tariffav

52. Jan Fougner: Arbeidsavtalen – utvalgte emner, 1999 s. 79. 
53. Stein  Evju:  Endring  av tjenestepensjon  mv.,  i  Bråthen og 

GjemsOnstad (red): Moderne forretningsjus, Oslo, Gylden
dal 2001, s. 53. 
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tale «avløst av en annen tariffavtale» med min
dre de selv blir tariffbundet av en slik. 

Hvis de overførte arbeidstagere blir bundet 
av en tariffavtale som gjelder for erververen, må 
de imidlertid avfinne seg med de endringer av 
sine lønns og arbeidsvilkår som følger av at ta
riffavtalen gjelder for dem. Det samme gjelder 
dersom det efter overføringen inngås en ny ta
riffavtale med den nye arbeidsgiver, hvis og så 
langt den nye avtalen er tariffrettslig bindende 
for de berørte arbeidstagerne.» 

Hvis den nye arbeidsgiverens tariffavtale skal gjø
res gjeldende, forutsetter dette for det første at de 
overførte  arbeidstakerne  er  medlemmer  av  ar
beidstakerorganisasjonen  som  er  part  i  tariffavta
len den nye arbeidsgiver har inngått eller er bun
det av. Den andre betingelsen er at  tariffavtalen  i 
seg selv ikke er til hinder for at den skal gjelde for 
de  overførte  arbeidstakerne.  Utgangspunktet  for 
denne vurderingen vil være avtalens egne bestem
melser  om  virkeområde,  så  vel  i  personellhense
ende (stillingsbetegnelse) som i saklig (fag/bran
sje) henseende.54 

Også etter Evjus syn er  imidlertid hovedrege
len at der erverver allerede har en tariffavtale i kraft 
i virksomheten, vil det skje et dobbeltløp inntil den 
tariffavtalen som gjaldt for de overførte arbeidsta
kerne utløper, eller  inntil partene blir enige om å 
inngå en ny tariffavtale. Som hovedregel forutset
tes altså at partene har en plikt til aktivt å inngå en 
ny avtale for at en slik skal bli gjeldende. 

Forholdet til virksomhetsoverdragelsesdirektivets 
artikkel 3 nr. 3 

Uttrykket  «avløses  av  en  annen  tariffavtale»  i 
§ 73 B nr. 2 er ment å tilsvare direktivets artikkel 3 
nr. 3 «en annen tariffavtale trer i kraft eller kommer 
til anvendelse». I den engelske versjonen av direk
tivet har denne passusen fått ordlyden «the entry 
into force or application of another collective agre
ement».  På  dansk  lyder  den  «en  anden  kollektiv 
overenskomst træder i kraft eller får virkning». Et
ter sin ordlyd omfatter direktivets formulering den 
situasjon at den nye arbeidsgivers tariffavtale kom
mer til anvendelse i kraft av reglene om medlems
bundethet. Det vil si, dersom de overførte arbeids
takerne blir tariffrettslig bundet av den tariffavtale 
som gjelder for erververen. 

Fordi virksomhetsoverdragelsesdirektivet er et 
minimumsdirektiv er det adgang til i den nasjonale 

54. Se nærmere om dette i Tarjei Thorkildsen: Arbeidsrettsrå
det om enkelte spørsmål vedrørende organisasjonsmønste
ret  i  norsk  arbeidsliv,  tariffavtalesystemet,  tariffavtalers 
ufravikelighet og fredsplikt, vedlegg i NOU 1996: 14. 

lovgivningen å gi arbeidstakerne et bedre vern enn 
det  direktivet  foreskriver,  men  ikke  et  dårligere. 
En regel i norsk rett som sier at det aktivt må inn
gås ny avtale for å avløse tidligere avtale hos over
drager, også der erverver allerede er bundet av ta
riffavtale, vil i alle tilfelle være i overensstemmelse 
med direktivet. En bestemmelse i norsk rett om at 
erververs eksisterende tariffavtale automatisk skal 
tre i stedet for de individuelle vilkår i den tariffav
tale  arbeidstakerne  hadde  hos  overdrager,  vil 
kunne  medføre  en  forverring  av  arbeidstakernes 
vilkår. En slik forståelse av bestemmelsen vil være 
i strid med direktivet dersom det må forstås slik at 
arbeidstakernes vilkår kun kan endres ved at det 
inngås  ny  avtale  mellom  de  overførte  arbeidsta
kerne og erverver. 

Spørsmålet er på denne bakgrunn om direkti
vet åpner for at de overførte arbeidstakernes tariff
avtalte vilkår kan erstattes av de vilkår som følger 
av erververs tariffavtale, eller om arbeidstakernes 
vilkår kun kan endres ved at det inngås ny avtale 
mellom  de  overførte  arbeidstakerne  og  erverver. 
Spørsmålet  har  ikke  vært  behandlet  i  EF  eller 
EFTAdomstolen. 

Problemstillingen er drøftet i dansk juridisk te
ori. I en kommentarutgave til den danske virksom
hetsoverdragelsesloven fra 1996 er det forutsatt at 
formuleringen i direktivets artikkel 3 nr. 3 om at en 
annen  tariffavtale  trer  i kraft eller kommer til  an
vendelse, bare sikter til at bestemmelsen ikke er til 
hinder for at partene kan bli enige om at en annen 
avtale skal gjelde.55 Imidlertid vil øvrige deler av er
ververs  tariffavtale  komme  til  anvendelse  etter 
dansk rett, forutsatt at det aktuelle arbeidet er om
fattet  av  avtalens  dekningsområde.  Synspunktet 
støttes i annen nyere dansk litteratur.56 

Spørsmålet er også grundig drøftet i den sven
ske proposisjonen som ledet fram til lovendringer 
som  implementerte  virksomhetsoverdragelsesdi
rektivet. Problemstillingen  i  denne  sammenheng 
var  om  en  allerede  eksisterende  regel  i  medbe
stemmelsesloven 28 § kunne være  i  strid med di
rektivet.  I  henhold  til  bestemmelsen  skulle  over
dragers  tariffavtale  gjelde  i  «tillämpliga  deler», 
med mindre erverver allerede var bundet av annen 
tariffavtale,  se  ovenfor  punkt  16.7.3.  Dette  kunne 
føre til at de overførte arbeidstakernes lønns og ar
beidsvilkår ble  erstattet  av  dårligere  vilkår  i hen
hold til ny arbeidsgivers tariffavtale. Konklusjonen 
var at bestemmelsen ikke var i strid med direktivet, 

55. Lønmodtagernes  retsstilling  ved  virksomhetsoverdragelse 
med kommentarer av Lars Svenning Andersen, 3. utg. 1996, 
s. 152–153. 

56. Mette Klingsten: Ansettelsesretlige aspekter  ved  virksom
hedsoverdragelse, 2002 
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ut  fra  en  tolkning  av  direktivteksten  og  en  gjen
nomgang av rettstilstanden i Tyskland og flere an
dre EUland. Synet er blant annet begrunnet i det 
praktisk  viktige  prinsipp,  som  i  mange  EUland 
kommer til uttrykk ved at tariffavtaler allmenngjø
res, at lønns og arbeidsvilkår for samme arbeidsta
kerkategori bør være fastlagt i en og samme tariff
avtale. Det kan uansett anføres at arbeidstakerne 
får en grunnleggende beskyttelse mot for dårlige 
vilkår  gjennom  ny  arbeidsgivers  tariffavtale,  som 
også er forhandlet fram med en arbeidstakerorga
nisasjon. Under henvisning til at direktivet ikke er 
til  hinder  for  å  gi  arbeidstakerne  sterkere  vern, 
valgte man likevel å endre medbestemmelsesloven 
slik at arbeidstakerne får beholde samme lønns og 
arbeidsvilkår som hos overdrageren.57 Ny arbeids
giver må, i ett år etter overdragelsen eller inntil det 
inngås ny tariffavtale mellom partene, opprettholde 
de  arbeidsvilkår  som  følger  av  tariffavtale  som 
gjaldt hos tidligere arbeidsgiver inntil denne løper 
ut, også i de tilfeller der det betyr at det må opere
res  med  to  sett  av  lønns  og  arbeidsvilkår  for 
samme arbeidstakergrupper. 

Arbeids og  administrasjonsdepartementet 
sendte i 2002 et brev til EUkommisjonen der føl
gende spørsmål ble stilt: 

«Can  «the  entry  into  force  or  application  of 
another collective agreement» apply to a collec
tive agreement that the transferee was already 
bound  by  before  the  date  of  transfer,  and  in 
such  a  case  «automatically»  substitute  the 
terms and conditions in a collective agreement 
applicable to the transferor from the date of the 
transfer?» 

Departementet mottok svar fra Kommisjonen i juni 
2002. Etter kommisjonens oppfatning må artikkel 3 
nr. 3  forstås  slik  at  ny  erverver  er  forpliktet  til  å 
opprettholde lønns og arbeidsvilkår for de nye ar
beidstakerne i tråd med hva som gjaldt etter over
dragers tariffavtale. Det uttales videre: 

«In  my  opinion  by  «another  collective  agre
ement», the Directive means a collective agre
ement negotiated with the participation of  the 
workers transferred (or their representatives at 
the adequate level) and the transferee (or its re
presentative at the adequate level).» 

Kommisjonen mener altså at  formuleringene  i di
rektivets artikkel 3 nr. 3 om at en annen tariffavtale 
trer i kraft eller kommer til anvendelse, bare sikter 
til at bestemmelsen ikke er til hinder for at partene 
kan bli enige om at en annen avtale skal gjelde. 

57. Prp. 1994–95:102, s. 50–58 

16.8.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

Det er etter utvalgets vurdering behov for å endre 
arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 2 på grunn av de tolk
ningsspørsmål som uttrykket «avløses av annen ta
riffavtale» reiser. På bakgrunn av den foranstående 
gjennomgangen lar det seg etter utvalgets syn ikke 
gjøre å trekke noen entydig konklusjon i forhold til 
gjeldende rett eller hvilken tolkning som best har
monerer med direktivets artikkel 3 nr. 3. Det kan 
likevel være mest nærliggende å anta at direktivets 
formål er til hinder for at ny arbeidsgivers tariffav
tale  i  gitte  situasjoner  kommer  automatisk  til  an
vendelse med den følge at arbeidstakernes lønns
og arbeidsvilkår forringes. 

Utvalget er kommet til at det bør presiseres i lo
ven at tariffavtalens individuelle rettigheter binder 
den  nye  arbeidsgiveren  inntil  denne  tariffavtalen 
utløper eller til det inngås ny tariffavtale som er bin
dende for den nye arbeidsgiveren og de overførte 
arbeidstakerne.  Det  vil  dermed  være  klart  at  det 
kreves en form for aktivitet fra partenes side for at 
den  nye  arbeidsgivers  tariffavtale  skal  komme  til 
anvendelse eller tre i kraft for de overførte arbeids
takerne.  Det  følger  dermed  også  av  ordlyden  at 
ufravikelighetsregelen i arbeidstvistloven § 3 nr. 3 
ikke gir grunnlag for den ervervende arbeidsgiver 
til å foreta endringer i lønns og arbeidsvilkår i kraft 
av en allerede eksisterende tariffavtale som er bin
dende for den nye arbeidsgiver. Dette vil uansett 
ikke være til hinder for at «ny tariffavtale» inngås 
ved at den nye arbeidsgiveren  inngår avtale med 
den  eller  de arbeidstakerorganisasjoner som  re
presenterer de overførte arbeidstakerne om at den 
nye  arbeidsgiverens  tariffavtale  skal  gjøres  gjel
dende for de overførte arbeidstakerne. 

I Ot.prp.  nr. 71  (1991–1992)  ble  det  lagt  til 
grunn at det ikke var nødvendig å begrense perio
den de individuelle rettighetene skulle gjelde til ett 
år, blant annet på grunn av at de aller fleste tariffav
taler ikke inngås for lengre perioder enn ett år. Det 
er  etter  utvalgets  oppfatning  ikke  grunnlag for å 
vurdere dette annerledes nå. 

16.9 Informasjon og drøftinger 

Arbeidsmiljøloven § 73 E gir regler om arbeidsta
kernes rett til informasjon og drøfting når en virk
somhet eller en del av en virksomhet overdras fra 
en arbeidsgiver til en annen. Utvalget har vurdert 
enkelte endringer i denne bestemmelsen, blant an
net nødvendige tilpasninger til forslaget om å lov
feste  reservasjonsrett  og  fortrinnsrett  (se  punkt 
16.6). 
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16.9.1 Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven § 73 E gir regler om arbeidsta
kernes rett til informasjon og drøfting når en virk
somhet eller en del av en virksomhet overdras fra 
en arbeidsgiver til en annen. 

Bestemmelsen gjennomfører direktivets artik
kel 7 om informasjon og konsultasjon. I § 73 E før
ste ledd gis regler om at både overdrager og erver
ver  så  tidlig  som  mulig  plikter  å  drøfte  virksom
hetsoverdragelse med sine respektive tillitsvalgte. 
Formålet er dels å gi informasjon om hva som kom
mer til å skje og hvilke følger dette kan medføre for 
arbeidstakerne,  og  dels  skal  de ansatte  gjennom 
sine  representanter  ha  anledning til  å  øve  innfly
telse  på  beslutningen  om  virksomhetsoverdra
gelse. 

Informasjonsforpliktelsene  påhviler  både  tidli
gere og ny arbeidsgiver. Dette fordi både represen
tantene og de berørte arbeidstakere selv vil kunne 
ha behov for informasjon både om hvordan den tid
ligere og den nye arbeidsgiver vil drive i fremtiden, 
hvilke  følger  overdragelsen  vil  ha  for  arbeidsfor
holdene hos hver av disse mv. Reglene om infor
masjon  og  drøfting  ved  virksomhetsoverdragelse 
skiller seg på dette punktet fra EUdirektivet om in
formasjon og konsultasjon som kun gjelder over
dragende arbeidsgiver. 

Gammel og ny arbeidsgiver skal drøfte og gi in
formasjon «så tidlig som mulig». Direktivet har en 
litt annen ordlyd på dette punktet, jf. artikkel 7 nr. 1 
andre og tredje ledd, hvor begrepet «i rett tid» an
vendes. Begrepet «så tidlig som mulig» ble valgt på 
bakgrunn av at Hovedavtalen mellom Landsorgani
sasjonen i Norge og Næringslivets Hovedorganisa
sjon bruker dette begrepet og at en vesentlig del av 
arbeidslivet  allerede  er  bundet  av  denne  plikten. 
Bestemmelsen  gir  anvisning  på  at  selskapets  le
delse skal bestrebe seg på å gi informasjonen tid
ligst mulig. Samtidig påpekes at regelen ikke gri
per inn i ledelsens eventuelle behov for arbeidsro 
og konfidensialitet, og pålegger for eksempel ikke 
selskapets ledelse informasjonsplikt på et forhand
lingstidspunkt. Bestemmelsen lister i fire punkter 
opp hva drøftingen og informasjonen skal omfatte. 
Bokstav b) omfatter «de rettslige, økonomiske og 
sosiale følger av overføringen for arbeidstakerne». 
Dette må forstås vidt. Blant annet skal opplysnin
ger omkring forsikringsforhold og pensjonsrettig
heter gis.58 

Begrepet tillitsvalgte omfatter ikke bare tillits
valgte som er organisert i  fagforening,  jf. ovenfor 
under punkt 16.2.5. Artikkel 7 nr. 1 i direktivet bru

58. Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991–92) s. 26 og s. 34–35. 

ker begrepet  «representanter  for  (…)  arbeidsta
kere som berøres av en overdragelse», og disse er 
i henhold til artikkel 2 c definert som representan
ter for arbeidstakerne i samsvar med medlemssta
tenes lovgivning eller praksis. 

Paragraf 73 E fjerde ledd gir ny innehaver plikt 
til å avholde informasjonsmøte med de ansatte om 
virksomhetsoverdragelsen og om konsekvensene 
for  de  ansatte  senest  når virksomhetsoverdragel
sen  gjøres  offentlig  kjent.  Denne  bestemmelsen 
kom inn i loven i forbindelse med opphevelsen av 
lov  om  erverv  av  næringsvirksomhet  i  2002.  Er
vervsloven hadde regler som gav de ansatte rett til 
et informasjonsmøte og rett til å uttale seg overfor 
departementet  i  forbindelse med overdragelse av 
eierandeler i norske foretak. Paragraf § 73 E fjerde 
ledd ble vedtatt etter  initiativ  i Stortinget. Stortin
get  så,  blant  annet  på  bakgrunn  av  den  såkalte 
Kværnersaken, et behov for å gi de ansatte rettig
heter som kunne dekke det tomrom som oppstod 
som  følge  av at  ervervslovens  regel  om  informa
sjon ved aksjeerverv ble opphevet. 

16.9.2 Utvalgets vurderinger og forslag 

Utvalget har vurdert bestemmelsens regler om in
formasjon  til  arbeidstakerne og  forholdet  til drøf
tingsplikten med de tillitsvalgte, både med hensyn 
til hvilke tilfeller som utløser den direkte informa
sjonsplikten og den lovtekniske ordning med å ha 
begge bestemmelser i samme paragraf. Videre er 
behovet for en regel om informasjonsmøte mv. vur
dert. Utvalget har også vurdert nødvendige tilpas
ninger  i  bestemmelsen  på  bakgrunn  av  forslaget 
om å lovfeste reservasjonsrett og fortrinnsrett. Ut
valget har i denne forbindelse sett hen til sammen
hengen med de generelle rammene i EUdirektivet 
om  informasjon  og  konsultasjon  og  forslaget  til 
nytt kapittel 7 i loven. 

Sammenlikning med generelle regler om 
informasjon og drøfting 

Utvalget  foreslår  generelle  regler  som  skal  gjen
nomføre EUdirektivet om informasjon og konsul
tasjon. Se nærmere i lovforslagets kapittel 7 og inn
stillingens kapittel 12. Disse reglene gir generelle 
rammer og minimumskrav for arbeidstakernes/ar
beidstakerrepresentantenes rett til informasjon og 
drøfting. Reglene om informasjon og drøfting ved 
virksomhetsoverdragelser må betraktes som detal
jerte  særregler  som  presiserer  de  generelle  kra
vene. 

Gjeldende regler i § 73 E retter seg mot både 
overdragende arbeidsgiver og ervervende arbeids
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giver, mens de generelle reglene i direktivet og for
slaget til § 7–2 kun retter seg mot overdragende ar
beidsgiver.  Videre  gjelder  de  generelle  reglene 
kun en plikt til informasjon og drøfting overfor re
presentanter  for  arbeidstakerne,  og  ikke  overfor 
de berørte arbeidstakerne direkte. Særreglene an
gir  i  tillegg mer detaljert hva det skal  informeres 
om. En ny generell regel om informasjon og drøf
ting vil derfor ikke dekke reglene om virksomhets
overdragelse.  Virksomhetsoverdragelsesdirektivet 
krever at det også fastsettes særregler. 

Utvalget har lagt vekt på at de generelle reglene 
og særreglene så langt som mulig er like med hen
syn  til  terminologi,  frister  mv.  Som  nevnt  i 
kapittel 12 mener utvalget at reglene om informa
sjon og drøfting ved virksomhetsoverdragelser og 
andre  regler  om informasjon og  drøfting  i  og  for 
seg kunne samles i et kapittel. Utvalget har imidler
tid ikke utarbeidet forslag om hvordan dette kon
kret kan gjøres, og har heller ikke tatt standpunkt 
til om det ville gi en økt brukervennlighet. 

Informasjonsplikten overfor arbeidstakerne – § 73 E 
andre ledd 

Det heter i § 73 E andre ledd at det «i virksomheter 
hvor det ikke er tillitsvalgte» skal informasjon som 
nevnt i første ledd bokstav a) til d) gis direkte til be
rørte arbeidstakere. Ut fra ordlyden synes det som 
at arbeidsgiver bare er forpliktet til å informere ar
beidstakerne direkte der det overhodet ikke finnes 
arbeidstakerrepresentanter.  Dette  kan  imidlertid 
ikke ses som en riktig forståelse av bestemmelsen. 

Bestemmelsen  i andre  ledd  ble  inntatt  i  2001 
som følge av at det i direktivet ble innført en plikt 
til å gi slik informasjon som nevnt i første ledd bok
stav  a)  til  d)  direkte  til  arbeidstakere  som  uten 
egen  skyld  ikke  hadde  representanter.  Formålet 
med  endringen  var  å  begrense  mulighetene  til  å 
unnlate å anvende reglene om informasjon og kon
sultasjon i virksomheter med få ansatte eller som 
mangler et kollegialt organ. 

I  den  norske  lovteksten  er  forbeholdet  om 
skyld utelatt. Som begrunnelse for dette vises det i 
Ot.prp. nr. 79 (2000–2001) s. 21 til at det ikke alltid 
vil  være opplagt hvem som har skylden  for man
glende  representasjon  og  at  det  er  viktig  å  utar
beide en  regel  som er  lett  å  forstå og praktisere, 
dette særlig hensett til at regelen sannsynligvis vil 
ha størst betydning i små virksomheter. For å sikre 
en reell gjennomføring av plikten til informasjon og 
drøfting ble det derfor foreslått en regel som gir ar
beidsgiver plikt til å gi arbeidstakerne forhåndsin
formasjon i alle tilfeller hvor arbeidstakerne ikke er 
representert. 

Det grunnleggende formål med bestemmelsen 
er  at  de  ansatte  skal  få  informasjon  om  virksom
hetsoverdragelsen  og  dens  betydning  for  dem. 
Dette formålet sikres ikke dersom kun arbeidsta
kerrepresentanter som representerer bare noen av 
de ansatte, for eksempel organisasjonstillitsvalgte, 
informeres. Så lenge retten til direkte informasjon 
ikke er avhengig av at arbeidstakerne er uten skyld 
i manglende  representasjon,  er  det  ikke  logisk  å 
skille  mellom  om  virksomheten  er  helt  uten  ar
beidstakerrepresentanter eller om bare noen er re
presentert. Det avgjørende må da være hvorvidt de 
berørte arbeidstakere får tilgang på informasjon el
ler ikke. 

Andre ledd må etter dette anses å forplikte ar
beidsgiver  til  å  gi  informasjon  direkte  til  alle  ar
beidstakere som ikke er representert. 

Forholdet mellom § 73 E andre og fjerde ledd 

Paragraf 73 E fjerde ledd fastsetter en regel om rett 
til informasjonsmøte med den nye arbeidsgiveren 
ved virksomhetsoverdragelser. Bestemmelsen om
fatter  ikke eierskifte ved overgang av aksjer eller 
eierandeler uten endring av den  juridiske person 
som er arbeidsgiver. En ren overdragelse av aksjer 
vil altså, uansett om det gir den nye eier en domi
nerende posisjon,  ikke  i  seg selv utgjøre en virk
somhetsoverdragelse. Bestemmelsen ivaretar der
for ikke de hensyn ervervsloven ivaretok med hen
syn til informasjon ved erverv av aksjer. 

Utvalget har vurdert om det er behov for å ha en 
særskilt  regel om  informasjonsmøte  i  § 73 E  i  til
legg  til  bestemmelsen  i  § 73 E  andre  ledd.  Disse 
bestemmelsene gir langt på vei de samme rettighe
ter for arbeidstakerne. Begge pålegger plikt til in
formasjon direkte til de ansatte, og ivaretar et be
hov for informasjon i tilfeller der det ikke finnes ar
beidstakerrepresentanter på bedriften. Andre ledd 
henviser  uttrykkelig  til  denne  situasjonen  mens 
fjerde ledd ikke stiller vilkår om manglende repre
sentasjon. Begge bestemmelser gir rett til informa
sjon, ikke drøftelser. Videre gir begge bestemmel
ser  informasjonsplikt  for den nye arbeidsgiveren. 
Andre ledd forplikter i tillegg den gamle arbeidsgi
veren. 

Etter utvalgets syn, kan regler med denne type 
overlappende anvendelsesområde være egnet til å 
skape uklarhet med hensyn til når de ulike bestem
melser kommer til anvendelse, om det er tilstrek
kelig å bare oppfylle den ene mv. Utvalget foreslår 
derfor en forenkling av bestemmelsene. 

Fjerde ledd utvider på to punkter arbeidstaker
nes rettigheter i forhold til første til tredje ledd. For 
det første har arbeidstakerne rett til informasjon di
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rekte fra den nye arbeidsgiveren selv om det tidli
gere er avholdt drøftelser med deres representan
ter. For det andre har arbeidstakerne rett til et in
formasjonsmøte med den nye innehaveren. 

Dersom arbeidsgiver har oppfylt sine forpliktel
ser  etter  første  og  andre  ledd  vil  arbeidstakerne 
vanligvis  allerede  ha  fått slik  informasjon  som 
nevnt i første ledd a) – d); enten gjennom sine re
presentanter  eller  direkte  fra  tidligere  og  ny  ar
beidsgiver. Tidspunktene med hensyn  til hva det 
kan informeres om kan imidlertid variere her. Vi
dere kan det reises spørsmål ved å lovfeste en sær
skilt måte å informere på. Dette bør ut fra hensynet 
til  et  funksjonelt  regelverk  unngås  med  mindre 
særlige  grunner  taler  for.  Valget  av  et  informa
sjonsmøte som informasjonsmetode ble ikke nær
mere  begrunnet  i  forarbeidene  til  ervervsloven. 
Det ble tvert i mot lagt til grunn at i de tilfeller hvor 
de  ansatte  er  organisert  i  fagforeninger,  vil  det 
være  naturlig  at  det  er  representanter  for  disse 
som blir informert. 

Plikten  til  å  avholde  informasjonsmøte  synes 
altså ikke å være begrunnet i et ønske om å sikre at 
arbeidstakerne informeres direkte. På den annen 
side  kan  informasjonsmøte  ha  den  fordel  at  ar
beidstakerne kan stille spørsmål av betydning for 
dem selv direkte til den nye arbeidsgiver. Behovet 
for informasjon kan likevel synes godt nok ivaretatt 
ved at arbeidstakerne får informasjon som nevnt i 
første ledd a) – d) i henhold til første og andre ledd. 
Antakelig bør det innfortolkes en plikt for arbeids
giver til innenfor rimelige grenser å besvare spørs
mål fra arbeidstakerne. Arbeidstakere som har re
presentanter med rett til drøfting vil uansett ha en 
mulighet for å stille spørsmål gjennom disse repre
sentantene. Dette følger også av EUdirektivet om 
informasjon og konsultasjon og forslaget til ny § 7– 
2. 

Etter utvalgets syn bør spørsmålet om hvilken 
informasjonsmåte som skal velges i det enkelte til
felle overlates til arbeidsgiver, eventuelt  i samråd 
med  arbeidstakerrepresentantene.  Utvalget  fore
slår derfor at reglene om informasjonsmøte tas ut 
av loven. 

Forholdet til reservasjonsretten 

Flertallets forslag om å lovfeste en rett for arbeids
takerne til innen en viss frist å velge å motsette seg 
overføring, kombinert med en fortrinnsrett overfor 
overdrager, medfører et behov for en regulering av 
arbeidstakernes  rett  til  informasjon  om  reserva
sjonsretten, fortrinnsretten, de frister som gjelder 
og de opplysninger om overdragelsen og dens kon

sekvenser som arbeidstakerne skal velge på bak
grunn av. 

Det fremgår av forslaget til den nye bestemmel
sen  om  reservasjonsrett  og  fortrinnsrett,  at  ut
gangspunktet for beregning av fristene legges inn 
i bestemmelsen om informasjon og drøfting. Angi
velsen av informasjonsplikten vedrørende reserva
sjonsrett og fortrinnsrett samt de frister som skal 
gjelde, kan reguleres som en ny bokstav etter da
gens første ledd bokstav a) til d). Ved å regulere in
formasjonsbestemmelsen  om  reservasjonsrett  og 
fortrinnsrett  i  bestemmelsen om  informasjon,  vil 
det  i  den  materielle  bestemmelsen om  reserva
sjonsrett eller fortrinnsrett være tilstrekkelig å vise 
til at fristens utgangspunkt følger av bestemmelsen 
om informasjon. 

Reservasjonsrett og fortrinnsrett er rettigheter 
som tilkommer den enkelte arbeidstaker. Den en
kelte arbeidstaker skal, på bakgrunn av den infor
masjon  hun  mottar  om  planlagte  tiltak,  rettslige, 
sosiale  og økonomiske  følger  hos  henholdsvis 
gammel  og ny  arbeidsgiver,  gjøre  et  konkret  og 
viktig valg med hensyn  til hvor han eller hun  for 
fremtiden ønsker å være ansatt. Dette taler for at 
denne informasjonen gis alle de berørte arbeidsta
kere direkte og ikke bare gjennom deres represen
tanter.  Å  pålegge  overdrager  og  erverver  å  gjøre 
opplysningene direkte tilgjengelig for alle berørte 
arbeidstakere så tidlig som mulig, og å gjøre dette 
tidspunktet  til  fortrinnsrett  gjeldende,  fremstår 
som det mest hensiktsmessige utgangspunktet for 
fristen for å gjøre reservasjonsrett og regulerings
valg. På denne måten unngås usikkerhet med hen
syn  til  situasjoner  der  arbeidstakernes  represen
tanter er pålagt taushetsplikt og i tilfeller der den 
relevante informasjon har endret seg siden den ble 
gitt til representantene, for eksempel på grunn av 
de drøftinger som er gjennomført. 

På den annen side kan en forpliktelse til å infor
mere  alle  arbeidstakere  direkte  innebære  en  be
lastning  for  arbeidsgiverne.  Dette  kravet  ligger 
imidlertid  allerede  i  dag  i fjerde  ledd.  Arbeidsgi
verne vil dessuten ha mulighet for å velge informa
sjonsmetoder  som  er  tilpasset  virksomhetenes 
geografiske  plassering,  antall ansatte,  struktur 
mv., det være seg informasjonsskriv, informasjons
møter, intranett, oppslag mv. 

Informasjonen må gis på en måte som er egnet 
til å gjøre alle berørte arbeidstakere kjent med de 
forhold som nevnes i forslag til § 16–5 bokstav a) til 
e),  jf.  § 16–6.  Informasjon  anses  gitt  når  den  er 
kommet fram til eller er gjort tilgjengelig på en slik 
måte at alle berørte arbeidstakere har rimelige mu
ligheter for å gjøre seg kjent med den. Arbeidsta
kere som er sykmeldt eller i permisjon må informe



406 NOU 2004: 5 
Kapittel 16 Arbeidslivslovutvalget 

res særskilt, for eksempel ved særskilt  innkalling 
til informasjonsmøte. Om de ikke har anledning til 
å møte, har de ved innkallingen fått en oppfordring 
til  å gjøre seg kjent med  informasjonen på andre 
måter. 

Utvalgets  mindretall,  medlemmene  Bjergene, 
Haaland og Sundnes, viser til sitt forslag om å inn
føre en generell valgrett, og foreslår som en konse
kvens  av dette  at  informasjonen  relateres  til 
valgretten. 

Oppsplitting av bestemmelsen 

Utvalget foreslår å dele opp gjeldende § 73 E i to be
stemmelser;  en  som  regulerer  rettighetene  til  de 
ansattes representanter, og en som regulerer ret
tighetene til de berørte arbeidstakerne. En slik re
gulering  vil  etter  utvalgets  syn  regulere  informa
sjons og drøftingspliktene på mer hensiktsmessig 
og tydelig måte enn i dag. 

Tidspunkt for informasjon og drøfting 

Begrepet «så tidlig som mulig» i § 73 E er videre
ført både i forhold til forslaget til ny bestemmelse 
om informasjon til arbeidstakerne direkte og i for
hold til forslaget til ny bestemmelse vedrørende ar
beidstakernes  representanter.  Arbeidsgiverne  vil 
imidlertid som regel ha en  forpliktelse  til  å  infor
mere  representantene tidligere  enn  arbeidsta
kerne. Dette  fordi arbeidsgiver har en drøftelses
plikt i forhold til arbeidstakerrepresentantene slik 
at informasjon må gis på et så tidlig tidspunkt at de
res synspunkter kan inngå i virksomhetens beslut
ningsgrunnlag. I forhold til representantene vil det 
også være en mulighet å pålegge taushetsplikt slik 
at det kan gis opplysninger om forhold som, fordi 
de er egnet til å påvirke aksjekursen eller av andre 
grunner,  ikke  må  komme  uvedkommende/all
mennheten for øre. Når det gjelder informasjon til 
arbeidstakerne som skal utgjøre grunnlaget for ar
beidstakernes valg med hensyn til reservasjonsrett 
og  fortrinnsrett,  kan  det  være  naturlig  å  legge 
større vekt på at den informasjon som gis skal være 
sikker og fullstendig. 

Forpliktelsen til om mulig å informere på et så 
tidlig stadium at arbeidstakerne kan øve innflytelse 
på  arbeidsgivers  beslutning  om  overdragelse,  til
tak mv. må pr. i dag anses å være gjeldende rett, jf. 
bestemmelsens  formål.  Utvalget foreslår  at  dette 
lovfestes i de generelle reglene om informasjon og 
drøfting, se lovforslaget § 7–2 andre ledd. 

Utvalget  foreslår  at  kravet  om  at  informasjon 
skal gis så tidlig som mulig også tas inn i begge be

stemmelsene om informasjon og drøfting ved virk
somhetsoverdragelser. Begrunnelsen er å tydelig
gjøre kravet om når informasjon skal gis. En annen 
sak er at de generelle reglene i § 7–2 ikke vil gjelde 
direkte  overfor  de  berørte  arbeidstakerne,  men 
kun deres representanter. Heller ikke vil de gjelde 
i forhold til ervervende arbeidsgiver. Det forhold at 
uttrykket  «så  tidlig  som  mulig»  vil  kunne  ha  for
skjellig innhold i forhold til arbeidstakerne selv og 
i forhold til deres representanter, taler også for en 
uttrykkelig lovfesting i hver bestemmelse. 

Informasjon om tariffavtaleforhold 

Utvalget peker i punkt 16.7.4 på at spørsmål rundt 
tariffavtalens  eventuelle  stilling  etter  overdragel
sen bør avklares så tidlig som mulig. Utvalget me
ner derfor at det bør gis informasjon om endringer 
i tariffavtaleforhold. 

Spørsmål om utvidelse av lovens virkeområde – 
informasjon og drøfting ved aksjeerverv 

Som nevnt innledningsvis var bakgrunnen for ved
takelsen av dagens § 73 E fjerde ledd at Stortinget 
så  et  behov  for  å  gi  de  ansatte  rettigheter  som 
kunne dekke det  tomrom som oppstod  i  og med 
opphevelsen av ervervslovens regler om informa
sjon til de ansatte ved aksjeerverv. Stortinget la opp 
til at regelen i § 73 E fjerde ledd skulle være midler
tidig inntil utvalget hadde sluttført sitt arbeid med 
en helhetlig gjennomgang av de lovbestemte ord
ninger for  informasjon og samarbeid. Arbeidsmil
jøloven regulerer  forholdet mellom arbeidsgivere 
og arbeidstakere. Det å innta bestemmelser om in
formasjon ved aksjeerverv ville derfor innebære at 
lovgivningen legger plikter på andre rettssubjekter 
enn de lovgivningen angår. Utvalget mener at det 
er uheldig, blant annet ut fra brukerhensyn. Det å 
bare knytte en slik plikt til de tilfeller hvor aksjeer
verver også er arbeidsgiver vil på den annen side 
være for snevert. Hovedavtalen LONHO har i § 9– 
16 regler om at ledelsen ved nærmere beskrevne 
eierskifter skal informere de tillitsvalgte straks de 
får  sikker  kunnskap  om  det.  Ledelsen  skal  også 
medvirke til at nye eiere så raskt som mulig orien
terer de ansatte om sine planer. 

Utvalget  foreslår  ikke særlige regler om infor
masjonsplikt  ved  aksjeerverv  i  arbeidsmiljøloven. 
Utvalget viser for øvrig til forslagets punkt 12.7 ved
rørende norsk gjennomføring av reglene i informa
sjons og konsultasjonsdirektivet. 
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Kapittel 17 

Kontroll og overvåking i arbeidslivet 

17.1 Mandatet 

Utvalget er i mandatet bedt om å vurdere behovet 
for en lovregulering av når og på hvilke måter ulike 
typer kontroll og overvåking skal være tillatt. 

17.2 Tema og utgangspunkter 

Temaet kontroll og overvåking i arbeidslivet dek
ker  et  vidt  spekter  av  tiltak  og  problemstillinger. 
Begrepet kontrolltiltak omfatter alt fra vanlig tids
registrering  (stempling)  til  inngripende  undersø
kelser av arbeidstakernes helse eller drikkevaner. 
Tilleggsavtale V  til  Hovedavtalen  mellom  LO  og 
NHO (2002 – 2005) om kontrolltiltak i bedriften er 
illustrerende for det vide spekter av kontrollformål 
og  tiltak  dette  temaet  omfatter.  I  Tilleggsavtalen 
punkt 1 er det for eksempel bestemt at kontrolltil
tak  kan  ha  sitt  grunnlag  i  teknologiske,  økono
miske, sikkerhets og helsemessige omstendighe
ter, samt andre sosiale og organisatoriske forhold i 
bedriften. Oppregningen av formål i Tilleggsavtale 
V er ikke uttømmende. I sin videre behandling av 
temaet legger utvalget til grunn en tilsvarende vidt
rekkende forståelse av begrepet. 

Temaet aktualiserer to hovedproblemstillinger. 
Den første problemstillingen gjelder rekkevidden 
av virksomhetenes adgang til å iverksette kontroll
tiltak overfor de ansatte, med en motsvarende plikt 
for de ansatte til å finne seg i og medvirke til kon
trollen. Dette er i utgangspunktet et arbeidsrettslig 
spørsmål. Rettsgrunnlaget for løsning av tvister om 
dette spørsmålet vil være alminnelige arbeidsretts
lige  regler,  rettsgrunnsetninger  om  vern  om  den 
personlige integritet, og de bestemmelser som for 
øvrig måtte gjelde mellom partene i det konkrete 
arbeidsforhold  (arbeidsmiljøloven, særlovgivning 
for bestemte  yrkesgrupper,  arbeidsavtalen,  tariff
avtaler osv.). Det rettslige utgangspunkt er at kon
trolltiltak  som  virker  inngripende  i  forhold  til  ar
beidstakernes  personlige  sfære eller  integritet 
ikke  er  rettmessig  med  mindre  det  foreligger  en 

hjemmel  for  tiltaket.  Aktuelle  hjemmelsgrunnlag 
kan  være  bestemmelser  i  lov  eller  forskrift,  sam
tykke  fra  arbeidstakeren,  tariffavtale,  arbeidsav
tale,  arbeidsreglement  og  arbeidsgivers  styrings
rett. Hvilke krav som må stilles til rettsgrunnlaget 
for  at  kontrollen  skal  være  rettmessig,  vil  særlig 
bero  på  begrunnelsen  og  behovet  for  kontrollen, 
kontrolltiltakets art og på hvor inngripende det vil 
virke i forhold til den enkelte ansatte. 

Den  andre  hovedproblemstillingen  gjelder 
spørsmålet om adgangen til å behandle opplysnin
ger om arbeidstakerne som  fremkommer som et 
resultat av kontrolltiltak. Med behandling av opp
lysninger siktes det her til innsamling, lagring og 
videreformidling mv. av opplysninger som kan til
bakeføres til bestemte ansatte. Rettsgrunnlaget for 
behandling  av  slike  opplysninger  om  arbeidsta
kere er lov av 14. april 2000 nr. 31 om behandling 
av personopplysninger (personopplysningsloven). 
Lovens utgangspunkt er at behandling av person
opplysninger er forbudt med mindre det foreligger 
lovhjemmel,  samtykke eller en  særskilt «nødven
dighetsgrunn»  for  behandlingen.  Det  har  i  retts
praksis,  avtaleverk  og  praksis  for  øvrig  så  langt 
vært lite oppmerksomhet omkring spørsmålet om 
behandling av personopplysninger som fremkom
mer som resultat av kontrolltiltak i arbeidslivet. 

De  to  hovedproblemstillingene  omhandler  i 
prinsippet  to  helt  forskjellige  spørsmål,  samtidig 
som det er en nær indre sammenheng mellom pro
blemstillingene  og  regelverkene  når  temaet  kon
troll i arbeidslivet skal utredes. For eksempel inn
går de overordnede personvernhensyn som ligger 
til  grunn  for  personopplysningsloven  også  som 
sentrale elementer i vurderingen av spørsmålet om 
selve kontrolltiltakets rettmessighet. Videre er det 
nokså åpenbart at mange kontrolltiltak vil være for
målsløse dersom det ikke er adgang til å behandle 
de  personopplysninger  som  fremkommer gjen
nom kontrolltiltaket, for eksempel ved å lagre opp
lysningene på arbeidstakerens personalmappe el
ler nedfelle opplysningene i en protokoll fra drøftel
sesmøte eller lignende, som så blir lagt i bedriftens 
og/eller i de tillitsvalgtes arkiv. 
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17.3 Internasjonal rett 

17.3.1	 Innledning 

Vernet av den personlige integritet er nedfelt i in
ternasjonale avtaler som Norge er forpliktet av. De 
sentrale  regelverk  er  Den europeiske  menneske
rettighetskonvensjon  av  4. november  1950,  Euro
parådskonvensjon nr. 108 om personvern i forbin
delse med elektronisk databehandling av person
opplysninger  og  EUs  personverndirektiv.  Disse 
reglene  har  direkte  eller  indirekte  betydning  for 
spørsmålet om regulering av arbeidsgivers adgang 
til å iverksette kontrolltiltak. Menneskerettighets
konvensjonene er inkorporert i norsk rett gjennom 
menneskerettsloven1  og  personverndirektivet 
gjennom personopplysningsloven2. 

17.3.2	 Den europeiske 
menneskerettighetskonvensjon m.m. 

Den  europeiske  menneskerettighetskonvensjon 
artikkel 8 nr. 1 slår fast at 

«Enhver har rett til respekt for sitt privatliv og 
familieliv, sitt hjem og sin korrespondanse.» 

Bestemmelsen beskytter retten til privatliv, som er 
retten til å leve sitt liv uten inngripen fra utenforstå
ende. Dette omfatter rett til så vel fysisk og psykisk 
integritet som beskyttelse av ære og rykte. Retten 
til privatliv omfatter også beskyttelse mot overvå
king og beskyttelse av informasjon om private for
hold. 

I norsk rettspraksis er det bygget på det samme 
allmenne prinsippet om privatlivets fred som kon
vensjonen er uttrykk for. Artikkel 8 er en tolknings
faktor  i  forhold  til personopplysningsloven. Dette 
følger  av  at  konvensjonen  gjelder  direkte  som 
norsk lov (jf. menneskerettsloven § 2). Videre slås 
det fast i fortalen til EUs personverndirektiv at na
sjonal  lovgivning  skal  sikre  privatlivets  fred  i  ar
beidsforhold i samsvar med artikkel 8 nr. 1. 

Europadomstolen har tatt stilling til artikkel 8 i 
flere  avgjørelser,3  men  disse  belyser  i  begrenset 
grad de spørsmål som drøftes her. Det kan imidler

1.	 Lov av 21.05.1999 nr 30 om styrking av menneskerettighe
tenes stilling i norsk rett 

2.	 Lov av 14.04.2000 nr 31 om behandling av personopplysnin
ger 

3.	 For eksempel Smith and Grady vs Storbritannia (dom av 27. 
september 1999) og LustigPrean og Beckett vs Storbritan
nia (dom av 27. september 1999) om opplysninger om ho
moseksualitet  og  ekskludering  fra  det  britiske  forsvaret, 
samt Leander vs Sverige (dom av 26. mars 1987) om sven
ske myndigheters innsamling av hemmelig informasjon om 
en person og bruken av denne informasjonen til å nekte of
fentlig stilling som krevde sikkerhetsklarering. 

tid  nevnes  at  den svenske  Arbetsdomstolen i  en 
dom fra 19984 kom til at narkotikatesting av ansatte 
ved et atomkraftverk ikke var i strid med artikkel 8. 
Artikkel  8  er  også  påberopt  etter  en  dansk  vold
giftsavgjørelse  vedrørende adgangen  til  urintes
ting  i arbeidsforhold.  I avgjørelsen ble det aksep
tert at arbeidsgiver i kraft av styringsretten kunne 
pålegge  arbeidstakerne  å  avgi urinprøve.5  Avgjø
relsen ble brakt inn for Europadomstolen som fant 
at arbeidsgivers system for rusmiddeltesting ikke 
var i strid med artikkel 8.6 

FNkonvensjonen om sivile og politiske rettig
heter artikkel 17 beskytter også den personlige in
tegritet: 

«1.  Ingen må utsettes  for vilkårlige eller ulov
lige inngrep i privat eller familieliv, hjem eller 
korrespondanse, eller ulovlige inngrep på ære 
eller omdømme. 
2.  Enhver  har  rett  til  lovens  beskyttelse mot 
slike inngrep eller angrep.» 

Også denne  konvensjonen er  gjort  til  norsk  lov 
gjennom menneskerettsloven. 

Europarådskonvensjon nr. 108 om personvern 
i  forbindelse  med  elektronisk  databehandling av 
personopplysninger fra 1981 er ratifisert av Norge. 
Konvensjonen gjelder all elektronisk lagring og be
handling av personopplysninger. EUs personvern
direktiv  bygger på  konvensjonen.  Personopplys
ningsloven ble ved vedtakelsen ansett for å være i 
overensstemmelse med denne.7 

17.3.3	 ILOs Code of Conduct 

Den internasjonale arbeidsorganisasjonen – ILO – 
har  ikke  noe  tilsvarende  regelverk som  binder 
Norge.  Organisasjonen  har  imidlertid  utarbeidet 
anbefalinger  til  medlemsstatene  om  vern  av  ar
beidstakeres  personlige  integritet,  «Protection  of 
workers’ personal data: an ILO code of practice» fra 
1996.  Dette  er  veiledende  retningslinjer  om  den 
praksis som bør legges til grunn ved utarbeidelse 
av lovgivning, kollektive avtaler osv. i forhold til be
handling av personopplysninger om arbeidstakere. 
Noen av disse er: 
–	 Det bør ifølge anbefalingene være restriktiv ad

gang til narkotikatesting av ansatte. Slike tester 
skal bare gjennomføres i samsvar med lov, al
minnelig  praksis  eller  internasjonale  standar

4.	 AD 1998 nr. 97 
5.	 Kjennelse av 23. februar 2000, jf. Ruth Nielsen: «Persondata 

og arbejdsgiverens ledelsesret», i Juridisk Institut, Julebog 
2000, København 2000, s. 276 

6.	 Domstolens sak 58341/00, Madsen vs Danmark 
7.	 Ot.prp. nr. 92 (1998–99) pkt. 2.2 
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der. Dette betyr at samtykke som hovedregel 
ikke kan være  tilstrekkelig grunnlag  for  slike 
tester. 

–	 Behandling av personopplysninger skal ikke ha 
ulovlig diskriminering som effekt. 

–	 Arbeidstakere skal ha adgang til å motsette seg 
personlighetstester. 

17.3.4 EUs personverndirektiv 

17.3.4.1	 Bakgrunn, virkeområde m.m. 

Personopplysningsloven  bygger  på  EUs  person
verndirektiv (95/46/EF) som er en del av EØSav
talen.  Direktivet  gjelder i  utgangspunktet  for  all 
elektronisk behandling av personopplysninger og 
for  manuell  behandling  av  opplysninger  dersom 
disse  inngår  eller  skal  inngå  i  et  personregister. 
Det er også gjort noen unntak, blant annet for å iva
reta ytringsfriheten. 

Direktivet knesetter et prinsipp om at person
opplysninger  skal  kunne  overføres  fritt  til  andre 
EØSland og til andre stater som sikrer en forsvar
lig  behandling  av  personopplysningene.  Europa
kommisjonen  kan fastsette  at  vernenivået  er  til
strekkelig, og har således fastsatt at Sveits har et 
tilstrekkelig  personvern,  og  at  enkeltbedrifter  i 
USA som har sluttet seg til den såkalte Safe Har
boravtalen skal anses å ha et tilstrekkelig vern. 

17.3.4.2	 Formål, grunnleggende prinsipper og 
materielle regler 

Formålet med direktivet er å skape et grunnlag for 
lik  regulering  av  personvernet  i  alle  landene  i 
EU/EØSområdet.  Direktivet  skal  sikre  fysiske 
personer  grunnleggende  rettigheter  og  friheter  i 
forbindelse  med  utveksling  av  personopplysnin
ger.  Særlig  viktig  er beskyttelse  av  privatlivets 
fred. Et vesentlig hensyn bak direktivet er at den 
enkelte person skal være informert og ha kontroll 
over  opplysninger  om  seg  selv.  Samtidig skal  di
rektivet  sikre  fri  flyt  av  personopplysninger  mel
lom EØSlandene. 

Personverndirektivet  bygger  på  visse  prinsip
per. I det  følgende nevnes kort disse prinsippene 
sammen med eksempler på bestemmelser i direk
tivet som kan sies å være utslag av det enkelte prin
sipp: 
–	 Prinsippet om at opplysninger skal behandles 

på rimelig og lovlig vis, se særlig artikkel 6 (1) 
a. 

–	 Prinsippet om proporsjonalitet, se for eksempel 
artikkel 6 (1) c som sier at opplysningene som 

behandles  skal  være  adekvate,  relevante  og 
ikke for omfattende i forhold til de formål de er 
innsamlet for og/eller senere behandles for. 

–	 Prinsippet om formålsangivelse, se for eksem
pel artikkel 6 (1) b som bestemmer at opplys
ningene skal innsamles til bestemte, uttrykke
lig angitte og berettigede formål samt at senere 
behandling ikke skal være uforenlig med disse 
formålene. 

–	 Prinsippet  om  tilstrekkelig  informasjonskvali
tet,  se  for  eksempel  artikkel  6  (1)  d  som  be
stemmer at opplysningene skal være nøyaktige 
og àjourført. 

–	 Prinsippet  om  den  enkeltes  medbestemmelse 
og kontroll over opplysninger om seg selv, se 
for eksempel kravet om samtykke i artikkel 7 a. 

–	 Prinsippet  om  begrenset  informasjonsflyt  er 
ikke uttrykkelig regulert i direktivet, men inn
går  som  et  element  i  vilkårene  for  lovlig be
handling av opplysninger, jf. for eksempel vilkå
rene i artikkel 7. 

–	 Prinsippet om informasjonssikkerhet, se særlig 
artikkel 17 om sikkerhet i behandlingen. 

–	 Prinsippet om særlige begrensninger med hen
syn til sensitive opplysninger, se artikkel 8 (1). 

17.3.4.3	 I hvilken grad direktivet stenger for 
nasjonal særlovgivning 

Spørsmålet om sektorlover/særregler i forhold til 
direktivet var lite aktuelt i løpet av de første årene 
etter at direktivet ble vedtatt, men diskuteres nå i 
flere EUland og er under vurdering i EU, se ned
enfor under punkt 17.3.4. I Norge er helseregister
loven8 det første eksempelet på en særlov som fullt 
ut følger direktivets system. Foreløpig er det imid
lertid bare Finland som har vedtatt generelle sær
regler  for arbeidslivet, men også  i Sverige er det 
lagt fram et tilsvarende lovforslag, se nedenfor un
der punkt 17.4 om nordisk rett. 

Direktivet  setter  grenser  for hvilke  regler 
Norge kan vedta hvis det svekker arbeidstakeres 
personvern. Det kan imidlertid fritt utarbeides na
sjonal  lovgivning  som  gir  et  sterkere  personvern 
enn det som følger av direktivet. Lovgivningen må 
likevel ikke være så streng at den hindrer den frie 
flyt av personopplysninger innen EØSområdet. 

De ulike lands gjennomføring av personverndi
rektivet følger  direktivets  begrepsbruk  og  syste
matikk, og innebærer sammenlignbare vernenivå. 

8. Lov av 18. mai 2001 nr. 24 
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17.3.4.4 Utviklingen i EU 

EUkommisjonen har gitt uttrykk for at det gene
relle personopplysningsdirektivet ikke er tilpasset 
arbeidslivet og at det ikke i tilstrekkelig grad ivare
tar  arbeidstakeres  personvern.  Kommisjonen 
hadde  høsten  2002  spørsmålet  om  «protection  of 
workers  personal  data»  oppe  til  annen  gangs  be
handling. Som eksempler på områder hvor det er 
spesielt viktig å få etablert klare regler for arbeids
livet, nevner EUkommisjonen blant annet narkoti
katesting, betydningen av arbeidstakers samtykke 
som grunnlag for behandling av personlige opplys
ninger og beskyttelse av privat epost.9 EUkommi
sjonen gav samtidig uttrykk for at det bør fastsettes 
visse grunnvilkår for all behandling av personlige 
data om arbeidstakerne,  for eksempel at behand
lingen skal være relevant og nødvendig for det kon
krete  arbeidsforholdet.  EUkommisjonen oppfor
dret  på  denne  bakgrunn  partene  om  å  inngå  for
handlinger  med  sikte  på å  komme  fram  til  en 
hensiktsmessig  regulering  på området.  Partene 
har imidlertid ikke ønsket å inngå slike forhandlin
ger. Det er uvisst om kommisjonen kommer til å gå 
videre med spørsmålet ved selv å utarbeide noe di
rektivforslag om dette. 

17.4 Nordisk rett 

17.4.1	 Innledning 

Reguleringene  i  de  andre  nordiske  landene  har 
flere fellestrekk som grovt kan beskrives slik: Ar
beidsgiverens rett til å kontrollere sine ansatte ut
ledes av styringsretten som på ulike måter er be
grenset  av  hensyn  til  arbeidstakernes  personlige 
integritet. I varierende grad og med sikte på sær
lige situasjoner finnes det lovregler og tariffavtaler 
på ulike nivåer  som berører området og  som be
grenser arbeidsgiverens adgang til kontroll. Det er 
i  alle  de  nordiske  land  utviklet  visse  grunnleg
gende kriterier i rettspraksis. Fellestrekk ved disse 
kriteriene  er  særlig  krav  til  saklighet  ved  at  ar
beidsgivers kontroll må være begrunnet i virksom
hetsrelaterte forhold og at det skal være proporsjo
nalitet mellom mål og middel. 

Både Finland, Sverige og Danmark har gene
relle  personopplysningslover  som  gjennomfører 
EUs personverndirektiv. 

I  forhold til spørsmålet om regulering av kon
trolltiltak i arbeidslivet er det særlig den finske lo
ven om  integritetsvern  i  arbeidslivet, den danske 

9.	 EUkommisjonens  høringsbrev  av  31. oktober  2002  til  ar
beidslivets parter på europeisk nivå 

loven om helseopplysninger  i arbeidslivet og den 
svenske  Integritetsutredningen,  der  det  foreslås 
en særlov om vern av personlig integritet i arbeids
livet,  som  er  av  interesse.  De  nordiske  regelver
kene  og  lovforslag  har  forskjellig  innretning  og 
rekkevidde, og ingen av dem innebærer noen total
regulering  av  vilkår  for  arbeidsgivers  kontrolltil
tak. 

17.4.2	 Den finske loven om integritetsvern 
i arbeidslivet 

Finland  har  en  egen  lov  om  integritetsvern  i  ar
beidslivet.10 Dette er en supplerende særlov i for
hold  til  personopplysningsloven og  går  foran 
denne i tilfelle motstrid mellom reglene. Ingen an
dre EUland har tilsvarende lovgivning. 

Bakgrunnen for loven var en oppfatning om at 
personopplysningsloven  som  en  almen  lov  ikke  i 
tilstrekkelig  grad  ivaretar  arbeidslivets  spesielle 
behov. Formålet med loven er å presisere og gjen
nomføre grunnleggende rettigheter som beskytter 
den personlige integritet i arbeidslivet, særlig pri
vatlivets  fred,  gjennom  alminnelige  vernebestem
melser som er direkte anvendelige på arbeidsfor
hold. Loven skal også sikre bedre forutberegnelig
het  for aktørene på arbeidsmarkedet. Videre skal 
loven  fremme  god  informasjonsbehandling  i  ar
beidslivet. Et siktemål her er å redusere mengden 
av personopplysninger som innsamles. 

Samtidig  som  loven  gjennom  generelle  krav 
skal ivareta arbeidsgiveres personaladministrative 
behov og plikter med hensyn til arbeidstakervern, 
peker den også ut visse viktige områder der det er 
behov for særlige begrensninger. Dette gjennom
føres ikke ved detaljregulering av hvilke opplysnin
ger som kan behandles, men ved regler som skal 
sikre  åpenhet  i  behandlingen,  arbeidstakeres 
kunnskap om hvilke opplysninger som behandles 
mv., særlig ved samarbeid med arbeidstaker og ar
beidstakerrepresentanter. Forarbeidene vitner om 
at ILOs retningslinjer har vært motiverende for lo
vens utforming. 

Behandlingen av  loven i den finske riksdagen 
tok lang tid da det var vanskelig å komme til enig
het. Også mellom arbeidslivets parter var det ue
nighet. Uenigheten gjaldt særlig vilkår og prinsip
per  for adgangen  til narkotika og alkoholtesting. 
Resultatet er en noe uklar rettstilstand på området. 
Loven angir kun allmenne regler om hvordan tes
tene skal gjennomføres og regulerer således ikke 
lovlighetsspørsmålet.  Riksdagen  forutsatte  imid
lertid at det fremmes kompletterende forslag. I til

10. Lag om integritetsskydd i arbetslivet, 8. juni 2001: 477 
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legg  ble  det  forutsatt  at  det  fremmes  komplette
rende  forslag  med  hensyn  til  teknisk  overvåking 
og kontroll av epost. 

Loven gjelder både arbeidstakere og arbeidssø
kere. Anvendelsesområdet er bredere enn person
opplysningsloven og EUdirektivet, da  loven også 
omfatter innhenting av opplysninger som ikke be
handles  elektronisk  eller  som  settes/skal  settes 
inn i et register. 

Loven har en generell bestemmelse om at ar
beidsgiver bare kan behandle personopplysninger 
som  har  direkte  relevans  for  arbeidstakerens  an
settelsesforhold, og som har å gjøre med håndte
ringen av rettigheter og plikter mellom arbeidsgi
ver og arbeidstaker eller med arbeidsoppgavenes 
særlige karakter. Kravet gjelder ubetinget, det kan 
derved heller ikke gis samtykke til å behandle opp
lysninger som ikke har tilstrekkelig relevans til ar
beidsforholdet.  I  motsetning  til  den  finske  loven 
opererer personverndirektivet med et nødvendig
hetskriterium (der behandlingen  ikke baseres på 
lov eller samtykke), det vil si et krav om at behand
lingen må være «nødvendig» for nærmere angitte 
grunner. Kravet om relevans fremstår umiddelbart 
som mindre strengt enn et krav om nødvendighet. 
Det kan derfor synes å være grunn til å stille spørs
mål ved om den finske loven her er i samsvar med 
direktivets minimumskrav. Etter forespørsel til det 
finske arbeidsministeriet, opplyses det at relevans
kravet ikke skal forstås som en innskrenkning i for
hold til direktivets krav om nødvendighet. Det ble 
fremholdt at spesiallovens relevanskrav er ment å 
komplementere og presisere direktivets krav slik 
at arbeidstakernes beskyttelse styrkes i forhold til 
dette. 

Loven  bygger  i  stor  utstrekning på  rettslige 
standarder for arbeidsgivers utøvelse av styrings
retten, samt krav til prosedyrer ved gjennomføring 
av kontrolltiltak. Loven har kun noen få regler som 
på avgrensede områder konkret regulerer adgan
gen til å iverksette kontrolltiltak (forbud mot at ar
beidsgiver går  inn  i private meldinger  i epost og 
Internett, krav om samtykke for å gjennomføre per
sonlighetstester og  forbud mot genetiske  tester). 
Loven  håndheves  av  Arbeidstilsynet  i  samarbeid 
med  dataombudet.  Overtredelse  av  loven  kan  ut
løse  erstatningsansvar.  Enkelte  bestemmelser er 
også straffesanksjonerte. 

17.4.3	 Den danske loven om bruk av 
helbredsopplysninger 

Den danske loven om bruk av helseopplysninger 
på  arbeidsmarkedet11  har  som  formål  å  sikre  at 

opplysninger om arbeidstakeres helsetilstand ikke 
«uberettiget» begrenser en arbeidstakers mulighe
ter for å oppnå eller beholde et arbeidsforhold. Lo
ven har et grunnleggende prinsipp om at arbeidsgi
ver ikke kan innhente generelle helseopplysninger 
om arbeidssøkere og arbeidstakere. Det kan bare 
innhentes  opplysninger  om  spesifikke,  aktuelle 
helseforhold, og bare hvis opplysningene har «væ
sentlig betydning  for  lønmottagerens arbejdsdyk
tighet ved det pågældende arbejde» (§ 2). Dette vil
kåret  korresponderer  med  en  bestemmelse  som 
pålegger  arbeidstaker  opplysningsplikt  etter  lo
vens § 6. Bestemmelsen pålegger arbeidstakere på 
eget tiltak å opplyse om eventuelle sykdommer el
ler symptomer på sykdommer, som kan ha vesent
lig  betydning  for  arbeidstakerens  funksjonsevne 
ved  «pågældende  arbejde».  Breisteinutvalget  tol
ker  denne  bestemmelsen  slik  at  en  arbeidssøker 
har plikt til å opplyse om en kronisk sykdom som 
kan forventes å innebære et betydelig sykefravær. 
Med «pågældende arbejde» forstås «alle de  funk
sjoner  arbeidsgiveren  realistisk  sett,  ikke  teore
tisk, kan forutse at arbeidstakere vil komme til å bli 
beskjeftiget  med  i  løpet  av  et  overskuelig  tids

12rom».
Loven forbyr uttrykkelig at arbeidsgiver anmo

der om,  innhenter eller gjør bruk av helseopplys
ninger med sikte på å få belyst arbeidssøkeres og 
ansattes risiko for å utvikle eller pådra seg sykdom
mer. En arbeidsgiver kan for eksempel ikke stille 
krav om HIVtest for å vurdere risikoen for at ved
kommende senere vil utvikle AIDS. 

Etter § 4 i loven kan arbeidsgiveren, etter tilla
telse fra Arbejdsministeren, likevel innhente helse
opplysninger dersom det er nødvendig for å tilgo
dese vesentlige hensyn til: 
– forbrukeres eller andres helse og sikkerhet 
– det ytre miljø eller 
– andre samfunnsinteresser 

Det  må  dessuten  foretas  en  interesseavveining 
hvor det kreves at de nevnte hensyn «klart oversti
ger» hensynet til arbeidstakeren og at det ikke er 
mulig å ivareta hensynet på annen måte. 

Loven åpner for at det inngås tariffavtale om ad
gang til å innhente opplysninger om arbeidstaker
nes  helsetilstand.  Forutsetningene  er  at  dette  er 
«nødvendig for at  tilgodese væsentlige hensyn  til 
virksomhetens drift». Dersom det ikke kan inngås 
slik avtale i virksomheten, kan Arbejdsministeren, 
forutsatt at vesentlighetskriteriet er oppfylt, gi tilla
telse til at opplysningene likevel blir innhentet. 

11. Lov av 24. april 1996 nr. 86 
12. NOU 2001: 4 «Helseopplysninger i arbeidslivet», s. 59 
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Loven  slår  videre fast  at  arbeidstakeren/ar
beidssøkeren  selv  skal  fremskaffe  de  opplysnin
gene som arbeidsgiver (lovlig) krever. Resultater 
fra  helseundersøkelser  som  legeerklæringer  og 
lignende,  skal  kun  utleveres  til  den  undersøkte. 
Helseopplysningsloven  bygger  på  en  strengere 
standard enn personopplysningsloven og går foran 
denne. 

17.4.4	 Den svenske Integritetsutredningen 
med forslag til ny lov 

Spørsmålet om regulering av vernet  av personlig 
integritet i arbeidsforhold er utredet i den såkalte 
Integritetsutredningen, SOU 2002: 18.  I utrednin
gen vurderes behovet for lovregulering eller andre 
tiltak for å styrke vernet av den enkeltes integritet 
i arbeidslivet, og det  legges  fram et  forslag  til en 
egen lov om vern av personlig integritet i arbeidsli
vet.  Ifølge  utredningen  savnes  det  et  akseptabelt 
rettslig  bindende  vern  for  arbeidstakeres  integri
tet. Det vises til at det nasjonalt og internasjonalt rå
der  bred  enighet  om  at  respekt  for  den  enkeltes 
privatliv  og  vernet  av  personlig  integritet  er  en 
menneskerettighet som staten har plikt til å garan
tere gjennom lov. 

Behovet for ny lovregulering begrunnes gene
relt i den økte anvendelsen av personopplysninger 
i arbeidslivet. Dette settes i sammenheng med indi
vidualiseringen  av  arbeidslivet,  for  eksempel  ved 
lønnsfastsettelse eller krav om individuell  tilrette
legging av arbeidet. Det vises også til at skillet mel
lom  privatliv og  arbeidsliv  er blitt  mer uklart.  Vi
dere  vises  det  til  ny  informasjonsteknikk  og  de 
økte muligheter denne gir for å kunne kontrollere 
og overvåke arbeidstakerne. 

Utredningen og lovforslaget fokuserer ellers på 
fire hovedområder for kontrolltiltak: 
–	 Anvendelse av informasjonsteknologi 
–	 Personopplysninger  om  helse  og  rusmiddel

bruk 
–	 Personlighetstester 
–	 Personopplysninger om lovovertredelser 

Brudd på loven skal etter forslaget kunne utløse er
statningsplikt eller straff. 

17.5	 Oversikt over rettstilstanden 
i Norge 

17.5.1	 Innledning 

Norsk  rett  har  ingen  generelle  regler  om  hvilke 
kontrolltiltak som kan iverksettes overfor arbeids
søkere og  ansatte.  Kontrolladgangen  reguleres 

dels  av de  alminnelige  regler  om  rettigheter  og 
plikter  som  gjelder  mellom  partene  i  arbeidsfor
hold, dels av  lovfestede og ulovfestede regler om 
vern  av  personlig  integritet.  Den  individuelle  ar
beidsavtale,  tariffavtalene,  den  alminnelige  lojali
tetsplikt  og  arbeidsgivers  styringsrett  utgjør, 
sammen  med  særlige  bestemmelser  i  lov  og  for
skrift, viktige elementer av den rettslige regulerin
gen av selve arbeidsforholdet. Personopplysnings
loven, menneskerettsloven, EMK, øvrige konven
sjoner og ulovfestede personvernprinsipper er på 
sin side sentrale deler av personvernregelverket. 

17.5.2	 Arbeidsrettslige utgangspunkter 

17.5.2.1	 Grunnlaget for arbeidsgivers adgang 
til kontrolltiltak 

Ethvert kontrolltiltak som virker inngripende i for
hold  til den enkelte, eller som begrenser den en
keltes handlefrihet, krever et rettslig grunnlag av 
en eller annen art. 

Et  sentralt  grunnlag  som  kan  begrunne  kon
trolltiltak,  er  arbeidsgivers  alminnelige  styrings
rett i arbeidsforholdet. Med styringsrett siktes det 
til arbeidsgivers rett til å lede, fordele og kontrol
lere arbeidet. Arbeidsretten har flere ganger slått 
fast at ulike kontrolltiltak kan etableres og iverkset
tes i kraft av styringsretten. Arbeidsgivers styrings
rett er begrenset gjennom bestemmelser i lov, for
skrift, tariffavtale og gjennom ulovfestede prinsip
per.  Dersom  arbeidsgiveren  ikke  kan  påvise  noe 
annet rettslig grunnlag, vil problemstillingen nor
malt  være  om  styringsretten  gir  et  tilstrekkelig 
grunnlag for kontrolltiltaket. 

I den svenske Integritetsutredningen13  formu
leres  forholdet mellom styringsretten og kontrol
ladgangen slik: 

«Som  allmän  princip  inom  arbetsrätten  gäller 
att arbetsgivaren bestämmer över arbetslednin
gen och att  arbetsgivaren därmed har  rätt  att 
bestämma arbetsuppgifterna, sättet och platsen 
för arbetets utförande samt den utrustning som 
skall användas. Inom ramen för anställningsav
talets innehåll har arbetsgivaren således rätt att 
bestämma vilket arbete arbetstagaren vid varje 
tillfälle skall utföra. Arbetsgivarens rätt motsva
ras av en skyldighet för arbetstagaren att utföra 
arbetet och en vägran från arbetstagarens sida 
kan utgjöra saklig grund för uppsägning. 

Arbetsgivarens  arbetsledningsrätt  inne
fattar en rätt att vidta kontrollåtgärdar av olika 
slag. Som exempel kan nämnas att arbetsgiva
ren kan uppställa krav på tidsstämpling eller in

13. SOU 2002: 18 s. 175 
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och  utpasseringskontroller.  Också  arbetsgiva
rens  åtgärder  att  kräva  att  arbetstagaren 
genomgår  hälsoundersökningar  eller  drog
tester kan innefattas i denna kontrollrätt.» 

Det som her er uttalt i Integritetsutredningen antas 
å være sammenfallende med det rettslige utgangs
punktet etter norsk rett. 

Kontrolltiltakets rettmessighet kan også bygge 
på samtykke fra arbeidstakeren, i form av en indivi
duell  eller  kollektiv  avtale.  De  nærmere  krav  til 
samtykket følger særlig av ulovfestede prinsipper 
og av personopplysningsloven. For at et samtykke 
skal ha virkning, må vedkommende arbeidstaker 
ha oppfattet hva samtykket gjelder, inkludert rek
kevidden av tiltaket. Aksepten må komme klart til 
uttrykk.  Det  konkrete  kontrolltiltakets  inngri
pende karakter vil være et helt vesentlig moment 
for å fastslå det nærmere kravet til samtykke. Kra
vet til klarhet og notifiserbarhet vil skjerpes jo mer 
inngripende tiltak det er tale om. 

Samtykke kan gis ved inngåelsen av arbeidsav
talen, eller etter at ansettelsesforholdet er etablert, 
eventuelt i forbindelse med gjennomføringen av et 
konkret kontrolltiltak. Et samtykke kan i utgangs
punktet  trekkes  tilbake.  Gjennom  arbeidsavtalen 
kan samtykket antagelig gjøres ugjenkallelig for en 
kortere eller  lengre  periode,  såfremt  det  ikke  er 
tale om inngripende tiltak som berører frihet, ære 
eller legemets integritet. 

Ut  fra  en  ren  arbeidsrettslig  innfallsvinkel  er 
det ikke  tvilsomt at det også gjennom tariffavtale 
kan  etableres  kontrollordninger  med  bindende 
virkning for de enkelte ansatte som er medlemmer 
av  den  forening som  inngår avtalen.  Fullmakten 
som gis foreningen ved den enkelte arbeidstakers 
medlemskap,  omfatter  i  utgangspunktet  også  et 
samtykke  til  å  avtalefeste  kontrollordninger.  Eta
blering og utforming av kontrolltiltak gjennom ta
riffavtale vil  i alminnelighet sikre en betryggende 
saksbehandling  og en  forsvarlig  interesseavvei
ning.  Dette  kan  tale  for  at  en  bør  gå  forholdsvis 
langt i å akseptere tariffavtale som et rettslig grunn
lag  for  kontrolltiltak  i  arbeidslivet.  Særlig  inngri
pende kontrolltiltak må sannsynligvis likevel foran
kres i et individuelt samtykke. 

Adgangen  til  å  iverksette  kontrolltiltak kan 
også utledes fra plikt eller rett til tiltak som er ned
felt  i lov eller forskrift. Arbeidsmiljøloven med til
hørende forskrifter har for eksempel flere bestem
melser som pålegger arbeidsgiver plikt til å sørge 
for et fullt forsvarlig arbeidsmiljø og til å gjennom
føre undersøkelser av helsemessige forhold i visse 
tilfeller. Det finnes dessuten flere lover og forskrif
ter  for  spesielle  yrkesgrupper  som  pålegger  ar

beidsgiver  konkrete  kontrollplikter. Denne  type 
lovhjemmel kan gi arbeidsgiver et  rettslig grunn
lag for å gjennomføre kontrolltiltak. Samtidig vil de 
samme  lovbestemmelsene  kunne  virke  begren
sende  for  hvilke  kontrolltiltak  som  faktisk  kan 
iverksettes,  f.eks.  dersom  tiltaket  innebærer  be
lastninger  som  virker  ødeleggende  eller  negativt 
inn  på  det  psykiske  arbeidsmiljøet  ved  bedriften. 
Nedenfor  gis  det  en  nærmere  oversikt  over  rele
vante lover og forskrifter. 

17.5.2.2	 Yttergrensene for kontrolltiltak. 
Saklighet og forholdsmessighet 

Allmenne prinsipper om vern av den personlige in
tegritet utgjør en grense for arbeidsgivers kontrol
ladgang, og for hvor langt tariffavtaler og individu
elt samtykke rekker som rettslig grunnlag for kon
troll. Gjennomføringen av kontrolltiltak må skje på 
grunnlag  av  visse  generelle  prinsipper som  på 
ulike måter er nedfelt i lov, rettspraksis, internasjo
nal rett osv. Også kollektive avtaler som Tilleggs
avtale V til Hovedavtalen mellom LO og NHO, byg
ger på  tilsvarende prinsipper. Det samme gjelder 
regelverk og rettspraksis i de øvrige nordiske land. 

Et sentralt prinsipp er for det første kravet om 
saklighet.  Generelt  må  det  legges  til  grunn  at  ar
beidsgivers  utøvelse  av  styringsretten  begrenses 
av alminnelige saklighetsnormer.14 Med saklighet 
menes i denne sammenheng at  tiltaket skal være 
begrunnet  i  forhold  som  vedrører  virksomheten, 
tiltaket skal være egnet til å  fremme formålet, og 
tiltaket skal ikke settes i verk vilkårlig overfor ar
beidstakerne. 

Et annet hovedprinsipp er kravet om  forholds
messighet  (proporsjonalitet).  Med  andre  ord  skal 
det  foretas en avveining mellom arbeidsgivers  in
teresse  i  kontrolltiltaket  og  arbeidstakerens  per
sonvern. Det må tas hensyn til hvor inngripende til
taket er eller kan bli for den enkelte, samt generell 
respekt for verdighet og privatliv. Hensynet til per
sonlig integritet er tillagt vekt av Høyesterett i flere 
saker, se nedenfor under punkt 17.5.3. Rettsprak
sis må sies å være et uttrykk for de samme prinsip

14. At utøvelse av styringsretten begrenses av alminnelige sak
lighetsnormer  ble  uttrykt  av  Høyesterett  i  Rt.  2001  s.  418 
«Kårstødommen»  og  Rt.  2000  s.  1602  «Nøkkdommen». 
Høyesterett uttalte i disse dommene at utøvelse av arbeids
givers  styringsrett  stiller  visse  krav  til  saksbehandlingen, 
og at det må foreligge et forsvarlig grunnlag for en slik av
gjørelse, som ikke må være vilkårlig eller basert på utenfor
liggende  hensyn.  Høyesterett  uttalte  videre  at  utøvelse av 
styringsretten må skje innenfor rammen av det arbeidsfor
hold som er inngått. Ved tolking og utfylling av avtalen må 
det blant annet legges vekt på sedvaner i bransjen, praksis i 
det aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes rimelig i lys 
av samfunnsutviklingen. 
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per som er nedfelt i EMK artikkel 8 (Retten til re
spekt for privatliv og familieliv). 

I  samsvar  med  forholdsmessighetsprinsippet, 
vil  kravene  som  stilles  til  rettsgrunnlaget  for  at 
kontrollen er  lovlig, særlig bero på begrunnelsen 
og behovet  for kontrollen, kontrolltiltakets art og 
hvor  inngripende kontrollen vil virke overfor den 
enkelte. Jo mer inngripende tiltak det er snakk om, 
jo strengere krav må stilles til rettsgrunnlaget. For 
eksempel vil kontroll  av når de ansatte møter og 
forlater arbeidet normalt kunne settes i verk med 
grunnlag i styringsretten, mens kontrolltiltak som 
impliserer kroppsundersøkelser som regel ikke vil 
kunne  gjennomføres  uten  hjemmel  i  lov  eller  ut
trykkelig samtykke. 

17.5.2.3	 Plikt til kontroll etter lov, forskrift eller 
forvaltningsvedtak 

En virksomhet kan være pålagt å utføre kontrolltil
tak ved bestemmelser i lov, forskrift eller eventuelt 
ved enkeltvedtak. Det kan for eksempel være tale 
om nødvendig kontroll for å sikre at kravene i ar
beidsmiljøloven kapittel II om et fullt forsvarlig ar
beidsmiljø er oppfylt. Som fremhevet tidligere, vil 
slike bestemmelser ha betydning både som rettslig 
grunnlag  for  kontrolltiltak  og  som  grense  for 
hvilke typer kontrolltiltak som kan gjennomføres. 
Rekkevidden  av  denne  type  bestemmelser  kan 
imidlertid ofte være noe uklar, det gjelder spesielt 
de forholdsvis generelle bestemmelsene i arbeids
miljøloven om krav til arbeidsmiljøet. Det kan der
for  være  vanskelig  å  fastslå  hvilke  kontrolltiltak 
den enkelte bestemmelse hjemler. Det er  for ek
sempel uavklart om bestemmelsene i arbeidsmiljø
loven om forsvarlig arbeidsmiljø gir grunnlag for å 
pålegge  de  ansatte helsekontroller  eller  liknende 
kontroll av inngripende karakter. 

Arbeidsmiljøloven  § 7  nr. 1  fastsetter  at  ar
beidsmiljøet skal være fullt forsvarlig ut fra både en 
enkeltvis og samlet vurdering av de  faktorer  i ar
beidsmiljøet som kan ha innvirkning på arbeidsta
kernes  fysiske  og  psykiske  velferd.  Tilsvarende 
gjelder  for  arbeidsmiljøloven  § 12  nr. 1.  Etter  ar
beidsmiljøloven § 12 nr. 1 skal teknologi, arbeids
organisasjon, utførelse av arbeidet osv. legges opp 
slik at arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige fy
siske  eller  psykiske  belastninger.  Dette  betyr  at 
det ikke kan gjennomføres kontrolltiltak i bedriften 
hvis tiltakene kommer i strid med lovens krav til et 
fullt  forsvarlig  arbeidsmiljø,  eller  utsetter  de  an
satte  for  uheldige  belastninger.  Samtidig  kan  be
stemmelsene i en viss utstrekning begrunne kon
trolltiltak som tar sikte på å avklare om arbeidsmil

jøet er tilfredsstillende og som er nødvendige for å 
sikre at lovens krav blir ivaretatt. 

Etter  arbeidsmiljøloven  § 11  nr. 2  er  virksom
heter som  er  i  befatning  med  helsefarlige  stoffer 
pålagt å foreta en fortløpende kontroll med arbeids
takernes helse. En lignende bestemmelse finnes i 
arbeidsmiljøloven § 14 c), arbeidsgiver har plikt til 
å foreta løpende kontroll av de ansattes helse når 
det er fare for at arbeidsmiljøet kan gi helseskader 
på lang sikt. Se i den forbindelse også forskrift om 
vern  mot  eksponering  av  kjemikalier  på  arbeids
plassen  av  30. april  2001  nr. 443  kapittel  IX  som 
blant annet pålegger arbeidsgiver å sørge for at ar
beidstakere  som  utsettes  for  farlige  kjemikalier 
gjennomgår  legekontroll  før  arbeidet  starter,  og 
deretter kontrolleres regelmessig. 

Likeartede  regler om helsekontroll  av ansatte 
er også gitt  i blant annet kjøttproduktforskriftene 
av 6. april 1995 nr. 353 § 23,  i  forskrift  om arbeid 
med  kreftfremkallende  kjemikalier  av 26. februar 
1998 nr. 242 § 22 og i flere andre forskrifter. Dette 
er eksempler på bestemmelser som ikke bare åp
ner for kontrolltiltak, men som pålegger arbeidsgi
ver å gjennomføre  forholdsvis  inngripende helse
undersøkelser. Arbeidstakerne plikter å medvirke 
til gjennomføringen av slike kontroller. 

Lov om pliktmessig avhold av 16. juli 1936 nr. 2 
§ 3 gir vegtrafikkloven av 18. juni 1965 nr. 4 § 22 a 
tilsvarende anvendelse for personell som omfattes 
av loven. Det vil si at politiet kan pålegge blant an
net  sjåfører  i  gods  og  persontransport,  driftsan
satte ved jernbane og sporvei og flyvende personell 
å avlegge alkoholtest ved konkret mistanke om på
virkning mv.  Dersom  arbeidstakeren  nekter  å  la 
seg teste kan politiet fremstille arbeidstakeren for 
klinisk legeundersøkelse og blodprøvetesting. 

I tillegg finnes det bestemmelser om ulike for
mer for kontrolltiltak som virksomhetene plikter å 
gjennomføre i en rekke ulike lover. Eksempler på 
noen slike lover er: 

Sjømannsloven av 30. mai 1975 nr. 18 § 26 har 
regler om krav til arbeidstakernes helse, plikt til å 
fremvise legeerklæring og til la seg undersøke når 
skipperen krever det, jf. forskrift av 3. februar 1986 
nr. 237 om  legeundersøkelse av arbeidstakere på 
skip. 

Luftfartsloven av 11. juni 1993 nr. 101 §§ 5–3 og 
6–11 inneholder blant annet helsemessige krav til 
arbeidstakere på luftfartøy, pliktmessig avhold og 
ruskontroll ved mistanke om påvirkning m.m. 

Smittevernloven av 5. august 1994 nr. 55 § 3–2 
er  en  bestemmelse  om  forhåndsundersøkelse  av 
arbeidssøkende mfl.  jf.  forskriftene av 5. juli 1996 
nr. 700 om forhåndsundersøkelse av arbeidstakere 
i helsevesenet og av 20. oktober 1996 nr. 1043 om 
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tuberkulosekontroll  av  blant  annet  lærere,  helse
personell, ansatte på skip og borerigger og forsva
rets personell. 

Petroleumsloven  av  29. november  1996  nr. 72 
§ 9–6 har krav til personellets kvalifikasjoner, § 11– 
1 og forskrift av 12. november 1990 nr. 1164 inne
holder bestemmelser om helsekrav, helseundersø
kelse og legeerklæring. 

17.5.3 Skranker for adgangen til kontroll 

17.5.3.1	 Generelt 

Adgangen til å iverksette kontrolltiltak er begren
set  ut  fra  tiltakenes  formål  og  art  (materielle  be
grensninger) og gjennom krav til gjennomførings
måte,  beslutningsprosedyrer,  informasjonsplikt 
mv. (prosessuelle krav). Det gjøres her rede for de 
sentrale reglene som følger av alminnelige arbeids
rettslige  prinsipper  og  personopplysningsloven, 
samt enkelte regler i tariffavtaler, andre lover mv. 
Oversikten  over  gjeldende  regelverk  er  ikke  ut
tømmende. 

17.5.3.2	 Ulovfestede arbeidsrettslige prinsipper. 
Rettspraksis 

I svært mange tilfeller må svaret på konkrete spørs
mål om rettmessigheten av kontrolltiltak forankres 
i en vurdering av ulovfestede prinsipper om vern av 
den personlige integritet, slik disse er uttrykt gjen
nom  alminnelige  rettsgrunnsetninger  og  praksis 
fra domstolene og offentlige kontrollorganer. I ut
gangspunktet gjelder prinsippene likt i offentlig og 
privat  sektor. Forvaltningsretten, herunder  læren 
om myndighetsmisbruk, medfører likevel at retts
stillingen i offentlig sektor ikke i alle relasjoner er 
fullt  ut  sammenfallende  med  rettsstillingen  i  pri
vate arbeidsforhold. 

Det finnes en del avgjørelser om arbeidsgivers 
kontrolladgang  fra  Arbeidsretten  og  de  alminne
lige domstoler. Domstolene har i sin praksis byg
get på allmenne prinsipper om vern av den person
lige integritet og utviklet et ulovfestet personvern. 
Avgjørelsene er basert på en avveining av arbeids
givers behov for å iverksette tiltaket og behovet for 
å  beskytte  arbeidstakerens  personlige  integritet. 
Her refereres enkelte sentrale eksempler fra retts
praksis. Under punkt 17.5.5 omtales også noen an
dre avgjørelser. 

En  dom  fra  Arbeidsretten  fra  195115  gjaldt  to 
bryggeribedrifter  som besluttet å  innføre person
kontroll. På vei ut fra bedriftens område skulle alle 
personer trykke på en knapp, noe som utløste en

15. ARD 1951 s. 291 

ten grønt eller rødt lys. Ved rødt lys skulle vedkom
mende  underkaste  seg  veskekontroll.  Kontrollen 
bygget med andre ord ikke på konkret mistanke, 
men ble igangsatt overfor tilfeldig utvalgte perso
ner. Kontrollordningen var nedfelt i tariffavtale. En 
gruppe installatører, som ikke var ansatt ved bryg
geriene, nektet å la seg kontrollere når de utførte 
oppdrag ved de aktuelle virksomhetene. Installatø
rene var ikke omfattet av den aktuelle tariffavtalen, 
men  installatørenes arbeidsgivere pålå dem å un
derkaste seg kontrolltiltaket. Dette aksepterte ikke 
installatørene.  Arbeidsretten  uttalte  at  arbeidsgi
ver kunne kreve at de arbeidere som ble sendt ut til 
bryggeriene underkastet seg den nødvendige per
sonkontroll  som  bryggeriene  forlangte.  Arbeids
retten viste blant annet til de tungtveiende formål 
bak  kontrolltiltakene  og  at  installatørene  ikke 
hadde noen grunn til å  føle seg krenket ved kon
trollen. 

I ARD 1978 s. 110 går Arbeidsretten nærmere 
inn på det skjønn som må utøves ved vurderingen 
av om et kontrolltiltak er rettmessig. Saken gjaldt 
kontroll av de ansattes kjøretøyer, og arbeidsgiver 
anførte  styringsretten  som  rettslig  grunnlag  for 
kontrollen. Arbeidsretten uttalte: 

«Gjennom  ARD  1937  s.  114  flg.,  ARD  1951  s. 
201 flg., ARD 1958 s. 189 flg., ARD 1959 s. 1 flg. 
og ARD 1968 s. 44  flg. har Arbeidsretten  fast
slått at bedriftene i kraft av sin styringsrett har 
tariffrettslig  adgang  til  å iverksette  kontrolltil
tak  av forskjellig  karakter  overfor arbeidsta
kerne. Vilkåret for at det foreligger en slik ad
gang er imidlertid at det saklig sett er behov for 
vedkommende kontrolltiltak og at tiltaket ikke 
praktiseres vilkårlig, i den mening at man uten 
reell  begrunnelse  setter  enkelte  arbeidstaker
grupper i en særstilling. I denne forbindelse er 
det dessuten å merke at kontrolltiltak  ikke på 
tariffrettslig  holdbar  måte  kan  innføres  med 
mindre informasjons og drøftelsesplikten i Ho
vedavtalens  § 9  punkt  2  er  blitt  loyalt  etterle
vet.» 

Etter å ha konstatert at informasjons og drøftelses
plikten etter Hovedavtalen var oppfylt,  uttalte Ar
beidsretten: 

«Etter det opplyste må det videre antas at be
driftens  vurdering  av  behovet  for  enkeltvis 
stikkprøvekontroll av de ansattes kjøretøyer på 
ingen  måte  kan  tilsidesettes  som  åpenbart 
grunnløs eller som motivert av utenforliggende 
hensyn. Endelig kan det ikke sees at den prak
tiserte  kontroll  etter  sin  karakter  påfører  ar
beidstakerne  ulemper  av en  slik  størrelsesor
den at kontrollen av den grunn er tariffrettslig 
angripelig.» 
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Retten konkluderte med at kontrolltiltaket var rett
messig. Det kommer klart  fram av avgjørelsen at 
de to sentrale vurderingstemaer var spørsmålet om 
saklighet og forholdsmessighet. 

ARD 1959 s. 1 gjaldt rettmessigheten av pålegg 
om stempling i arbeidsklær. Arbeidsretten uttalte 
at arbeidsgiver hadde rett til å iverksette tiltak for 
å gjøre arbeidstiden mer effektiv, men at arbeidsgi
ver  ikke  kunne  gi  pålegg  som  gikk  utover,  eller 
som var åpenbart uegnet til å fremme formålet med 
kontrolltiltaket. I forbindelse med denne vurderin
gen uttalte retten: 

«Det  er  bedriftsledelsen  som  utøver  dette 
skjønn, og retten kan ikke sette dette skjønn til 
side, med mindre den finner det godtgjort at le
delsen har satt seg utover ethvert skjønn eller 
har gitt pålegg som har helt andre og utenfor
liggende formål, eller som i utrengsmål griper 
inn i arbeidernes fritid …» 

Her synes Arbeidsretten å ha  lagt  til grunn at ar
beidsgiver  har  et  betydelig  spillerom  for  skjønn 
med hensyn til hvilke kontrolltiltak som er nødven
dige, så fremt det foreligger et saklig formål og ri
melig  forholdsmessighet  mellom  mål  og  middel. 
Arbeidsgiver fikk medhold i tvisten. 

En avgjørelse i motsatt retning er kjennelsen i 
Rt. 2001 s. 668. Høyesteretts kjæremålsutvalg kom 
til at et videoopptak av personalet  i arbeidsgivers 
butikk  skulle  avskjæres  som  bevis  i  en avskjeds
sak. Arbeidsgiver  hadde  montert  et  videokamera 
for å finne ut om noen av de ansatte tok penger fra 
butikkens  tippekasse.  Det  var  satt  opp  oppslag 
med informasjon om at butikklokalene ble videoov
ervåket, men det aktuelle kameraet over tippekas
sen var satt opp en tid etter, og uavhengig av denne 
overvåkingen.  Kameraet  var  skjult  og  tok  bare 
sikte på å overvåke personalet som betjente tippe
kassen. Kjæremålsutvalget uttalte: 

«Ei  slik  særskilt,  hemmeleg  og  føremålsretta 
overvaking  representerer  eit  vidtgåande  inte
gritetsinngrep  i  høve  til  dei  tilsette.  Sjølv  om 
også ei alminneleg videoovervaking av eit bu
tikklokale vil kunne fange inn tilsette, er karak
teren av denne ei anna enn av ei slik målretta 
overvaking av dei tilsette. Klare personvernom
syn talar etter utvalet sitt syn for at eit slikt opp
tak i utgangspunktet ikkje er skaffa frem på lov
leg måte.» 

Kjæremålsutvalget  fant  at  slik  overvåking  måtte 
oppleves  som  sterkt  krenkende  for  arbeidsta
kerne. Utvalget konkluderte derfor med at prinsipi
elle hensyn måtte veie tyngre enn den konkrete be
tydning opptakene kunne tenkes å ha som bevis i 

avskjedssaken. Videoopptaket ble følgelig ikke til
latt ført. 

Rt. 1991 s. 616 gjaldt også spørsmål om avskjæ
ring av videoopptak  foretatt  i hemmelighet av ar
beidsgiver. I motsetning til Rt. 2001 s. 668, en av
skjedssak, var arbeidstakeren i dette tilfellet tiltalt 
for  underslag fra  arbeidsgiveren.  Arbeidstakeren 
var ansatt i et gatekjøkken. Arbeidsgiver fikk mis
tanke  om  at  arbeidstakeren  ikke  slo  alle  betalin
gene inn på kassen, og koblet derfor et kamera til 
en videoopptaker. Kameraet med tilhørende moni
tor, var montert en tid i forveien i forståelse med de 
ansatte. Arbeidstakerne ble derimot ikke informert 
da arbeidsgiver koblet kameraet til videoopptake
ren. Opptakene skjedde på to forskjellige skift hvor 
den  mistenkte  arbeidstaker var  på  jobb  sammen 
med  andre  ansatte.  Totalt  opptak  var  til  sammen 
ca. 14 timer, og arbeidsgiver mente å kunne påvise 
at arbeidstakeren flere ganger unnlot å slå inn mot
tatte beløp. Han redigerte derfor videoen ved å ko
piere  disse  tilfellene  over  på  en  videokassett  og 
overlot denne  til politiet. Høyesterett åpnet  for at 
slike videoopptak kan være i strid med arbeidsmil
jøloven §§ 12 eller 19, men fant ikke lovtolknings
spørsmålene  umiddelbart  avgjørende.  Retten ut
talte: 

«Selv om det kan være diskutabelt om hemme
lige videoopptak på arbeidsplassen rammes av 
positive lovbestemmelser, er det etter min opp
fatning  klart  at  fremgangsmåten  medfører  et 
slikt inngrep i den personlige integritet at den 
ut fra alminnelige personvernhensyn i utgangs
punktet bør ansees uakseptabel.» 

Høyesterett  foretok  deretter  en vurdering  av  om 
det  ulovlig  ervervede  beviset  skulle  tillates  ført. 
Retten la vekt på at hemmelig videoovervåking på 
arbeidsplassen  måtte  oppleves  som  sterkt  belas
tende for den enkelte arbeidstaker. Vesentlige per
sonvernhensyn talte for at beviset ikke skulle tilla
tes  benyttet.  Hensynet  til  sakens  opplysning  ble 
ikke ansett tilstrekkelig tungtveiende, retten kon
kluderte dermed med at beviset måtte avskjæres. 

Ved siden av disse to avgjørelsene om videoov
ervåking,  avsa  Gulating  lagmannsrett 
24. september 1999 en kjennelse om bevisavskjæ
ring av videoopptak. Arbeidstaker A var tilsatt som 
butikkmedarbeider  hos  X.  Hun  ble  innkalt  til  et 
møte med innehaver B, og ble på møtet foreholdt 
mistanke om blant annet underslag. A underskrev 
etter dette en «erkjennelse» samt en «oppsigelse» 
med  øyeblikkelig  fratreden.  A  hevdet  senere  at 
mistanken mot henne var uberettiget og hun anså 
seg derfor ikke bundet av oppsigelsen. Arbeidsgi
ver  fastholdt sin mistanke, og at arbeidsforholdet 
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var avsluttet. A reiste søksmål med krav om erstat
ning, basert på at hun var urettmessig oppsagt/gitt 
avskjed.  Som  bevis  ønsket  arbeidsgiver  å  legge 
fram en videokassett med ca. 20 minutters redigert 
opptak av As opptreden ved kassaapparatet på seks 
forskjellige  datoer.  Arbeidsgiver  hadde  engasjert 
en tidligere politimann til å foreta etterforskning av 
A gjennom skjult videoopptak. Lagmannsretten ut
talte at videoopptak som gjennomføres uten at den 
som overvåkes er kjent med opptaket, er en alvor
lig  integritetskrenkelse.  For  den  som  ble  overvå
ket, ville det dessuten lett bli oppfattet som en ny 
krenkelse om beviset ble ført. Lagmannsretten til
lot  derfor  ikke  arbeidsgiver  å  føre  videoopptaket 
som bevis i saken. Kjennelsen ble påkjært til Høy
esterett, men kjæremålet ble forkastet. 

Det er nå gitt uttømmende bestemmelser om 
adgangen til videoovervåking i personopplysnings
loven, se punkt 17.5.5. Avgjørelsene er likevel gode 
eksempler  på  den  interesseavveining  som  skal 
foretas i henhold til de ulovfestede prinsippene om 
kontroll i arbeidsforhold. 

En  ytterligere  interessant  avgjørelse  her  er 
Høyesteretts  dom  av  4. desember  2001.  Saken 
gjaldt spørsmålet om gyldigheten av en oppsigelse 
begrunnet  i arbeidstakerens bruk av arbeidsgive
rens  internettlinje til private formål. Arbeidstake
ren  (A) arbeidet  som driftskonsulent  i bedriftens 
ITavdeling. Bedriften hadde store problemer med 
kapasiteten på Internettlinjen. ITsjefen tok en ut
skrift av loggen som viste at As to PCer sto for stør
steparten av nedlastingen av data over internettlin
jen. ITsjefen og en kollega av ham låste seg derfor 
inn på As kontor etter arbeidstiden og tok en kata
logutskrift av den ene PCen. Denne viste at det ble 
lastet ned store mengder musikkfiler. 

Høyesterett fant at ITsjefens undersøkelser og 
utskrifter av loggen var i samsvar med dagjeldende 
personregisterlovens  hovedforskrift  § 2–20.  Det 
fremgikk av forskriften at et register over aktivite
ter  internt  i  et  edbsystem  eller  datanett,  bare 
kunne brukes til administrasjon av systemet, og til 
å  avdekke/oppklare  brudd  på  sikkerheten  i  edb
systemet. (Bestemmelsen er i det vesentlige vide
reført i den nåværende personopplysningsforskrif
ten § 7–11.) Retten uttalte at undersøkelsen måtte 
anses  som  administrasjon av  systemet,  selv  om 
kontrollen gav  informasjon  om  aktiviteten  på As 
PCer. Hovedforskriften § 2–20 innebar heller ikke 
noen skranke for å gå videre med den informasjon 
undersøkelsen gav om As belastning av Internett
linjen. 

I forhold til spørsmålet om rettmessigheten av 
å låse seg inn på As kontor og ta utskrift av harddis
ken på den ene av As to PCer, uttalte retten: 

«Jeg finner  det  ikke  påkrevet  å  ta  stilling  til 
dette  spørsmålet.  Bedriftens  handlemåte  må 
sees i lys av at ordningen ved ITavdelingen et
ter det opplyste var slik at det var vanlig og ak
septert  at  de  ansatte  gikk  inn  på  hverandres 
kontorer  og  til  dels  brukte  hverandres  PCer. 
Utskriften  ble  tatt  da  man  med dette  som  ut
gangspunkt oppdaget at As PCer  fortløpende 
lastet ned musikkfiler fra Internett. Jeg kan ut 
fra dette vanskelig se at det kan rettes kritikk av 
betydning  mot  at  ledelsen  av  ITavdelingen 
gikk  frem  som  den  gjorde,  og  bedriften  kan 
ikke være avskåret fra å bruke opplysningene i 
utskriften i forbindelse med oppsigelsen.» 

En annen beslektet avgjørelse, RG 1993 s. 77, en 
dom fra Asker og Bærum herredsrett, gjaldt spørs
målet om urettmessig avskjed av en arbeidstaker 
som arbeidet som systemkonsulent. Bedriftens le
der hadde gått inn på systemkonsulentens private 
brukerområde  i  bedriftens  EDBbaserte  postsys
tem uten at det på forhånd var klargjort overfor ar
beidstakeren  at  arbeidsgiver  hadde  adgang  til  å 
foreta  slik  kontroll.  Retten  kom  til  at  forholdet 
måtte  betraktes  som  et  urettmessig  inngrep  i  ar
beidstakerens  integritet.  Retten  fant  det  likevel 
ikke særlig tvilsomt at bedriften måtte ha adgang 
til bedriftsinformasjon som fantes på «åpne bruker
områder». Bedriften måtte  i utgangspunktet også 
ha adgang til å gå inn på den enkeltes private bru
kerområde  hvis  det  var  fastsatt  regler  eller  in
struks som gav ledelsen en slik adgang og de an
satte var gjort kjent med disse bestemmelsene. Av
skjeden ble kjent ugyldig. 

Norsk rettspraksis gir oppsummeringsvis rela
tivt  sparsom  veileding  for  den  generelle  rettstil
stand om rettmessigheten av kontrolltiltak. De av
gjørelser som er avsagt fra Høyesterett og Arbeids
retten er som regel konkret begrunnet, og trekker 
i noe varierende grad opp de generelle retningslin
jer. Flere av avgjørelsene, spesielt avgjørelsene fra 
Arbeidsretten, er også av eldre dato. Det er  ikke 
gitt at avveiningen av arbeidsgivers behov for kon
trolltiltaket  kontra  personvernhensynet  ville  slått 
likt ut i dag. Det er likevel grunnlag for å sammen
fatte hovedtrekkene i avgjørelsene. 

Det fremgår av avgjørelsene at domstolen leg
ger vekt på kontrolltiltakets saklighet og forholds
messighet. I tillegg vektlegger domstolene saksbe
handlingen  forut  for  kontrolltiltaket,  informasjon 
og drøftelser er  for eksempel særskilt viktig. Det 
kan også utledes av rettspraksis at den som tiltaket 
retter seg mot, regulært vil ha krav på å bli  infor
mert om kontrolltiltaket. 

Det  forholdsmessighetsprinsipp  som  også 
kunne utledes av den norske Arbeidsrettens dom
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mer synes dessuten  i  stor grad å være  i  samsvar 
med rettstilstanden i Danmark og Sverige. 

Med basis i en prinsipiell dom i den danske Ar
bejdsretten  i  1913,  som  senere  er  fulgt  opp  i  en 
rekke avgjørelser, synes retningslinjene for adgan
gen til å iverksette kontrolltiltak etter dansk rett å 
være  at  tiltaket  er  saklig  begrunnet  i  virksomhe
tens  formål  og  drift,  at  tiltaket  ikke  virker  kren
kende på arbeidstakerne og at det ikke er mer inn
gripende enn nødvendig. 

Et ytterligere eksempel her er en dansk vold
giftskjennelse fra 2000.16 Det ble tatt stilling til om 
et  rederi  uvarslet  kunne  pålegge  de  ansatte  om 
bord  på  rederiets  skip  å  avlevere  urinprøve  for  å 
teste bruk av alkohol, narkotika eller andre rusmid
ler.  Kontrolltiltaket  ble  innført  av  sikkerhetsmes
sige grunner og var ikke betinget av konkret mis
tanke. Rederiet hadde hatt problemer med bruk av 
narkotika ombord på skipene i forkant av tiltaket. 
Urinprøven skulle avleveres i lukket rom og straks 
overleveres  til  en uavhengig  kontrollør.  Det  var 
knyttet betydelig usikkerhet til prøvene, fordi urin 
kan vise rester av narkotiske stoffer lenge etter inn
tak. I sin vurdering la voldgiftsretten stor vekt på 
betydningen av sikkerhetsarbeidet og at samtlige 
av de ansatte inngikk i sikkerhetsberedskapen om
bord.  Voldgiftsretten  vurderte  derfor  testingen 
som rettmessig. 

Med  utgangspunkt  i  arbeidstakernes  medan
svar  for  arbeidsmiljøet  kom  den  svenske  Arbets
domstolen i en dom fra 1991 til at de ansatte som 
arbeidet med montering av byggestillaser etter ar
beidsavtalen var pliktige til å underkaste seg tester 
med sikte på å avsløre bruk av cannabis (AD 1991 
nr. 45). 

I en nyere sak (AD 1998 nr. 97) tok Arbetsdom
stolen stilling til om en rengjører på et kjernekraf
tverk var pliktig til å gjennomgå rutinemessige al
kohol og narkotikatester. Bedriften hadde etablert 
en  ordning med  slik  testing av  alle  ansatte  hvert 
tredje  år,  og  ordningen  var  nedfelt  i  tariffavtale 
med alle  arbeidstakerorganisasjonene ved bedrif
ten bortsett fra den organisasjon hvor rengjøreren 
var medlem. Arbetsdomstolen la betydelig vekt på 
bedriftens tungtveiende interesse i å gjennomføre 
kontrollen. I  tillegg mente retten at prøvene fore
gikk på  en  forsvarlig  måte,  og  at  prøvetakingen 
ikke  på  noen  måte  kunne  anses  som  «forne
drende» for den enkelte. Retten kom imidlertid til 
at bedriften ikke hadde adgang til å pålegge en ge
nerell  testing  av  alkoholbruk.  Retten  synes  å  ha 
lagt vekt på at alkoholbruk, i motsetning til bruk av 

16. Kjennelse av 23. februar 2000, Dansk SøRestaurations For
ening og Restaurationsbranchens Forbund mot DFDS A/S. 

narkotika, ikke er straffbart og at testmetoden var 
usikker. Dommen er brakt inn for Menneskerettig
hetsdomstolen i Strasbourg for vurdering i forhold 
til EMK artikkel 8. 

En  annen  svensk  avgjørelse  fra  200117  går  i 
samme retning som disse dommene. Saken gjaldt 
en ansatt ved et aktivitetssenter for ungdom. Flere 
av  de ansatte  var  tidligere  rusmisbrukere.  Ledel
sen vurderte det som en fordel at de ansatte hadde 
bakgrunn fra rusmiljøet. Tanken var at slike perso
ner hadde særlig gode forutsetninger for å oppnå 
tillit og  for å kunne påvirke ungdommer  i fareso
nen. Arbeidstakeren i denne aktuelle saken var tid
ligere  rusmisbruker,  og  hadde  sittet  i  fengsel  på 
grunn av en narkotikadom. Da ledelsen  fikk mis
tanke  om  tilbakefall,  ville  de  ta  en  urinprøve.  Ar
beidstakeren nektet og ble oppsagt. Arbeidsgiver 
viste til at det gjennom flere år var foretatt slike tes
ter  av  virksomhetens  ansatte. Et sentralt  formål 
med  aktivitetshusets  virksomhet  var  å  forebygge 
mot vold og annen kriminalitet. Det var derfor av 
avgjørende  betydning  for  virksomheten  at  de  an
satte ikke selv var misbrukere, og at de tok avstand 
fra narkotika. Spørsmålet for Arbetsdomstolen var 
om det lå innenfor styringsretten å kreve narkoti
katest i dette tilfellet. Arbetsdomstolen la til grunn 
at spørsmålet måtte avgjøres på grunnlag av en av
veining mellom arbeidsgivers behov og hensynet 
til  arbeidstakerens personlige  integritet. Domsto
len fant det ikke avgjørende at arbeidstakeren opp
levde testingen som særlig krenkende fordi dette 
representerte  noe  han  hadde  lagt  bak seg  etter 
endt soning. Arbeidsgivers virksomhet og formålet 
med aktivitetshuset måtte i dette tilfellet veie tyn
gre. 

Svensk  og  dansk  rettspraksis  synes,  i  likhet 
med norsk rettspraksis, å innrømme arbeidsgiver 
en relativt vid adgang til å sette i verk kontrolltiltak 
i  kraft  av styringsretten, dersom  tiltaket  fremstår 
som  saklig  begrunnet  og  forholdsmessig  ut  fra 
virksomhetens behov og de belastninger som påfø
res  de  ansatte.  Likevel  synes  det  som  om  man  i 
dansk og i svensk praksis har lagt til grunn noe vi
dere rammer for styringsretten, enn det som i en
kelte tilfeller er lagt til grunn i norsk praksis. 

Det kan i denne sammenheng vises til et klage
vedtak  fra  Kommunaldepartementet fra  1997.  Sa
ken gjaldt endring av arbeidsreglement. Et oljesel
skap ønsket å innføre rusmiddeltesting som inne
bar  bruk  av  blodprøvetaking mv.  De  tillitsvalgte 
motsatte seg dette. Vurderingstemaet for departe
mentet  var  om  kontrolltiltakene  ville  virke  «ubil
lige» overfor de ansatte  jf.  arbeidsmiljøloven § 72 

17. AD 2001 nr. 3 
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annet  ledd.  Departementet  uttalte  blant  annet  at 
selskapet drev en virksomhet som krevde et høyt 
sikkerhetsnivå.  Ifølge  departementet  kunne  virk
somhetens art for så vidt legitimere en styringsrett 
for arbeidsgiver som gikk lengre ved innføring av 
kontrolltiltak overfor arbeidstakere enn man ville 
godta i andre former for virksomheter. Arbeidsre
glementet åpnet likevel etter departements syn for 
store  inngrep  i  enkeltindividets  rettsvern.  Regle
mentet  forutsatte  blant  annet  fysiske  inngrep  på 
person, slik som kroppsvisitasjon, blodprøve, urin
prøve og pusting i alkotestere. Ifølge departemen
tet måtte det normalt kreves hjemmel i lov for slike 
kontrolltiltak.  Departementet  var  videre  av  den 
oppfatning at det grunnlag som best ville eliminere 
betenkelighetene ved  arbeidsreglementet,  var 
samtykke fra arbeidstakeren selv. 

Det er vanskelig å finne avgjørende holdepunk
ter for at norsk rett skulle atskille seg vesentlig fra 
rettstilstanden i dansk og svensk rett på dette om
rådet.  De  sentrale  hovedtrekk  ved arbeidsretten, 
herunder den kollektive arbeidsretten, er langt på 
vei sammenfallende  i de nordiske  land. Nordiske 
avgjørelser om kontrolladgangen i arbeidsforhold 
vil derfor kunne være relevante momenter i vurde
ringen av tiltakets rettmessighet også etter norsk 
rett. 

17.5.3.3	 Tariffavtaler – Tilleggsavtale V til 
Hovedavtalen mellom LO/NHO 

Adgangen til kontrolltiltak er regulert i flere hoved
avtaler. En av de mest sentrale av disse er Hoved
avtalen mellom LO og NHO med Tilleggsavtale V 
«Avtale om kontrolltiltak i bedriften». Bestemmel
ser  om  kontrolltiltak  finnes  også  i  Hovedavtalen 
mellom YS og NHO og Hovedavtalen mellom LO 
og HSH. Disse avtalene samsvarer i det vesentlige 
med Hovedavtalen mellom LO og NHO for så vidt 
gjelder kontrolltiltak. 

Hovedavtalen  LONHO  § 9–13  nr. 2  fastsetter 
at  behov,  utforming  og innføring  av  interne  kon
trolltiltak  skal  drøftes på  bedriften. Det  er videre 
bestemt  at  iverksatte  kontrolltiltak  bør  vurderes 
med jevne mellomrom. Paragraf 9–13 suppleres av 
Tilleggsavtale V. 

Tilleggsavtale  V  åpner for  et  vidt  spekter  av 
kontrollformål  og  kontrolltiltak.  Blant  annet  kan 
teknologiske,  økonomiske,  sikkerhets  og  helse
messige omstendigheter, samt andre sosiale og or
ganisatoriske  forhold  i  bedriften  danne  grunnlag 
for å etablere kontrolltiltak overfor arbeidstakerne. 
Tiltak som innføres skal ikke gå ut over det omfang 
som er nødvendig og må være saklig begrunnet i 
den enkelte bedrifts virksomhet og behov. Med an

dre ord de samme prinsipper om saklighet og for
holdsmessighet som følger av de ulovfestede prin
sipper. 

Et viktig prinsipp er at alle ansatte eller grupper 
av ansatte må stilles likt i forhold til de kontrolltil
tak som gjennomføres. Grupper som stilles likt kan 
for eksempel være alle som arbeider i eller har ad
gang til spesielle avdelinger. 

Drøftelser  med  de  tillitsvalgte  skal  ifølge  til
leggsavtalen  begynne  så  tidlig  som  mulig  under 
planleggingen av kontrolltiltaket, slik at det kan bli 
tatt hensyn til både innvendinger og forslag til end
ringer. De ansatte skal få informasjon om kontroll
tiltaket før det settes i verk. 

Bedriften  står  etter  tilleggsavtalen  fritt  til  å 
gjennomføre kontrolltiltaket ved å benytte egne an
satte eller  ved  å kjøpe  tjenester  fra  virksomheter 
som har kontroll som spesialitet. Bedriften vil i alle 
relasjoner ha ansvaret for kontrolltiltaket selv om 
frittstående virksomhet engasjeres for å gjennom
føre tiltaket. 

Det følger av tilleggsavtalen at bedriften ved be
handling av personopplysninger som skjer i forbin
delse med et kontrolltiltak, plikter å drøfte spørs
mål  knyttet  til  oppbevaringstid,  lagring,  makule
ring osv. med de tillitsvalgte. Tilleggsavtalen viser 
for  øvrig  til  personopplysningsloven  med  tilhø
rende forskrifter. 

Avtalen gjelder i utgangspunktet for alle former 
for kontrolltiltak. Hvis avtalen  ikke er  fulgt  før et 
kontrolltiltak iverksettes, vil tiltaket kunne bli un
derkjent av Arbeidsretten som tariffstridig. 

Hovedavtalen  mellom  LO  og  NHO  med  til
leggsavtale V og de øvrige hovedavtaler, fremstår 
materielt sett i det store og hele som en kodifise
ring av de domstolsskapte prinsippene om saklig
het og forholdsmessighet. Det betyr at hovedavta
lenes fremste rettslige funksjon er å regulere saks
behandlingen  knyttet  til  gjennomføringen  av 
kontrolltiltak. 

17.5.4 Personopplysningsloven 

17.5.4.1	 Bakgrunn 

Personopplysningsloven  trådte  i  kraft  1. januar 
2001. Loven ble vedtatt for å gjennomføre kravene 
i  EUs  personverndirektiv.  Loven  gjelder  for  be
handling av personopplysninger på alle samfunns
områder,  inkludert arbeidslivet. Dette betyr at så 
lenge kontrolltiltaket innebærer en behandling av 
personopplysninger,  vil  loven regulere  denne  si
den av kontrolltiltakets gyldighet. 

Loven erstatter den tidligere personregisterlo
ven. Generelt bygger den nye loven i større grad på 
adferdsregler om hvordan de ulike parter skal for
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holde  seg.  Slike  adferdsregler  var  tidligere  regu
lert i forskrifter og i de enkelte konsesjoner. Mens 
personregisterloven først og fremst ble håndhevet 
av Datatilsynet gjennom konsesjonsregler, bygger 
den  nye  personopplysningsloven  på  en  tredelt 
håndhevelse. For det første håndheves loven gjen
nom  tilsynsmyndighetene  (Datatilsynet),  men 
konsesjonsplikten  er  redusert.  Datatilsynet  har 
imidlertid  kompetanse  til  å  gripe  inn  overfor  be
handling av personopplysninger i strid med loven. 
For det andre håndheves loven gjennom plikter på
lagt  den  behandlingsansvarlige.  Bestemmelsene 
om internkontroll i §§ 13 og 14 er her særlig viktig. 
Bestemmelsene  pålegger  en  vidtrekkende  aktivi
tetsplikt,  inkludert  rutiner  som  skal  sikre etterle
velse  av  loven.  For det  tredje  er  det  individuelle 
perspektivet styrket ved at loven fokuserer sterkt 
på rettighetsbestemmelser for den enkelte. 

Personopplysningsloven  bygger  på  prinsippet 
om menneskets rett til selv å bestemme over opp
lysninger om seg selv. Loven vektlegger systemer 
og rutiner. Formålet er å beskytte den enkelte mot 
krenkelse av personvernet, jf. § 1. Bestemmelsene 
i  loven må ses  i  lys av den meget  raske  informa
sjonsteknologiske  utviklingen,  som  skaper  et  be
hov  for  en  fleksibel  og  tilpasningsdyktig  regule
ring. 

17.5.4.2 Personopplysningslovens virkeområde 

På  området  kontroll  i  arbeidslivet  omfatter  loven 
de kontrolltiltak som innebærer behandling av per
sonopplysninger i en eller annen form. Dette betyr 
at tradisjonelle inngrep som for eksempel blodprø
ver,  brevåpning,  ad hockontroller  ved  konkret 
mistanke om misligheter osv., i utgangspunktet fal
ler utenfor loven. 

All elektronisk behandling av personopplysnin
ger omfattes av loven. Manuell behandling omfat
tes dersom opplysningene tas inn eller skal tas inn 
i  et personregister. Med personopplysninger me
nes opplysninger  som direkte eller  indirekte kan 
knyttes til en fysisk person, jf. § 2 nr. 1. Slik identi
fikasjon  kan skje  ved  identifiserende  kjennetegn 
som navn, personnummer, kundenummer osv., el
ler  ved  at ulike  opplysninger  ses  i  sammenheng. 
Lydopptak omfattes også av loven. Loven har i til
legg særlige regler om fjernsynsovervåking. Med 
«behandling» menes innsamling, lagring, sammen
stilling, ulike typer analyse og vurderinger mv. Det 
er med andre ord tale om et meget vidt begrep. 

Med  elektroniske  hjelpemidler  menes  for  ek
sempel  elektroniske  adgangskontroller  (nøkkel
kort), elektroniske sensorer, videoopptak mv. Det 
er  ikke  bare  personopplysninger  som  lagres  i  et 

EDBført  register  som  omfattes.  Også  enkeltstå
ende logger eller epostforsendelser faller innenfor 
begrepet behandling. Definisjonen innebærer at lo
ven rent praktisk får et mye større nedslagsfelt enn 
det en hittil har vært vant til. Dersom en avdelings
leder eksempelvis sender en epost med opplysnin
ger om en bestemt ansatt til personalsjefen, faller 
behandlingen inn under personopplysningslovens 
virkeområde.  All  elektronisk  tekstbehandling  vil 
også  omfattes.  Det  samme  gjelder  der  arbeidsgi
vers  telefonsystem  automatisk  registrerer  og  la
grer tidspunkt og telefonnummer for samtaler (så
fremt arbeidstakerne kan knyttes til de enkelte te
lefoner). 

Manuell  behandling  av  personopplysninger 
omfattes hvis de tas inn, eller er tenkt tatt inn, i et 
personregister. Med register menes personopplys
ninger som er lagret systematisk slik at opplysnin
ger om den enkelte person kan finnes igjen. For at 
det skal være tale om et register i lovens forstand 
må det være tale om et visst antall personer (mer 
enn to – tre personer, jf. NOU 1997: 19).18 

Elektronisk  behandling  omfatter  også  enkelt
stående  behandling,  uavhengig  av  om  opplysnin
gene tas inn/skal tas inn i et register. Det er derfor 
viktig å trekke skillet mellom elektronisk og manu
ell behandling. Skillet er  ikke helt klart, men det 
viktigste kriteriet  synes  å  være  muligheten  for  å 
søke i materialet, jf. NOU 1997: 19 s. 57. 

Loven gjelder altså alle former for kontrolltiltak 
i arbeidslivet som innebærer at det innhentes per
sonopplysninger som bearbeides elektronisk eller 
som (skal) settes inn i et register. Loven omfatter 
på denne bakgrunn ikke innhenting av opplysnin
ger som ikke bearbeides elektronisk eller registre
res. Dette betyr at loven ikke setter begrensninger 
med hensyn til for eksempel innhenting av referan
ser, helseopplysninger mv. om arbeidssøkere eller 
ansatte  så  lenge  informasjonen  ikke  behandles 
elektronisk eller er eller skal bli satt inn i et regis
ter. Dette innebærer for eksempel at notater fra et 
ansettelsesintervju i utgangspunktet ikke omfattes 
av  loven.  Notatene  omfattes  likevel  av  loven  der
som de legges (eller skal legges) sammen med an
nen informasjon om søkeren i et register. 

Personopplysningsloven er generell og regule
rer ikke ulike former for tiltak ut i fra om de er eller 
kan være  særlig  inngripende  for  den  enkelte  ar
beidstaker. Alkohol og narkotikatesting omfattes 
for eksempel  ikke av personopplysningsloven,  så 
lenge det bare dreier seg om å konstatere om ar
beidstakeren  er  påvirket.  Det  at  slik  testing  kan 

18. Personregisterlovutvalgets innstilling med forslag til lov om 
behandling av personopplysninger. 
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virke særlig inngripende for den enkelte arbeidsta
ker, medfører med andre ord ikke at kontrolltilta
ket  faller  inn  under  personopplysningsloven. 
Straks  det  foreligger  analyseresultater  knyttet  til 
arbeidstakeren,  gjelder  imidlertid  personopplys
ningsloven for behandling av disse opplysningene. 

17.5.4.3	 Vilkårene for å behandle 
personopplysninger 

For at et kontrolltiltak skal være lovlig kreves det 
enten lovhjemmel, samtykke fra arbeidstakeren el
ler at tiltaket er nødvendig ut fra visse angitte for
mål, jf. § 8. Loven legger generelt stor vekt på sam
tykke, i samsvar med prinsippet om retten til selv å 
bestemme over opplysninger om seg selv. Det er i 
utgangspunktet ingen formkrav til samtykket, men 
det må være uttrykkelig, frivillig og informert (dvs. 
i  form  av  en  erklæring  fra  arbeidstakeren  om  at 
han eller hun godtar behandling av opplysninger 
om  seg selv).  Det  er  den  behandlingsansvarlige 
(arbeidsgiver)  som  har  bevisbyrden  for  at  slikt 
samtykke er gitt. 

Dette betyr at samtykket må komme til uttrykk 
skriftlig eller i en aktiv handling, for eksempel ved 
underskrift eller ved å trykke på et ikon i en WEB
rutine. Det stilles strengere krav til samtykket hvis 
det er  tale  om  et  inngripende  tiltak.  Et  generelt 
samtykke vil  være  tilstrekkelig  for de  fleste ordi
nære tiltak, mens det kreves et spesifikt samtykke 
hvis det er tale om et inngripende tiltak. Det er an
tagelig  også  adgang  til  å  innhente  forhåndssam
tykke allerede i forbindelse med inngåelsen av ar
beidsavtalen hvis tiltaket ikke er for inngripende. 

Ved siden av samtykke er det først og fremst al
ternativene i § 8 a) og f) som er særlig aktuelle i ar
beidsforhold. Det er etter disse bestemmelsene ad
gang til  å  behandle  personopplysninger  hvis  be
handlingen er nødvendig for å «oppfylle en avtale 
med den registrerte, eller for å utføre gjøremål et
ter den registrertes ønske  før slik avtale  inngås», 
eller hvis det er nødvendig for «at den behandlings
ansvarlige eller tredjepersoner som opplysningene 
utleveres til kan vareta en berettiget interesse, og 
hensynet til den registrertes personvern ikke over
stiger  denne  interessen».  Førstnevnte  alternativ 
gjelder blant annet arbeidsavtaler. Sistnevnte alter
nativ viser til en interesseavveining, og innebærer 
at arbeidsgiver  for eksempel kan  innhente og re
gistrere referanser om en arbeidssøker fra en tidli
gere arbeidsgiver eller føre visse personopplysnin
ger inn i et personellregister (se nedenfor). 

Adgangen til å behandle personopplysninger er 
mer begrenset hvis det er tale om sensitive person
opplysninger,  jf. § 9. Med sensitive personopplys

ninger menes opplysninger om rasemessig eller et
nisk bakgrunn, politisk, filosofisk eller religiøs opp
fatning,  at  en  person  har  vært  mistenkt,  siktet, 
tiltalt eller dømt for en straffbar handling, helsefor
hold, seksuelle forhold eller medlemskap i fagfore
ninger, jf. § 2 nr. 8. Arbeidsgiver har etter § 9 bok
stav f) adgang til å behandle sensitive personopp
lysninger  hvis  vilkårene  i  § 8  er  oppfylt  (for 
eksempel hvis arbeidstaker har samtykket) og «be
handlingen er nødvendig for at den behandlingsan
svarlige  kan  gjennomføre  sine  arbeidsrettslige 
plikter  eller  rettigheter».  Bestemmelsen  åpner 
med andre ord for at arbeidsgiver kan behandle for 
eksempel  helseopplysninger  i  den  utstrekning 
dette er nødvendig  for å oppfylle  tilretteleggings
plikten etter arbeidsmiljøloven. 

Når det gjelder «personellregistre», det vil si re
gistre som er opprettet som et ledd i arbeidsgivers 
personaladministrasjon,  legger  Datatilsynet  til 
grunn at en del sentrale grunnopplysninger om de 
ansatte  kan  behandles  med  hjemmel  i  § 8  uten 
samtykke. Adgangen  til behandling av disse opp
lysningskategoriene antas å følge delvis av person
opplysningsloven § 8 bokstav  f), og kan dessuten 
være nødvendige for å oppfylle en avtale med den 
registrerte. Arbeidsgivers behandling av slike opp
lysninger antas normalt å være nødvendig for å iva
reta en berettiget interesse som overstiger hensy
net til den enkelte ansattes personvern. Datatilsy
net lister opp en rekke opplysningskategorier som 
tilsynet  antar  normalt  kan  behandles  uten  sam
tykke. 

En slik liste kan imidlertid ikke være noe mer 
enn et utgangspunkt. Spørsmålet må alltid vurde
res konkret. «Sivilstand» står for eksempel på Da
tatilsynets liste, men det er ikke gitt at arbeidsgiver 
kan  behandle  opplysninger  om  sivilstand  uten 
samtykke. Dersom arbeidstakeren lever i et homo
filt partnerskap, vil en slik opplysning være sensitiv 
i henhold til § 2 nr. 8 bokstav d), noe som innebæ
rer at arbeidsgiver må ha hjemmel  i § 9  for å be
handle opplysningen. 

Dersom  personellregisteret  skal  inneholde 
sensitive opplysninger som for eksempel helseopp
lysninger, kreves det, i tillegg til at § 8 er oppfylt, at 
behandlingen oppfyller et av vilkårene i § 9. I for
hold  til  kontrolltiltak  i  arbeidslivet  er  særlig  § 9 
bokstav f) av interesse. Bestemmelsen gjelder be
handlinger som er nødvendige for at den behand
lingsansvarlige kan gjennomføre sine arbeidsretts
lige plikter eller rettigheter. Datatilsynet legger til 
grunn at et slikt krav  til nødvendighet  innebærer 
en streng vurdering. Det er derfor antagelig sam
tykke etter § 9 bokstav a)  som vil  være det mest 
praktiske alternativ. 
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Det er i utgangspunktet ikke tilstrekkelig at det 
foreligger et rettslig grunnlag for behandlingen av 
personopplysningen  (et  materielt  krav).  Person
opplysningsloven  stiller  også  prosessuelle  krav. 
Det vil si at arbeidsgiver må følge visse bestemte 
krav  til  fremgangsmåten  ved  behandling  av  per
sonopplysninger. Det stilles krav om formålsangi
velse,  meldeplikt,  konsesjonsplikt,  informasjons
plikt og internkontroll. 

Det følger  av  personopplysningsloven  § 11  at 
formålet med behandlingen må være angitt før be
handlingen settes i verk. I praksis må formålet som 
regel være angitt minst 30 dager før behandlingen 
starter.19 Formålet skal være saklig begrunnet i ar
beidsgivers  virksomhet.  Behandlingen  vil være 
lovstridig om formålet ikke er angitt eller om opp
lysningene brukes utenfor formålet. Formålet kan 
imidlertid  endres  hvis  det  ikke  er uforenlig  med 
det  opprinnelige  formålet.  Opplysningene  skal 
som hovedregel slettes når formålet er oppfylt. Et 
eksempel: En arbeidsgiver som har etablert et ad
gangskortsystem  ut  fra  sikkerhetsmessige  grun
ner, kan ikke bruke systemet til å kontrollere om 
de ansatte kommer til avtalt tid uten at arbeidsta
kerne i tilfelle har samtykket uttrykkelig til dette. I 
dette  tilfellet  ivaretar  de  to  kontrollsystemene  to 
formål som ikke er forenlige med hverandre.20 

Personopplysningsloven §§ 31 – 35 og person
opplysningsforskriften  § 7–16  har  regler  om 
melde og konsesjonsplikt. Det følger av § 31 at all 
behandling av personopplysninger i utgangspunk
tet skal meldes til Datatilsynet. For behandling av 
sensitive personopplysninger kreves konsesjon, jf. 
§ 33. Det er gjort unntak fra utgangspunktet for ar
beidsgivers behandling av personopplysninger om 
søkere og om nåværende eller tidligere ansatte. Ar
beidsgivers  behandling  av  slike  opplysninger  er 
som hovedregel unntatt fra konsesjons og melde
plikt. Unntaket gjelder dersom den registrerte har 
samtykket, opplysningene er knyttet til arbeidsfor
holdet, og opplysningene behandles som et ledd i 
personaladministrasjonen. Unntaket fra meldeplik
ten  for behandling av sensitive opplysninger gjel
der  bare  opplysninger  om  medlemskap  i  fagfore
ninger,  nødvendige  fraværsopplysninger,  opplys
ninger  som  er  registreringspliktige  etter 
arbeidsmiljøloven  § 20  og  opplysninger  som  er 

19. Dette følger av reglene om meldeplikt til Datatilsynet i § 32. 
30dagers fristen gjelder derfor ikke behandling som er fri
tatt  for meldeplikt. For behandling som er konsesjonsplik
tig vil fristen være lengre. 

20. Eksempelet er hentet fra Nina Melsom: «Ny lov om person
opplysninger  –  noen  arbeidsrettslige  problemstillinger», 
Tidsskrift for forretningsjus nr. 4, 2001. 

nødvendige  for  å  tilrettelegge  arbeidssituasjonen 
på grunn av helseforhold. 

Dette betyr at det verken er melde eller konse
sjonsplikt for  personellregistre  som  utelukkende 
behandles manuelt, uavhengig av om personellre
gisteret  også  omfatter  sensitive  personopplysnin
ger. Personellregistre som behandles elektronisk 
og  som  ikke  inneholder  sensitive opplysninger, 
samt  manuell  behandling av sensitive  opplysnin
ger, er unntatt fra meldeplikt. I utgangspunktet er 
det  derimot  konsesjonsplikt  for  personellregistre 
som behandles elektronisk og som inneholder sen
sitive personopplysninger. 

Bestemmelsen om internkontroll i § 14 innebæ
rer en plikt for arbeidsgiver til å vurdere om det er 
behov for å iverksette tiltak for å oppfylle de krav til 
behandlingen av personopplysninger som er  fast
satt  i  eller i  medhold  av  lov.  Tiltakene  skal  være 
planlagte, systematiske og dokumenterte. Omfan
get av tiltakene er avgrenset til det som anses nød
vendig  for  å  oppfylle  de  rettslige  kravene  til  be
handlingen. Organisatoriske,  teknologiske og an
dre praktiske tiltak vil kunne være aktuelle.21 

Ved siden av å pålegge arbeidsgiver konkrete 
prosessuelle plikter, gir loven også arbeidstakerne 
rett til informasjon og innsyn, jf. lovens §§ 18 – 20. 

17.5.4.4	 Særlige spørsmål som 
personopplysningsloven reiser 
i arbeidsforhold 

Det  kan  generelt  reises  spørsmål  om  personopp
lysningsloven innebærer en innskjerping av adgan
gen til kontroll på arbeidslivets område i forhold til 
de  alminnelige  arbeidsrettslige  prinsipper.  I  de 
domstolsskapte  prinsippene  ligger  også  helt sen
trale  personvernelementer  innebygget.  Person
opplysningsloven har likevel et noe annet utgangs
punkt. Lovens hovedtanke er på sett og vis at den 
enkelte person  «eier»  eller  har  full  rådighet  over 
opplysninger  om  seg  selv.  Problemstillingen  blir 
derfor om personopplysningsloven åpner for en vi
dereføring av den arbeidsrettslige praksis på områ
det  når  kontrollen  innebærer  behandling  av  per
sonopplysninger. 

Personopplysningsloven § 8 bokstavene a),  b) 
og f) og § 9 bokstav f) åpner for behandling av per
sonopplysninger  i  forbindelse  med  kontrolltiltak 
hvis behandlingen er nødvendig for å oppfylle en 
avtale, eller for at arbeidsgiver skal kunne oppfylle 
en rettslig forpliktelse, eller ivareta en berettiget in
teresse  og  hensynet  til  arbeidstakerens  person

21. Dag  Wiese  Schartum:  «Lov  om  behandling  av  personopp
lysninger», Lov og rett nr. 4 2000. 
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vern ikke overstiger denne interessen, eller at be
handlingen  er  nødvendig  for  at  arbeidsgiver  skal 
kunne gjennomføre sine arbeidsrettslige plikter el
ler rettigheter. Bestemmelsene må ses i lys av § 11. 
Arbeidsgiver er etter § 11 nødt til å overholde visse 
grunnkrav ved behandling av personopplysninger. 
Personopplysningene må blant annet kun nyttes til 
uttrykkelig angitte formål som er saklig begrunnet 
i  arbeidsgiverens  virksomhet.  Personopplysnin
gene må dessuten være tilstrekkelige og relevante 
for  formålet  med  behandlingen. Personopplys
ningsloven stiller med andre ord krav om både sak
lighet og forholdsmessighet. Dette er vilkår som i 
høy grad må antas å korrespondere med de eksis
terende  ulovfestede  regler om  kontrolltiltak  i  ar
beidslivet.  Mye  taler  derfor for  at  personopplys
ningsloven på arbeidslivets område må tolkes i lys 
av de arbeidsrettslige  regler. Den ulovfestede ar
beidsrettslige  vurderingen  av  saklighet  og  for
holdsmessighet søker dessuten allerede i utgangs
punktet å ivareta de sentrale personvernhensyn. 

I  og  med  at adgangen  til  å  gjennomføre  kon
trolltiltak  som  innebærer  behandling  av  person
opplysninger antagelig må underkastes mer eller 
mindre den samme saklighets og forholdsmessig
hetsvurderingen, både i forhold til de arbeidsretts
lige prinsipper og i forhold til personopplysningslo
ven, vil selve rettmessigheten av tiltaket neppe stå 
i en vesentlig annen stilling etter ikrafttredelsen av 
personopplysningsloven. 

I forhold til alminnelig personaladministrasjon, 
innebærer  personopplysningslovens  bestemmel
ser om personellregistre og Datatilsynets  tolking 
av loven, antagelig at arbeidsgiver i en viss utstrek
ning  fortsatt  kan  behandle  opplysninger  som  er 
nødvendige  for  å  drive  forsvarlig  personaladmi
nistrasjon uten at det innhentes samtykke.22 

Behandling  av  helseopplysninger  er  et  særlig 
spørsmål som reiser enkelte dilemmaer i relasjon 
til  personopplysningsloven.  I  den  grad  helseopp
lysninger behandles elektronisk eller skal tas inn i 
et  personellregister,  kommer  personopplysnings
loven  til  anvendelse.  Arbeidsgiver  har  etter  ar
beidsmiljøloven blant annet en vidtrekkende plikt 
til  å  tilrettelegge  arbeidet  for  yrkeshemmede  ar
beidstakere.  Oppfyllelsen  av  denne  plikten  forut
setter at arbeidsgiveren har tilgang til eller mulig
het  til  å  registrere opplysninger om den ansattes 
helse og/eller funksjonsevne. 

Helseopplysninger er eksempler på «sensitive 
personopplysninger»  jf.  personopplysningsloven 
§ 2 nr. 8 bokstav c). I forhold til arbeidsgivers be
handling av slike opplysninger, blir spørsmålet om 

vilkårene i personopplysningsloven § 9 første ledd 
bokstav f) jf. § 8 er oppfylt. 

Det  følger  av  personopplysningsloven  § 9  før
ste ledd bokstav f) at sensitive personopplysninger 
kan  behandles  hvis  «behandlingen  er  nødvendig 
for at den behandlingsansvarlige kan gjennomføre 
sine arbeidsrettslige plikter eller rettigheter». I til
legg må de alminnelige vilkår for å behandle per
sonopplysninger i § 8 være oppfylt. I Ot.prp. nr. 92 
(1998–99) side 110–111 heter det: 

«Uttrykket «arbeidsrettslige plikter eller rettig
heter» omfatter alle plikter og rettigheter som 
hviler  på  et  arbeidsrettslig  grunnlag,  uansett 
om  grunnlaget  er  lovgivning,  avtale  mellom 
partene i arbeidslivet, eller individuelle arbeids
avtaler (ansettelseskontrakter).» 

Personopplysningsloven § 9 første ledd bokstav f) 
synes på denne bakgrunn å gi arbeidsgiver en rela
tivt  vid  adgang  til  å  behandle  helseopplysninger. 
Det avgjørende vil være om behandlingen fremstår 
som  «nødvendig».  Behovet  for  behandlingen  vil 
med andre ord være avgjørende. 

Det vises for øvrig til de nye bestemmelsene i 
arbeidsmiljøloven om at arbeidstakere skal ha plikt 
til å opplyse arbeidsgiver om funksjonsevne i  for
bindelse  med  sykemeldinger.23  Forholdet  til  per
sonopplysningsloven er ikke avklart. Det er blant 
annet  spørsmål  om  opplysninger  om  funksjons
evne vil være en sensitiv opplysning. Mye taler for 
at  slike  opplysninger  skal regnes  som  opplysnin
ger om «helseforhold» og dermed være underlagt 
de  skjerpede  reglene  i  personopplysningsloven 
§ 9.  

Det er et uavklart spørsmål om hvilken adgang 
arbeidsgiver  har  til  å  innhente  og  registrere  per
sonopplysninger  som  må  regnes  som sensitive.  I 
mange tilfeller vil slik  innhenting antagelig måtte 
regnes som «nødvendig for at den behandlingsan
svarlige  kan  gjennomføre  sine  arbeidsrettslige 
plikter eller rettigheter», det vil i så fall bety at ar
beidsgiveren  ikke  behøver  samtykke  fra  den  be
rørte arbeidstaker eller annen hjemmel i loven. Det 
ulovfestede forholdsmessighetsprinsippet ivaretar 
de  samme hensyn, og  mye kan  derfor  tale  for  at 
personopplysningsloven  ikke  innebærer  noen  ve
sentlig begrensning av arbeidsgivers adgang til å 
innhente slik informasjon. 

Det må likevel være klart at personopplysnings
loven medfører en klar innskjerping av kravene til 
arbeidsgivers  saksbehandling  ved  kontrolltiltak 

23. Ot.prp.  nr. 29  (2001–02)  og  Sandmanutvalgets  innstilling 
22. Nina Melsom (2001.) NOU 2000: 27 
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som  innebærer  behandling  av personopplysnin
ger. 

Personopplysningsloven  legger  vekt  på  sam
tykke.  I  forhold  til  ulovfestede  arbeidsrettslige 
prinsipper  reises  spørsmålet  om  kollektivt  sam
tykke  er  tilstrekkelig  etter  personopplysningslo
ven §§ 8 og 9. Personopplysningsloven og EUs per
sonverndirektiv  bygger  på  individuelt  informert 
samtykke  som  hovedregel.  Det  er  på  den  annen 
side viktig å være oppmerksom på den spesielle po
sisjonen kollektiv representasjon har i arbeidslivet. 
Personopplysningsloven og EUs personverndirek
tiv er ikke utformet med arbeidslivet spesifikt i tan
kene, noe som taler for at de spesifikke trekk ved 
arbeidslivet må tillegges betydelig vekt ved tolkin
gen av loven. Det kan ikke helt utelukkes at kollek
tivt samtykke gjennom tariffavtale etter omstendig
hetene vil kunne tilfredsstille personopplysningslo
vens  krav  til  samtykke,  men  den  nærmere 
rekkevidden  av  et  slikt  samtykke  er et  uavklart 
spørsmål i norsk rett. 

17.5.5 Kasuistikk 

17.5.5.1 Generelt 

Kontroll  og overvåkingstiltak  kan  være  av  svært 
ulik karakter. Det kan være tale om for eksempel 
helseundersøkelser og innhenting av helseopplys
ninger,  telefonovervåking, videoovervåking  i  ar
beidslokalene,  adgangskontroll,  produksjonskon
troll, lesing av epost og andre elektroniske doku
menter, kontroll av Internettbruk, ransaking eller 
kroppsvisitering, bruk av private etterforskere el
ler testing med sikte på å avdekke rusmiddelbruk. 
I  tillegg  til  dette  kommer  innhenting og  behand
ling av opplysninger om den enkelte arbeidstaker 
ved ansettelser eller som et ledd i personalbehand
lingen. 

Tiltakene  kan  ha  ulike  formål.  Et  formål  kan 
være å sikre helse, miljø og sikkerhet i forhold til 
arbeidsmiljø eller ytre miljø. Tiltak kan også være 
nødvendige for at arbeidsgiver skal kunne oppfylle 
lovbestemte  plikter  som  for  eksempel  internkon
troll. Et annet  formål kan være «sortering» av ar
beidssøkere eller arbeidstakere ved nyansettelser, 
forfremmelser, oppsigelser osv. Formålet kan også 
være å avdekke illojalitet eller ineffektivitet. Tilta
ket  kan  ha  sammenheng  med  at  det  stilles  be
stemte  krav  til  den  ansatte  både  i  og  utenfor  ar
beidstiden, for eksempel i representasjonshensikt. 
Tiltak  kan  videre  settes  i  verk  for  å  tilfredsstille 
krav  fra  kontraktspartnere,  oppdragsgivere  eller 
andre.  Videre  vil  en  rekke  tiltak  gjerne  være  be
grunnet  i  arbeidsgivers  personaladministrasjon, 

for eksempel ved registrering av opplysninger om 
de ansatte. 

I det følgende gis det en oversikt over en del av 
de kontrolltiltak vi kjenner fra arbeidslivet. I forbin
delse med de enkelte tiltakene, gis det noen korte 
kommentarer om de rettslige utgangspunkt og de 
slutninger som trolig følger av de ulovfestede prin
sipper om saklighet og forholdsmessighet. Det re
fereres også til rapporter og utredninger der dette 
finnes. Det sier seg selv at det ikke er mulig å gi en 
uttømmende redegjørelse  for  de  ulike  kontrolltil
tak. De tiltak som behandles er i stedet kontrolltil
tak som antas å være praktisk viktige, og som sam
tidig  illustrerer ulike aspekter ved problemstillin
gen  om  gyldigheten  av  kontrolltiltak. 
Redegjørelsen  er  ment  å  være  en  oversikt  over 
rettsområdet  og  problemstillingene  blir  derfor 
ikke drøftet i detalj. 

17.5.5.2 Ansettelsesprosessen 

Selv om det formelt sett ikke er tale om et forhold 
mellom  arbeidsgiver  og  en  arbeidstaker,  hører 
spørsmålet  om  hvilke  opplysninger en  arbeidsgi
ver kan kreve eller be om fra en arbeidssøker til te
maet kontrolltiltak i arbeidslivet. Det samme gjel
der  spørsmålet  om  hvilke  øvrige undersøkelser 
som kan foretas om den arbeidssøkendes person. 

Arbeidsmiljøloven  § 55  A  setter  grenser  for 
hvilke opplysninger en arbeidsgiver har adgang til 
å innhente i forbindelse med ansettelser. Det frem
går av bestemmelsen at det er forbudt å be om opp
lysninger om holdningen til politiske, religiøse og 
kulturelle spørsmål, om medlemskap i lønnstaker
organisasjoner og om homofil legning og samlivs
form. Forbudet gjelder både å spørre direkte om 
slike  forhold  og  å  innhente  opplysninger  hos  an
dre,  for  eksempel  hos  tidligere  arbeidsgivere  og 
kolleger.  Krav  om  slike  opplysninger kan  heller 
ikke  tas  inn  i  stillingsannonsen.  Bestemmelsen 
gjør unntak fra forbudet hvis slike opplysninger er 
begrunnet i stillingens karakter eller hvis det inn
går i formålet for virksomheten å fremme bestemte 
politiske, religiøse eller kulturelle syn og stillingen 
er av betydning for gjennomføringen av formålet. I 
slike tilfeller må det fremgå av utlysningen at slike 
opplysninger vil bli krevet av søkerne. 

Tilsvarende begrensninger  følger  av  ILOkon
vensjon nr. 111 (1958), som er ratifisert av Norge. 

Forholdet til arbeidsmiljøloven § 55 A har vært 
behandlet av Høyesterett ved  flere anledninger.  I 
Rt. 1980 s. 598 omtales i en sak der en tanntekni
kermester averterte etter: «tanntekniker (uorgani
sert)». Tannteknikermesteren ble frifunnet i byret
ten. Høyesterett var imidlertid uenig i at det kunne 
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gjøres unntak på grunn av stillingens karakter. Ret
ten uttalte blant annet at unntaket først og fremst 
siktet  til  det  faglige  arbeidet  som  arbeidstakeren 
skulle utføre. I den andre avgjørelsen i Rt. 1986 s. 
1250  var  spørsmålet  om  Diakonhjemmets  sosial
høgskole kunne be søkere til lærerstillinger om å 
opplyse om sitt forhold til den kristne tro. Høyeste
rett slo fast at unntaket i § 55 A ikke bare gjaldt for
hold som knyttet seg til en absolutt nødvendig kva
lifikasjon for de enkelte stillinger. Det måtte være 
adgang til å stille spørsmål om livssyn i de tilfeller 
der de fleste innenfor stillingskategorien, etter gjel
dende  retningslinjer,  skulle  dele  et  slikt  kristent 
livssyn. Skolen hadde et kristent formål, og denne 
ordning  var  nødvendig  for  å  gjennomføre  institu
sjonens  formål.  Blant  annet  på  denne  bakgrunn 
kom Høyesterett til at skolen måtte frifinnes. 

Hvis arbeidsgiver forutsetter uplettet vandel og 
dette har betydning for stillingen, må bedriften tro
lig kunne stille spørsmål om søkeren er  tidligere 
straffet,  eller  er  siktet  eller  satt  under  tiltale  for 
straffbare  forhold.  Arbeidssøkeren vil  i  utgangs
punktet ha risikoen for å svare sannferdig. Har sø
keren forklart seg usant kan dette etter omstendig
hetene  gi  grunnlag for oppsigelse  eller  avskjed. 
Det  følger  for  øvrig  av  Justisdepartementets  for
skrifter av 20. desember 1974 nr. 4 om strafferegis
trering § 12 at det som hovedregel ikke er adgang 
for arbeidsgivere til å innhente politiattest. Unntak 
gjelder for enkelte stillinger innen luftfart og farma
søytisk industri og for stillinger der det gjelder lov
bestemte  krav  til  vandel  (for  eksempel  dommer
fullmektiger og stillinger i politi og påtalemyndig
het).  Arbeidsgiver  kan  neppe  omgå 
bestemmelsene i forskriften § 12 ved å forlange at 
den ansatte eller arbeidssøkende, fremlegger opp
lysninger fra Strafferegisteret ved å benytte seg av 
sin egen rett til innsyn etter forskriften § 6. 

Som ledd i en tilsettingsprosess er det blitt mer 
vanlig i de siste tiår å foreta forskjellige typer tester 
av arbeidssøkeren. Personlighetstester og semina
rer hvor arbeidssøkerne skal bevise samarbeidsev
ner og problemløsningskapasitet er blitt vanligere 
i både offentlige og private virksomheter. Person
lighetstestene  kan  spenne  fra  enkel  skjematisk 
kartlegging av den  enkeltes  jobbutførelse  til mer 
dyptgripende psykologiske utredninger, hvor ikke 
bare jobbutførelse, men også personlighet kartleg
ges.  Det  kan  tenkes  at  enkelte  arbeidstakere  vil 
kunne oppleve psykiske belastninger når de utset
tes  for  vurderinger  som  fremkommer  gjennom 
denne type undersøkelser. Det kan reises tvil om 
hvilke  egenskaper  en  del  av  testene  som  brukes 
egentlig er egnet til å avdekke. Hvordan testen er 
lagt opp, virksomhetens begrunnelse  for nødven

digheten ved  uttestingen,  og  ikke minst  hvordan 
opplysningene er tenkt eller vil bli brukt, vil være 
avgjørende i forhold til hvordan dette oppleves for 
den enkelte. 

Dersom  testene  gjennomføres  ved  elektro
niske hjelpemidler, vil det normalt innebære elek
tronisk  behandling  av  personopplysninger. 
Arbeidsgiver  må  derfor  overholde  personopplys
ningsloven. Det samme gjelder hvis personopplys
ninger  som  fremkommer  av  testene  legges  inn 
eller skal legges inn i et manuelt personregister. 

17.5.5.3 Helseopplysninger og rusmiddeltesting 

Generelt 

Opplysninger om en arbeidstakers helsetilstand vil 
for  arbeidsgiver  være  særlig  interessant  i  to  for
skjellige faser av et ansettelsesforhold. For det før
ste vil det kunne ha betydning for om arbeidsgiver 
ønsker  å  tilsette  vedkommende,  og senere  som 
ledd  i oppfølging og kontroll med virksomhetens 
arbeidsmiljø. 

Breisteinutvalget  foretok  i  utredningen  NOU 
2001: 4 «Helseopplysninger og rusmiddelkontroll» 
en bred gjennomgang av forskjellige typer krav om 
helseopplysninger  som  stilles  til  arbeidssøkende 
eller til arbeidstakere. Breisteinutvalget nevnte at 
det kan se ut som om arbeidsgivere i større grad 
enn  tidligere benytter helsekontroll av arbeidssø
kere for å sile ut de søkere som ikke har tilfredsstil
lende  helse  i  utgangspunktet.  Det  fremgår  blant 
annet av innstillingen at en del bedriftsleger har an
sett det problematisk å gjennomføre helseundersø
kelser  av  arbeidssøkende  vitende  om  at  informa
sjonen kan føre til at søkeren ikke blir ansatt. 

Mens helseundersøkelser  i  ansettelsesproses
sen ofte har som  formål å «sortere» ut arbeidsta
kere med helseproblemer, har helsekontroller i be
stående  arbeidsforhold  ofte  bakgrunn  i  krav  til 
kontroll og oppfølging av arbeidsmiljøet. Helseopp
lysningene kan imidlertid også tenkes benyttet av 
arbeidsgiver i forbindelse med forfremmelser, om
disponeringer av arbeidsstokken og oppsigelser. 

I  forlengelsen  av  spørsmålet  om  helseopplys
ninger kommer også spørsmålet om rusmiddeltes
ting inn. Det er bred enighet om nødvendigheten 
av rusfrie arbeidsplasser, særlig ut i fra hensynet til 
sikkerheten i bedriftene. Adgangen til å gjennom
føre  rusmiddeltesting  er  likevel  et  klassisk  kon
fliktemne.  Rusmiddeltesting  gjennomføres  nor
malt ved utåndings, urin eller blodprøve. Mange 
arbeidstakere  opplever  slike  kontrolltiltak  som 
svært integritetskrenkende. 

For en nærmere omtale av ulike typer situasjo
ner og kontrolltiltak knyttet  til helseopplysninger 



426 NOU 2004: 5 
Kapittel 17 Arbeidslivslovutvalget 

vises det til Breisteinsutvalgets utredning. I det føl
gende er fokuset den rettslige adgangen til å be om 
helseopplysninger, eventuelt gjennomføre kontrol
ler av arbeidstakernes helse. 

Breisteinutvalgets  (flertallets) utgangspunkt 
var at en arbeidsgiver ikke kan kreve gjennomført 
helseundersøkelser eller utlevert opplysninger om 
arbeidstakers  helse  mot  dennes  vilje,  uten  klar 
hjemmel. Det rettslige grunnlaget  for denne type 
undersøkelser  var  med  andre  ord etter  utvalgets 
oppfatning  enten  samtykke  eller  «klar  hjemmel». 
Spørsmålet  som  oppstår  er  hva  som  menes  med 
klar hjemmel.  I  forhold til arbeidsgivers styrings
rett uttalte utvalget: 

«Arbeidsgivers styringsrett vil som hovedregel 
og i sin alminnelighet ikke være en tilstrekkelig 
hjemmel  for  innhenting  og bruk  av  helseopp
lysninger  av  arbeidssøkende/arbeidstakere  i 
arbeidslivet.»24 

Etter en gjennomgang av rettspraksis antok utval
get at: 

«…  den  ulovfestede  hovedregel  er  at  en  ar
beidsgiver  i  sin  alminnelighet  ikke  lovlig  kan 
kreve helseopplysninger om eller helseunder
søkelser på arbeidssøkende/arbeidstakere. Ut
valget er likevel av den oppfatning at det finnes 
unntak fra denne hovedregel basert på ulovfes
tet rett.»25 

Breisteinutvalget antok at et slikt unntak fra hoved
regelen,  særlig  vil  kunne  være  aktuelt  i  tilfeller 
hvor arbeidsgiverens virksomhet er pålagt et «sær
lig strengt ansvar for sikkerhet, helse og miljø i lov
givningen, og hvor det eksisterer en risiko for (ka
tastrofe) betydelig skade hvis sikkerheten ikke iva
retas». 

Breisteinutvalget uttalte videre: 

«Det ulovfestede prinsipp vil i henhold til dette 
kun være aktuelt overfor visse arbeidstakere i 
stillinger  som  innbefatter  stor  risiko  for  ar
beidstakeren selv eller omgivelsene.» 

Breisteinutvalget synes å sette nokså snevre ram
mer for arbeidsgivers adgang til å kreve helseopp
lysninger eller helseundersøkelser. I forhold til ad
gangen  til  å gjennomføre kontrolltiltak knyttet  til 
helseopplysninger, må arbeidsgivers adgang i alle 
fall strekke seg så langt utvalget antyder. Spørsmå
let er om den ulovfestede adgangen til å gjennom
føre  denne  type  undersøkelser  generelt  kan 
strekke seg noe lenger. 

24. NOU 2001: 4 s. 41 
25. NOU 2001: 4 s. 43 

Prinsipielt må alle  typer helsekontroller, både 
kliniske og biologiske, betraktes som inngrep i den 
enkelte  arbeidstakers  personlige  integritet.  Slik 
kontroll bør derfor begrenses til det som er strengt 
nødvendig  ut  fra  hensynet  til  virksomhetens  be
hov. Men selv om helseopplysninger er et ømfint
lig område, må de alminnelige ulovfestede prinsip
per antagelig gjelde også i forhold til slike opplys
ninger. Dette er for eksempel lagt til grunn i flere 
dommer  fra  den  svenske  Arbetsdomstolen,  se 
punkt 17.5.3.2 foran. Det foreligger ikke særskilte 
holdepunkter for å anta at det rettslige grunnlaget 
for innhenting av slike opplysninger er annerledes 
enn for kontrolltiltak i sin alminnelighet. Arbeids
forholdets art, risikoaspektet, helseopplysningens 
sensitivitet osv.  vil  i  stedet  komme  inn  som  mo
menter i vurderingen av kontrolltiltakets saklighet 
og  forholdsmessighet.  Det kan  derfor neppe ute
lukkes at for eksempel arbeidsgivers styringsrett i 
konkrete  tilfeller  etter  gjeldende  rett  kan  gi  til
strekkelig  grunnlag for forholdsvis  inngripende 
helseundersøkelser.  Relevante  helseopplysninger 
må på denne bakgrunn antas å kunne kreves frem
lagt der det er nødvendig for å kunne fungere til
fredsstillende i stillingen og i arbeidsmiljøet. 

Det samme utgangspunkt må gjelde i forhold til 
rusmiddeltesting.  Den  rettslige  adgangen  til  å 
gjennomføre  slik  testing  vil  bero  på  en  konkret 
avveining. Dersom det er tale om et særskilt risiko
utsatt  arbeidsmiljø eller  spesielt  risikoutsatte  stil
linger  ut  fra  virksomhetens  og  arbeidets  art, vil 
arbeidsgivers styringsrett  antagelig etter omsten
dighetene  kunne  gi  tilstrekkelig  grunnlag for å 
iverksette slik kontroll. 

De ulovfestede prinsippene må ses i sammen
heng  med  den  særskilte  reguleringen  av  enkelte 
typer helseopplysninger. Det  følger  for eksempel 
av  lov  om  medisinsk  bruk  av  bioteknologi  av 
5. august 1994 nr. 56 § 6–7 at det er forbudt å bruke 
genetisk informasjon i arbeidslivet. 

Graviditet 

I forlengelsen av dette er det nærliggende også å 
omtale  likestillingsloven  og  spørsmål  knyttet  til 
graviditet.  Det  antas  at  en  del  gravide  arbeidssø
kere og arbeidstakere opplever å bli forbigått ved 
ansettelser,  opprykk  eller  endog  bli  sagt  opp  på 
grunn av graviditet. 

Likestillingsloven av 9. juni 1978 nr. 45 § 3 fast
slår at forskjellsbehandling av kvinner og menn er 
forbudt. Lovens § 4 regulerer ansettelse og oppsi
gelse. Likestillingsloven innebærer at det vil være 
forbudt å legge vekt på om en søker er gravid ved 
tilsetting  i  ledige  stillinger.  Gravide  kvinner  kan 
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ikke settes i en dårligere stilling enn andre på ar
beidsmarkedet. Det må antas at dette også innebæ
rer et  forbud mot å spørre om arbeidssøkeren er 
gravid  eller  ikke.  En  slik  forespørsel  vil  normalt 
ikke ha saklig grunn, idet arbeidsgiver vil være for
hindret fra å vektlegge opplysningen. Det kan mu
ligens stille seg annerledes hvis arbeidsgiver kan 
dokumentere at opplysningen kun vil ha betydning 
for å tilpasse arbeidsmiljøet o.l. 

Rettspraksis  indikerer  at det kan  foreligge en 
viss adgang til å vektlegge graviditet dersom det er 
avgjørende for bedriften at den som ansettes kan 
arbeide i hele kontraktstiden, typisk ved midlerti
dige  ansettelser i  vikariater,  tidsbegrensede  pro
sjekter  osv.  Et  eksempel  knyttet  til  graviditet  og 
midlertidige ansettelser er referert i Rt. 1988 side 
766. Saken gjaldt en kvinne ansatt i et vikariat av en 
varighet  på  fire  måneder.  I  jobbsøknaden  unnlot 
hun å opplyse om graviditeten. Da søkeren bekref
tet  sin  aksept  av  arbeidstilbudet  opplyste  hun  at 
hun var gravid og ville fremme søknad om svanger
skapspermisjon ca. en måned etter tiltredelse. Det 
var derfor klart at søkeren bare kunne arbeide i en 
kort periode  av  kontraktsperioden. Høyesterett 
kom, ut fra læren om bristende forutsetninger, til 
at  virksomheten  ikke  var  bundet  av  jobbtilbudet. 
Det forelå altså ikke noen bindende arbeidsavtale. 
Grunnet endringer i regelverket, særlig på basis av 
EØSavtalen,  er  det  grunn  til  å  tro  at  resultatet 
hadde blitt et annet i dag. Det må i dag antas som 
gjeldende  rett  at  det  er  et  absolutt  forbud  mot  å 
vektlegge arbeidssøkers graviditet ved ansettelse. 

HIV – AIDS 

I Rt. 1988 side 959  (Henkisaken) var spørsmålet 
blant annet om arbeidsgiver hadde saklig grunn til 
å avskjedige en barkeeper på grunn av HIVsmitte 
(på  domstidspunktet  hadde  arbeidstakeren  utvi
klet AIDS). Høyesterett kom til at avskjeden ikke 
var rettmessig og uttalte også at det heller ikke var 
saklig grunn til å si opp arbeidstakeren på grunn av 
smittefaren/eventuell frykt for smitte. I og med at 
bedriften  ikke hadde saklig grunn til  å  si opp ar
beidstakeren, er det nærliggende å slutte at bedrif
ten også ville vært avskåret fra å stille spørsmål og 
be  om  dokumentasjon  i  forhold  til  HIV/AIDS. 
Dette  må  antagelig  gjelde  generelt  i  arbeidslivet, 
med et mulig unntak for stillinger der slike opplys
ninger vil være av særlig betydning. Slutningen er 
imidlertid noe usikker; Henkisaken gjelder avslut
ning av et arbeidsforhold, og det kan ikke tas for 
gitt at avgjørelsen har direkte overføringsverdi til 
ansettelsessaker. 

17.5.5.4 Kroppsvisitasjoner og ransaking mv. 

Med kroppsvisitasjon siktes det, foruten undersø
kelser  av  kroppens  hulrom,  til  undersøkelser  av 
klær  eller  gjenstander  som  noen  bærer  på krop
pen,  for  eksempel  til  en  lommebok  eller  veske. 
Med ransaking siktes det til undersøkelser av an
dre personlige ting, som kjøretøy, garderobeskap 
og bagasje. Det er først og fremst i virksomheter 
hvor faren for borttakelse av verdifulle eller farlige 
produkter er stor at denne type personkontroll vil 
være særlig aktuell. 

Arbeidsgivers  rettslige adgang  til  å  gjennom
føre  slike  kontrolltiltak  er  ikke  fullt  ut  avklart  i 
norsk  rettspraksis.  Det  er  imidlertid  klart  at  det 
konkrete tiltakets inngripende karakter vil være et 
helt sentralt moment i vurderingen av hvilket retts
grunnlag kontrolltiltaket må forankres i. 

Det må antagelig legges til grunn at styringsret
ten gir arbeidsgiver en forholdsvis vid adgang til å 
iverksette kontrolltiltak som  for eksempel rutine
messig kontroll av kjøretøyer og vesker når de an
satte forlater bedriften, så fremt tiltaket ut fra virk
somhetens  behov  er  nødvendig  og  ikke  fremstår 
som uforholdsmessig. Se for øvrig Arbeidsrettens 
dommer i ARD 1951 s. 201 og ARD 1978 s. 110, om
talt under punkt 17.5.3.2 

Kroppsvisitasjoner er på den annen side relativt 
inngripende  vedtak,  og  kan  neppe  gjennomføres 
uten samtykke av en eller annen art. Styringsretten 
er med andre ord neppe tilstrekkelig grunnlag for 
denne  type  kontrolltiltak  i  alminnelighet.  Unntak 
kan  muligens  tenkes der  svært  tungtveiende sik
kerhets  og  risikohensyn  gjør  seg gjeldende 
sammen med sterke almene hensyn. Det kan  for 
eksempel være situasjonen ved  legemiddelbedrif
ter  og  i  bedrifter  som  produserer  våpen  eller 
sprengstoff. 

I og med av verken ransaking eller kroppsvisi
tasjoner i seg selv utgjør behandling av personopp
lysninger,  vil  personopplysningsloven  i  utgangs
punktet ikke være relevant. Loven vil likevel regu
lere eventuell behandling av de opplysninger som 
blir fremskaffet gjennom kontrolltiltaket. 

17.5.5.5 Personlige brev 

Åpning og kontroll av brev som er stilet personlig 
til  en  arbeidstaker  er  straffbart  etter  straffeloven 
§ 145  første  ledd.  Det  er  et  straffbarhetsvilkår  at 
brevbruddet er uberettiget. Hvis brevet er stilet til 
virksomheten ved en bestemt ansatt, og for øvrig 
fremstår  som  et  forretningsbrev,  vil  det  neppe 
kunne betraktes som straffbart eller ulovlig at en 
annen ved bedriften åpner brevet. 
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17.5.5.6 Bruk av datamaskiner, Internett og epost 

Generelt 

Bruk av dataverktøy i arbeidslivet reiser flere pro
blemstillinger  om  arbeidsgivers  adgang  til  kon
troll.  ITsystemer  gir  for  eksempel  arbeidsgiver 
gode muligheter for å kontrollere arbeidstakerens 
aktivitet på Internett, eller lese arbeidstakerens e
post. I takt med integreringen av datasystemer i ar
beidslivet og utviklingen av stadig mer avanserte 
dataverktøy, er det grunn til å tro at nye problem
stillinger knyttet til kontrolltiltak vil bli reist. 

I  den  grad  kontrolltiltaket  innebærer behand
ling av personopplysninger må arbeidsgiver over
holde personopplysningslovens regler. Personopp
lysningsloven suppleres av ulovfestede prinsipper 
som  har  kommet  til  uttrykk  gjennom  praksis  fra 
Høyesterett og de øvrige domstoler. 

Datalogger 

Datasystemer  registrerer  hendelser  i  systemet. 
Slike registre over hendelser kalles gjerne for log
ger. Ved å studere loggene kan arbeidsgiver finne 
ut hvem som har gjort hva og til hvilket tidspunkt. 
Datalogger  kan derfor  være  et  effektivt  kontroll
verktøy  for  arbeidsgiver.  Slik  automatisk  loggfø
ring er elektronisk behandling av personopplysnin
ger og omfattes derfor av personopplysningsloven. 

Behandling  av  slike  logger er  i  personopplys
ningsforskriften  § 7–11,  unntatt  fra  meldeplikt 
etter  personopplysningsloven  § 31  første  ledd. 
Unntaket gjelder kun for behandling som har som 
formål  å  administrere  systemet  eller  å 
avdekke/oppklare brudd på sikkerheten i edbsys
temet.  Personopplysningene  kan  heller  ikke 
senere brukes til andre formål. Slik bruk av data
loggene vil normalt oppfylle vilkårene i § 8 f), det 
vil si at arbeidsgivers interesser vil overstige hen
synet til arbeidstakernes personvern. 

Annen bruk av dataloggene, for eksempel til å 
kontrollere  den  enkelte  ansatte,  er  meldepliktig, 
og må ha rettslig grunnlag i ett av hjemmelsgrunn
lagene i personopplysningsloven § 8. 

Epost og private dokumenter 

Hvis arbeidsgiver  leser arbeidstakerens epost el
ler andre private dokumenter, er dette antagelig å 
regne  som  en  elektronisk  behandling  av  person
opplysninger. Dette betyr at vilkårene i personopp
lysningsloven  § 8  må  være  oppfylt.  Arbeidsgiver 
må med andre ord ha et rettslig grunnlag for å lese 
eposten/dokumentene. Et helt sentralt skille går 
mellom privat og virksomhetsrelatert epost/doku

menter. I rettspraksis har det også før personopp
lysningsloven,  vært  lagt  til  grunn  at  arbeidsgiver 
ikke kan lese private dokumenter arbeidstakeren 
har lagret på sitt «personlige» område i datasyste
met, uten en eller annen form for samtykke. 

Arbeidsgiver må i utgangspunktet ha samtykke 
fra den enkelte arbeidstaker for å kunne lese epost 
av privat karakter. Privat epost må rettslig sett like
stilles  med  et  tradisjonelt  privat  brev  i  konvolutt. 
Hvis  arbeidsgiver  uberettiget  leser  slik privat  e
post, kan straffeloven § 145 andre ledd være over
trådt. Etter denne bestemmelsen er det straffbart å 
«bryte» en beskyttelse eller på lignende måte ube
rettiget skaffe seg adgang til «data eller programut
rustning  som  er  lagret  eller  som  overføres  ved 
elektroniske eller andre tekniske hjelpemidler». 

Virksomhetsrelatert  epost  må  arbeidsgiver 
derimot ha rett til å lese. Arbeidsgiver har en beret
tiget interesse i å lese slik epost, og denne interes
sen  overstiger  hensynet  til  arbeidstakerens  per
sonvern. Vilkårene  i § 8 bokstav  f) er derfor opp
fylt. Arbeidsgiver bør  likevel  informere arbeidsta
kerne om at virksomhetsrelatert epost kan bli lest. 

Arbeidsgiver kan i medhold av sin styringsrett 
bestemme at de ansatte ikke skal bruke bedriftens 
datasystemer til private formål. Dersom datasyste
met  likevel  benyttes  til  slike  formål,  vil  bedriften 
antagelig ha rett til å slette private dokumenter/e
post. Arbeidsgiver har på den annen side ikke rett 
til å lese slike dokumenter selv om datasystemet er 
benyttet  i  strid  med  arbeidsgivers  instrukser.  En 
viss adgang til å sjekke om dokumentene er av pri
vat eller virksomhetsrelatert karakter, vil arbeids
giver antagelig likevel ha. 

17.5.5.7 Tidsregistrering 

Med  tidsregistrering menes  et  kontrolltiltak  som 
skal avdekke når arbeidstakeren kommer og forla
ter arbeidsplassen.  Slik tidsregistrering  kan  skje 
blant annet ved bruk av stemplingskort, egen rap
portering eller  ulike  typer  elektroniske  registre
ringssystemer. 

Personopplysningsloven vil være relevant hvis 
tidsregistreringen  skjer  ved  elektroniske  hjelpe
midler,  eller  at  opplysningene  lagres  eller  skal 
lagres  i  et  register.  Personopplysningsloven  § 8 
bokstav f) innebærer at tidsregistreringen vil være 
rettmessig hvis arbeidsgivers interesse i registre
ringen overstiger hensynet til den enkelte arbeids
takers  personvern.  Vilkårene  i  § 8  bokstav f)  vil 
antagelig normalt være oppfylt  i  forhold til denne 
type kontrolltiltak. 

Dagens teknologi gir utstrakt mulighet til å an
vende en og samme informasjonskilde til vidt for
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skjellige former for kontroll. Denne utviklingen vil 
med all sannsynlighet eskalere. I dag kan bedriften 
for eksempel utstyre arbeidstakeren med et mag
netkort som ikke bare fungerer som adgangskort, 
men som også fungerer som betalingskort i kanti
nen. Magnetkortet kan derfor i prinsippet brukes 
både  til  forholdsvis  triviell  adgangskontroll  og  til 
slutninger om kosthold og mulighet  for å utvikle 
sykdom. Eksempelet illustrerer en problemstilling 
som antagelig vil bli mer og mer utbredt. Det vil 
trolig skje en utvikling mot at færre virkemidler gir 
større mulighet for kontroll. 

17.5.5.8 Fjernsynsovervåking 

Et stadig mer utbredt kontrolltiltak er videoovervå
king av de ansatte. Slik overvåking kan skje både 
ved opptak og ved bruk av monitor (uten lagring). 
Overvåkingen kan være spesifikt rettet mot de an
satte, for eksempel ved at kasseområdet filmes, el
ler som et ledd i en generell overvåking av for ek
sempel et butikklokale. Slik overvåking reiser sær
lige spørsmål knyttet til personopplysningsloven. 

Domstolene har ved flere anledninger tatt stil
ling til spørsmålet om hemmelig videoopptak kan 
brukes som bevis i straffe eller arbeidsrettssaker. 
Et viktig spørsmål i disse sakene har vært om opp
taket har skjedd på en ulovlig måte. Det vises i den 
forbindelse  til  punkt 17.5.3. Personopplysningslo
ven vil i stor grad regulere spørsmålet om lovlighe
ten av denne type videoopptak. 

I  utgangspunktet  er  personopplysningsloven 
teknologinøytral,  og  regulerer  all  behandling  av 
personopplysninger ved hjelp av generelle bestem
melser.  Loven  gjelder  således  all  behandling  av 
personopplysninger, også når opplysningene frem
kommer  som  levende  bilde og/eller  lyd.  «Fjern
synsovervåking»  er  imidlertid  gjenstand  for  sær
skilte,  supplerende  bestemmelser som  følger  av 
kapittel VII i loven. 

For  at  bestemmelsene  i  kapittel  VII  skal 
komme  til  anvendelse, må  formålet med behand
ling av personbilder være personovervåking. I alle 
fall  må  det  være  påregnelig  at  bildematerialet  vil 
omfatte  gjenkjennelige  fysiske  personer  som  vil 
kunne ha verdi for den som overvåker. Overvåking 
av et industriområde vil kunne være rettet inn mot 
mange trusler (for eksempel brann, lekkasjer mv.), 
herunder trusler som forårsakes av personer. Det 
er ikke et vilkår for å komme inn under bestemmel
sene i kapittel VII at det kun foregår personovervå
king. Likevel må det være nærliggende og påreg
nelig at opptaket vil omfatte fysiske personer. 

Ethvert hjelpemiddel for å fremstille bilder vil 
være omfattet av begrepet «fjernsynsovervåking», 

det vil si fjernsynskameraer, videokameraer, foto
grafiapparater osv. 

Dersom overvåkingen gjelder et «sted hvor en 
begrenset krets av personer ferdes jevnlig» må det 
foreligge et «særskilt behov» for  fjernsynsovervå
king, jf § 38. Bestemmelsen må forstås slik at uan
sett om det foreligger lovhjemmel, samtykke eller 
«nødvendighet» etter §§ 8 eventuelt 9, er fjernsyns
overvåking på nevnte steder likevel ikke tillatt med 
mindre det foreligger et særskilt behov for overvå
kingen. Det kreves ikke at det bare er en begrenset 
krets av mennesker som ferdes på stedet, en ube
stemt krets av mennesker kan ferdes der i tillegg. 
På den annen side vil steder der enhver har adgang 
falle utenfor bestemmelsen. Overvåking av den de
len av lokalene på en bensinstasjon der alle kunder 
har tilgang, kan med andre ord skje uten at tiltaket 
vurderes  i  henhold  til  § 38.  Derimot  vil  personal
rom og overvåking av de deler av et felleslokale der 
det primært er betjeningen som har tilgang (for ek
sempel kasseområde og ellers bak disk for kunde
betjening) være omfattet. Selv om den aktuelle per
sonkretsen  skal  være  «begrenset»,  trenger  den 
ikke være liten. 

Det skal etter § 40 varsles om at fjernsynsover
våking finner sted. Det gjelder både når overvåkin
gen gjelder offentlig sted og når den skjer der en 
begrenset krets av mennesker ferdes jevnlig. 

17.5.5.9 Privatøkonomiske forhold og bierverv 

En arbeidsgiver kan i mange tilfeller ha interesse 
av å føre  kontroll  med  arbeidstakernes  bierverv, 
nærings  og  privatøkonomiske  forhold.  Det  kan 
være for å sikre at de ansatte i betrodde stillinger 
har den  nødvendige  uavhengighet  til  kunder  og 
konkurrenter, eller det kan være for å sikre at ar
beidstakerne ikke selv driver konkurrerende virk
somhet på sin fritid. 

Arbeidsgiver har  antagelig en viss kontrollad
gang i kraft av sin styringsrett, men det er uavklart 
i norsk rettspraksis hvor  langt denne styringsret
ten går i forhold til slik kontroll. I den grad kontrol
len  innebærer behandling av personopplysninger 
som faller inn under personopplysningslovens vir
kefelt, må behandlingen forankres i personopplys
ningsloven §§ 8 eller 9 jf. § 11. 

17.5.5.10 Produksjonskontroll 

En grunnleggende form for kontroll av de ansatte 
er kvalitets og kvantitetskontroll. Det vil si mer el
ler mindre rutinemessig kontroll med det arbeids
takerne produserer. Formen for slik kontroll kan ta 
mange former. Stikkprøver, rapporteringsplikt og 
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tester av produkter er bare noen eksempler på ak
tuelle kontrolltiltak. 

Arbeidsgivers styringsrett må antas i nokså vid 
utstrekning å gi rettslig grunnlag for slike kontroll
tiltak så lenge det er tale om nødvendig kontroll for 
å  sikre  virksomhetens  hovedformål  om  produk
sjon  av  varer  eller  tjenester.  Det  er  for  øvrig  for
holdsvis vanlig at spørsmålet er nærmere regulert 
i tariffavtaler ved virksomheten. I utgangspunktet 
vil  personopplysningsloven  ikke  omfatte  denne 
type kontrolltiltak. Dersom resultatet av kontrollen 
knyttes opp mot den enkelte ansatte kan dette der
imot forholde seg annerledes. 

17.5.5.11	 Kontrolltiltak ved konkret mistanke 
om misligheter 

Forutsetningen for gjennomgangen hittil har i ho
vedsak vært at kontrolltiltaket har vært rutinemes
sig. Det vil si at det har blitt gjennomført løpende, 
som en ordinær del av driften, uten at arbeidsgiver 
har hatt konkret mistanke om misligheter hos den 
enkelte arbeidstaker. 

Dersom arbeidsgiver har en velbegrunnet mis
tanke om misligheter av en viss betydning, vil av
veiningen av hensynet til arbeidsgivers behov for 
kontrolltiltak på den ene side og personvernhensy
net på den annen side, slå noe annerledes ut. Dette 
taler  for  at  arbeidsgivers  adgang  til  kontroll  går 
noe lenger i slike tilfeller. Det er likevel grunn til en 
viss  varsomhet  med  å  strekke  argumentet  for 
langt.  Ved  mistanke  om  straffbare forhold  er  det 
politiet som først og fremst har etterforskningsan
svaret. 

I denne forbindelse vil spørsmålet om betydnin
gen  av  unndratt  kontroll  ofte  reises.  Hvorvidt  en 
slik unndratt kontroll kan gi grunnlag for arbeids
rettslige  beføyelser  som  for  eksempel  oppsigelse 
eller avskjed faller i utgangspunktet utenfor temaet 
for  denne  fremstillingen.  Rettsavgjørelser  knyttet 
til unndragelse fra arbeidsgivers kontroll er likevel 
ikke uten interesse for spørsmålet om rettmessig
heten av kontrolltiltak. Det må antas at domstolen 
i de tilfellene der for eksempel oppsigelse har blitt 
ansett som rettmessig på grunn av arbeidstakerens 
unndragelse  fra  kontrolltiltak,  faktisk  har  lagt  til 
grunn at selve kontrolltiltaket var rettmessig. 

Fra rettspraksis kan nevnes en dom i Eidsiva
ting lagmannsrett 14. juni 1984 der A sammen med 
to  andre  arbeidstakere  var  mistenkt  for  tyveri  av 
kjøttvarer fra bedriften. Etter at de  to hadde ved
gått ulovlig borttakelse av varer, bad bedriften om 
å få undersøke As bil. A samtykket til dette, men 
opplyste at han først måtte hente bilnøklene. A flyk
tet deretter fra stedet og kom seg unna uten at kon

troll var gjennomført. Han ble deretter avskjediget. 
Lagmannsretten  kom  enstemmig til  at  avskjeden 
var gyldig, og  la avgjørende vekt på at A på opp
siktsvekkende måte hadde unndratt seg kontroll. 

Spørsmålet om hvorvidt arbeidsgivers kontrol
ladgang går lenger enn ellers, ved begrunnet mis
tanke om mislige forhold, er ikke fullt ut avklart i 
norsk rett. 

17.5.5.12	 Oppsummering 

Arbeidsgivers adgang til å iverksette kontrolltiltak 
avhenger i stor grad av en konkret vurdering av ar
beidsgivers  behov  målt opp  mot  tiltakets  art  og 
hvor  inngripende kontrollen vil virke overfor den 
enkelte  ansatte.  Det  er  antagelig  en  absolutt  gyl
dighetsbetingelse  for  pålegg  om  kontroll  at  kon
trollen ikke virker krenkende overfor arbeidstake
ren. Kontrolltiltaket kan heller ikke gjennomføres 
hvis formålet kan oppnås ved andre mindre inngri
pende tiltak. De ansatte skal ikke utsettes for unø
dig ulempe eller tap. Kontrolltiltaket må med andre 
ord  være  forholdsmessig  og  saklig  begrunnet  i 
virksomhetens drift eller formål. 

Spørsmålet  om  hvorvidt  personopplysningslo
vens regler kommer til anvendelse vil bero på om 
de opplysninger som  fremkommer gjennom kon
trollen  blir  gjenstand  for  behandling  etter  lovens 
§ 2, eventuelt om selve kontrollen er av en slik art 
at den i seg selv kommer inn under personopplys
ningslovens  regler,  jf.  for  eksempel  reglene  om 
fjernsynsovervåking. 

17.6 Utvalgets vurderinger og forslag 

17.6.1	 Generelt om behovet for ny 
regulering 

Som  det  fremgår  under  oversikten  over  rettstil
standen,  representerer  kontroll  i  arbeidslivet  et 
meget vidt spekter av tiltak som kan være motivert 
ut  fra en rekke  forskjellige hensyn. Kontrolltiltak 
spenner fra den helt «trivielle» kontroll som for ek
sempel  registrering av  oppmøtetidspunkt  eller  at 
arbeidstaker anvender påbudt verneutstyr til mer 
inngripende  tiltak  som  kameraovervåking  eller 
rusmiddelkontroll. 

Formålet  med  å  iverksette  kontrolltiltak  kan 
også være svært  forskjellige, både mellom de en
kelte  kontrolltyper,  men  også  innen  samme  kon
trolltiltak. Formålet med å gjennomføre rusmiddel
testing  kan  for  eksempel  være alt  fra  det  rent 
«imagebyggende» (fremstå med sunne verdier) til 
å  forebygge  katastrofelignende  ulykker,  for  ek
sempel i forbindelse med passasjertransport. Rus
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middelkontroll og behandling av opplysninger som 
fremkommer gjennom  slik  kontroll  er  i  seg  selv 
inngripende i forhold til arbeidstakers personvern, 
likevel synes det klart at formålet bør være av stor 
betydning for vurderingen av om tiltaket bør være 
lovlig eller ikke. Ved vurdering av behovet for nye 
regler om kontroll i arbeidslivet er det naturlig å ha 
særlig  fokus på slike mer  inngripende former  for 
kontroll hvor konflikten med arbeidstakers person
vern vil være mest fremtredende. 

Rettstilstanden når det gjelder kontroll og over
våking av arbeidstakere kjennetegnes ved en gene
rell  lov,  personopplysningsloven,  som  ikke  er  til
passet  arbeidslivet,  generelle  ulovfestede  prinsip
per som gjelder i forholdet mellom arbeidsgiver og 
arbeidstaker,  samt  en  rekke  særregler  i  forskjel
lige  lover. Regelbildet er  fragmentarisk og gir en 
uoversiktlig og vanskelig tilgjengelig rettstilstand. 
Den  faktiske  tilstand er preget av en  teknologisk 
utvikling som raskt øker arbeidsgivers mulighet til 
å kontrollere og samle  informasjon om arbeidsta
kere. 

Kontrolltematikken representerer to interesser 
som ofte er motstridende, arbeidsgivers ønske om 
å iverksette  kontrolltiltak  på  den  ene  side  og  ar
beidstakers  personverninteresser  på  den  andre. 
Vernet av den personlige integritet er en helt vital 
interesse  som  delvis  er  beskyttet  gjennom  men
neskerettighetskonvensjoner.  Arbeidsgivers  kon
trollinteresse er imidlertid ofte godt begrunnet og 
må etter omstendighetene kunne gå foran person
verninteressene. I dette bildet er det etter utvalgets 
oppfatning særlig viktig med en mest mulig klar og 
tilgjengelig  rettstilstand som  samtidig på en hen
siktsmessig måte balanserer  arbeidsgivers og ar
beidstakeres  behov.  Utvalget  mener  at  gjennom
gangen av dagens faktiske og rettslige tilstand vi
ser at det er et behov for en nærmere regulering av 
arbeidstakernes personvern i forbindelse med kon
troll/overvåking i arbeidslivet. Ved vurderingen av 
behovet for ny regulering legger utvalget betydelig 
vekt på den teknologiske utvikling som har med
ført og fortsatt vil medføre stadig større muligheter 
for omfattende kontroll av arbeidstakere, både hva 
gjelder omfang og innhold. 

Utvalget  vil  foreslå  en  generell  bestemmelse 
om kontrolltiltak i arbeidslivet som kodifiserer den 
arbeidsrettslige regel slik den er utviklet gjennom 
rettspraksis og i tariffavtaler, se punkt 17.6.2. Utval
get mener at en regulering av kontrolltiltak bør sup
pleres med noen saksbehandlingsregler. Dette blir 
behandlet under punkt 17.6.3. 

Utvalget  vil  videre  foreslå særregler  for  noen 
inngripende  og  samtidig  særlig  praktisk  viktige 
kontrolltiltak. Det foreslås således en egen bestem

melse  som  regulerer  arbeidsgivers  adgang  til  å 
lese arbeidstakeres private epost (og andre private 
elektroniske opplysninger), punkt 17.6.4, arbeids
givers bruk  av  helseopplysninger  ved  ansettelse 
samt arbeidsgivers adgang til å gjennomføre helse
kontroll  av  ansatte  og  arbeidssøkere,  se  punkt 
17.6.5 

Medlemmet  Sundnes  slutter  seg  til  utvalgets 
forslag,  men  mener  at  utgangspunktet  for  lovbe
stemmelsene burde være arbeidstakerens legitime 
krav på integritet og vern av personopplysninger, 
og ikke hvor langt arbeidsgiver kan gå i å kontrol
lere.  Når  utgangspunktet  for  utvalgets  forslag  til 
lovbestemmelsen  er  arbeidsgiverens  adgang  til 
kontroll, ønsker Sundnes å presisere at i partenes 
vurdering av nødvendigheten av kontroll og over
våking,  må  arbeidstakernes  krav  på  integritet  og 
personvern veie tungt. 

17.6.2 Vilkår for kontrolltiltak i arbeidslivet 

17.6.2.1 Innledning 

Rettsgrunnlaget  for  arbeidsgivers  adgang til  å 
iverksette  kontrolltiltak  er  sammensatt  og  frag
mentarisk. Gjennom rettspraksis er det utviklet ge
nerelle  arbeidsrettslige  regler  og  prinsipper  som 
slår  fast  at  kontrolltiltak  skal  ha  saklig  grunn  og 
være  forholdsmessige.  Det  finnes  til  dels  omfat
tende avtaleregulering av rettmessighetsspørsmå
let, både i personlige arbeidskontrakter og i tariff
avtaler  som  for eksempel Tilleggsavtale V  til Ho
vedavtalen  mellom  LO  og  NHO.  Det  finnes  også 
sporadisk  lov  og  forskriftsregulering  som  på  av
grensede  områder  direkte  behandler  spørsmålet, 
samt noe lovgivning som gir føringer, for eksempel 
enkelte bestemmelser i arbeidsmiljøloven. 

De  prinsippene  som  er  utarbeidet  gjennom 
rettspraksis, og som aktuelle  tariffavtaler i vid ut
strekning bygger på, synes å gi funksjonelle regler 
som i praksis er  i stand til å  ivareta avveiningene 
mellom arbeidsgivers kontrollinteresse og arbeids
takers personvern. Etter utvalgets oppfatning synes 
det  ikke  å  være  behov  for  vesentlige  materielle 
endringer i rettstilstanden. Utvalget mener imidler
tid at sterke hensyn taler for å kodifisere gjeldende 
rett på området. Hensynet til reglenes tilgjengelig
het, særlig av hensyn til arbeidsgivere og arbeids
takere som ikke omfattes av relevante tariffavtaler, 
sammenholdt med kontrolltematikkens store prak
tiske betydning, taler etter utvalgets oppfatning for 
dette. En kodifisering av gjeldende rett vil dessu
ten sannsynligvis innebære større bevissthet rundt 
kontrollspørsmål, noe som i seg selv kan bety en 
styrking av arbeidstakeres personvern. 
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En  lovbestemmelse  som  kodifiserer  det  ar
beidsrettslige utgangspunkt med hensyn til hvilke 
krav  som  stilles  til  rettmessige  kontrolltiltak,  må 
nødvendigvis få preg av å være en rettslig standard 
som angir hovedkriteriene og gir anvisning på at 
det skal finne sted en konkret vurdering på basis av 
de fastsatte skjønnsmomentene i det enkelte tilfel
let. Det finnes en rekke eksempler på slike bestem
melser i arbeidsmiljøloven. Det mest fremtredende 
eksemplet er sannsynligvis arbeidsmiljøloven § 60 
nr. 1 som bestemmer at arbeidstaker ikke kan sies 
opp «uten at det er saklig begrunnet i virksomhe
tens,  arbeidsgiverens  eller  arbeidstakerens  for
hold». Utvalget mener at en hovedbestemmelse for 
kontrolltiltak  i  arbeidslivet  kan  utformes  etter 
samme mønster. 

I  utvalgets  forslag  er  hovedvilkårene  for  ar
beidsgivers kontrolladgang etter de ulovfestede ar
beidsrettslige prinsipper forsøkt innarbeidet og ty
deliggjort. Av gjeldende rett følger det i korte trekk 
at arbeidsgivers adgang til å iverksette kontrolltil
tak  i alminnelighet beror på en avveining av virk
somhetens behov for kontrollen, tiltakets karakter, 
og hvor inngripende kontrollen vil virke i forhold 
til arbeidstakerne. 

I en del tilfeller vil kontrolladgangen være regu
lert i andre lover. Dette gjelder for eksempel fjern
synsovervåking  (personopplysningsloven  kapittel 
VII) og plikt til å delta i medisinske undersøkelser 
for visse yrkesgrupper, se for eksempel sjømanns
loven § 26 og smittevernloven § 3–2. I andre tilfel
ler kan lovgivningen være til hinder for å foreta be
stemte former for kontroll, se for eksempel straffe
loven §§ 145 og 145a om brevbrudd m.m. og om 
avlytting.  Bestemmelsen  vil  dels  bli  supplert  og 
dels bli begrenset  av  slike  særregler  i  spesiallov
givningen. Utvalget har vurdert om dette bør presi
seres uttrykkelig i loven, men er av den oppfatning 
at slike særskilte lovhjemler i konflikttilfelle regu
lært vil ha forrang i forhold til en generell general
klausul som utvalget foreslår. En presisering av at 
generalklausulen skal vike i forhold til særlige lov
bestemmelser  på  området  anses  derfor  unødven
dig og er ikke tatt inn i utvalgets forslag. 

Det som reguleres i bestemmelsen er vilkårene 
for  at  arbeidsgiver  skal  ha  en  arbeidsrettslig  ad
gang til å iverksette kontrolltiltak, med en motsva
rende arbeidsrettslig plikt for arbeidstakerne til å 
avfinne seg med og medvirke aktivt til gjennomfø
ring  av  kontrollen.  Dersom  vilkårene  for  å  gjen
nomføre  kontrolltiltaket  er  oppfylt,  vil  arbeidsta
kerne med andre ord ha plikt til å etterkomme ar
beidsgivers  pålegg  om  kontroll.  Hvis 
arbeidstakerne i et slikt tilfelle unnlater å medvirke 
til gjennomføring av kontrolltiltaket, vil det formelt 

sett  foreligge  et  brudd  på  eller  mislighold  av  ar
beidsforholdet som må bedømmes på basis av de 
alminnelige  regler  om  mislighold  av  plikter  i  ar
beidsforhold.  Det  presiseres  at  arbeidstakerne 
ikke uten videre vil ha rett til å nekte å etterkomme 
pålegg  om  kontrolltiltak  i  situasjoner  hvor  vilkå
rene etter første ledd ikke er oppfylt eller hvor det 
er tvist om rettmessigheten av et slikt pålegg. Også 
spørsmålet om det er arbeidsgiver eller arbeidsta
ker  som  er  forpliktet  til  å  resignere  i  forbindelse 
med uenighet om lovligheten av slike pålegg, må 
løses ut fra alminnelige arbeidsrettslige regler og 
retningslinjer. Utgangspunktet vil være at arbeids
takerne må avfinne seg med kontrolltiltaket inntil 
saken er rettslig avklart. Fra dette må det forment
lig gjøres en rekke unntak, for eksempel der det er 
åpenbart at kontrolltiltaket er ulovlig, hvor det er 
tale om særlig inngripende kontrolltiltak, eller i si
tuasjoner hvor det ikke er noen rimelig eller saklig 
grunn  for at arbeidsgiver  ikke kan avvente  iverk
settelsen av kontrolltiltaket fram til en rettslig av
klaring av tvisten. 

I enkelte tilfeller kan tariffavtale, arbeidsavtale 
eller arbeidsreglement inneholde bestemmelser av 
betydning for adgangen til å iverksette kontrolltil
tak i virksomheten. Det er for eksempel bestemt at 
en viss  fremgangsmåte skal  følges ved utforming 
og gjennomføring av kontroll. Et konkret eksem
pel  kan være  at  tariffavtalen  bestemmer at  tillits
valgte skal være til stede ved kontroll av gardero
beskap. Selv om det ikke er sagt uttrykkelig i lov
forslaget,  vil  utvalget  påpeke  at  også  slike 
bestemmelser vil kunne virke presiserende og av
grensende for kontrolladgangen. 

Det  er  ikke  mulig  å  gi  noen  uttømmende  be
skrivelse av innholdet i skjønnsmomentene i forsla
get  til hovedbestemmelse for  kontrolltiltak  i  ar
beidslivet. Arbeidsrettens og de alminnelige dom
stolenes praksis på  området  vil  danne et 
utgangspunkt for vurderingen når det skal tas stil
ling til hvorvidt de materielle vilkår for kontroll er 
til stede. Også utenlandske rettsavgjørelser på om
rådet, særlig svenske og danske domstolers prak
sis, vil kunne ha relevans. Det sentrale er at vilkå
rene  i  bestemmelsen  legger  opp  til  en  bred 
skjønnsmessig avveining av virksomhetens behov 
for kontrolltiltaket på den ene side og de ulemper 
arbeidstakerne vil bli påført som følge av kontrol
len på den andre. For at kontrolltiltaket skal være 
lovlig må resultatet av denne avveiningen gå i virk
somhetens favør. 

Forslaget til generalklausul angir de generelle 
vilkårene  for  at  et  kontrolltiltak skal  være  lovlig. 
Vilkårene vil ikke kunne settes til side av partene 
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gjennom for eksempel samtykke, arbeidsavtale el
ler tariffavtale. 

17.6.2.2 Kravet til saklig grunn 

Kravet til saklig grunn (saklig formål) innbefatter 
en  lang rekke  forhold, som det neppe er mulig å 
angi uttømmende. Således vil for eksempel tekno
logiske, økonomiske, sikkerhets, arbeidsmiljø og 
helsemessige forhold kunne utgjøre saklig grunn 
for kontrolltiltak. Det samme gjelder særlige sam
funnshensyn som virksomheten har et medansvar 
for  å  ivareta,  sosiale  og  organisatoriske  forhold 
osv.

Saklighetskravet  inneholder  to  hovedelemen
ter. Det må for det første foreligge et saklig formål 
bak kontrolltiltaket som er forankret i virksomhe
ten som sådan. Kontrolltiltak som ikke er knyttet 
eksplisitt til virksomhetens behov, men til hensyn 
som i prinsippet er virksomheten uvedkommende 
for  eksempel  alminnelige samfunnsinteresser  vil 
ikke ha hjemmel i bestemmelsen. At det for eksem
pel  er  et alminnelig  samfunnsmessig  mål at  folk 
skal slutte å røyke, spise sunt og holde seg i form, 
gir ikke arbeidsgiver saklig grunn  til  å  foreta un
dersøkelser  av de ansattes  vaner og  levemønster 
selv om virksomheten aktivt støtter denne målset
ting og ønsker seg sunne og friske arbeidstakere. 
Videre må det foreligge en saklig grunn i forhold til 
den enkelte arbeidstaker som skal omfattes av kon
trolltiltaket. At for eksempel et flyselskap etter om
stendighetene kan ha saklig grunn for å pålegge til
feldig  rusmiddeltesting  av  flyverne,  innebærer 
ikke at det nødvendigvis foreligger grunnlag for å 
pålegge  kontorpersonalet den samme kontrollen. 
Saklighetskravet skal altså leses som et krav om til
strekkelig saklig grunn, slik jo tilfellet også er ved 
anvendelse av saklighetskriteriet knyttet til oppsi
gelser. At det kreves tilstrekkelig saklig grunn vil 
også for eksempel innebære at dersom et kontroll
tiltak er begrunnet i ivaretakelse av sikkerheten i 
virksomheten, må tiltaket og måten det gjennomfø
res på være egnet til å avdekke og forebygge de sik
kerhetsrisiki  som  det  tas  sikte på  å  eliminere.  I 
dette ligger det også et krav om nøyaktighet i de re
sultater som kontrollen avstedkommer. Eksempel
vis vil et  i utgangspunktet saklig og tungtveiende 
behov  for helse eller  rusmiddelundersøkelser av 
arbeidstakere  i særlig risikoutsatte stillinger  ikke 
nødvendigvis  utgjøre  tilstrekkelig  saklig  grunn 
dersom kontrolltiltaket på grunn av usikre testre

26. Eksemplene her er i hovedsak hentet fra formålsbeskrivel
sen i Hovedavtalen LO – NHO (2002 – 2005) Tilleggsavtale 
V om kontrolltiltak i bedriften punkt 1. 

sultater ikke er egnet til å avdekke de risikofakto
rer som ønskes forebygget. Et ytterligere moment 
i vurderingen av om kravet  til  tilstrekkelig saklig 
grunn er oppfylt, vil være om det aktuelle  formål 
kan ivaretas på annen, og mindre belastende, måte 
enn gjennom kontrolltiltak. Dette momentet vil stå 
sentralt i forbindelse med mer byrdefulle kontroll
tiltak,  særlig  tiltak  som  impliserer  inngrep  i  ar
beidstakernes private forhold. 

Videre inneholder vilkåret om saklig grunn et 
krav om vedvarende saklighet, det vil si at kontroll
tiltaket må opphøre når det behov eller formål som 
begrunnet  tiltaket  ikke  lenger  eksisterer  eller  er 
betydelig  redusert.  Av  saklighetsvilkåret  må  det 
også  avledes  et  forbud  mot  usaklig  forskjellsbe
handling  av arbeidstakere,  eller  grupper  av  an
satte, i forbindelse med kontrolltiltak. 

17.6.2.3 Forholdsmessighet 

De  momenter  som  er  nevnt  under  drøftelsen  av 
saklighetskriteriet vil også være relevante i vurde
ringen av om et i og for seg saklig begrunnet kon
trolltiltak medfører uforholdsmessig ulempe for ar
beidstakerne. 

Ved  forholdsmessighetsvurderingen  vil  det 
ikke være tilstrekkelig å vurdere det enkelte tiltak 
for seg; det må også sees hen til summen av kon
trolltiltak i bedriften. Selv om et kontrolltiltak iso
lert  sett  er  i samsvar  med  lovens  vilkår,  vil  gjen
nomføringen  av  det  kunne  bli  ansett  som  ulovlig 
dersom dette  tiltaket medfører  at den  forsvarlige 
tålegrense  for arbeidstakerne eller arbeidsmiljøet 
som sådan blir overskredet, bedømt ut fra summen 
av eksisterende kontrolltiltak i bedriften. Vurderin
gen av om kontrollen vil medføre uforholdsmessig 
belastning, vil ellers bero på tiltakets formål (hvor 
tungtveiende er bedriftens behov), kontrollens art 
(enkeltstående kontroll, vedvarende kontroll, hyp
pighet osv.), hvordan den praktisk skal gjennomfø
res,  hvilke inngrep  i  arbeidstakernes  personvern 
det vil være tale om, om sentrale personvernhen
syn er ivaretatt gjennom forsvarlige metoder som 
sikrer klare testresultater, i hvilken grad arbeidsgi
ver har sikret  begrenset  tilgang til  de  data  som 
fremkommer osv. Dersom kontrolltiltaket vil med
føre ikke ubetydelig inngrep i rettsgoder som per
sonlig integritet, verdighet, privatlivets  fred,  lege
mets  ukrenkelighet e.l.,  vil  vilkårene for  å  gjen
nomføre  kontrollen  i  utgangspunktet  bare 
unntaksvis være oppfylt. Motsatt skal det meget til 
for at mer tradisjonelle kontrolltiltak i arbeidslivet, 
for  eksempel  tidsregistrering,  adgangskontroll, 
produksjons og resultatkontroll, kontroll i forbin
delse med konkret mistanke om straffbare og an
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dre mislige forhold  i arbeidsforholdet osv., vil bli 
ansett som uforholdsmessig. 

17.6.2.4	 Valget av område for lovregulering – 
forholdet til personopplysningsloven 

Utvalgets  forslag til  lovbestemmelser om kontroll
tiltak i arbeidslivet, vil ha som konsekvens at per
sonopplysningsloven vil komme til anvendelse på 
all behandling av personopplysninger i forbindelse 
med  kontrolltiltak  overfor  arbeidstakerne  med 
unntak for kontroll av epost, behandling av helse
opplysninger  ved  ansettelse  samt  for  medisinske 
undersøkelser, herunder rusmiddelkontroll. 

En  rettstilstand  hvor  personopplysningsloven 
gis anvendelse på all øvrig behandling av person
opplysninger i forbindelse med kontrolltiltak, vil et
ter  utvalgets  oppfatning  være  fullt  ut  håndterbar. 
Utfordringen vil være å få etablert en forståelse og 
praksis  som avklarer hvordan de arbeidsrettslige 
normer om kontrolltiltak og personopplysningslo
vens vilkår for behandling av personopplysninger 
skal  fungere i  sammenheng  med  hverandre.  I 
denne  forbindelse  vil  særlig  tilsynsorganenes  og 
domstolenes praksis stå sentralt. Det foreligger al
lerede enkelte uttalelser og avgjørelser fra Datatil
synet og domstolene av betydning for dette spørs
målet,  jf.  blant  annet  Høyesteretts  kjennelse  av 
22. november 200227 vedrørende kontroll av epost 
og  hvor  forholdet  til  personopplysningsloven  § 8 
bokstav f) ble kommentert. Etter utvalgets oppfat
ning er det mye som taler for at de arbeidsrettslige 
regler  og personopplysningslovens  vilkår  må  for
tolkes og praktiseres i lys av hverandre. Dette ikke 
minst fordi de arbeidsrettslige prinsipper, som ut
valget foreslår å kodifisere, langt på vei må sies å 
inneholde de samme personvernnormer som per
sonopplysningsloven bygger på. Dette gjelder sær
lig  bestemmelsen  i  personopplysningsloven  § 8 
bokstav  f),  hvoretter  opplysninger  om  arbeidsta
kerne vil kunne behandles dersom behandlingen 
er nødvending for: 

«at  den  behandlingsansvarlige  eller  tredjeper
soner som opplysningene utleveres til kan iva
reta en berettiget interesse, og hensynet til den 
registrertes personvern ikke overstiger denne 
interessen.» 

Utvalgets forslag til kodifisering av gjeldende ulov
festet  rett  om  arbeidsgivers  kontrolladgang  inne
bærer at det i loven fastsettes krav til (tilstrekkelig) 
saklig  grunn  for  kontrolltiltaket  og  om  at  tiltaket 
ikke må virke uforholdsmessig  inngripende over

27. Rt. 2002 s. 1500 

for de ansatte i forhold til de formål som kontrollen 
skal ivareta. Mye taler derfor for at vilkårene etter 
personopplysningsloven  § 8  bokstav f)  for  å  be
handle opplysninger om arbeidstakerne i samband 
med  kontrolltiltak  regulært  vil  være  oppfylt  der
som lovvilkårene for å gjennomføre selve kontrol
len er til stede. Kravet om saklig grunn vil normalt 
føre til at personopplysningslovens vilkår om beret
tiget  interesse vil være oppfylt, mens vilkåret om 
forholdsmessighet/proporsjonalitet  i  alminnelig
het  vil  innebære  at  kravet  om  at  hensynet  til  ar
beidstakerens  personvern  ikke  må  overstige  ar
beidsgivers  berettigede  interesse  ikke  vil  være 
krenket. 

Det  som  særlig  vil  kunne  skape  usikkerhet  i 
praksis  er  hvorvidt  nødvendighetskriteriet  i  per
sonopplysningsloven  § 8  vil  være  oppfylt.  Det  er 
vanskelig for utvalget å gi noe klart eller generelt 
svar på dette, utover at mye her vil bero på hvorvidt 
tilsynsmyndighetene og domstolene vil  legge seg 
på  en  streng  (innskrenkende)  eller  pragmatisk 
linje ved praktiseringen av nødvendighetsvilkåret i 
tvister  om  rettmessigheten  av  kontrolltiltak  i 
arbeidslivet. Reelle hensyn, herunder hensynet til 
en  forsvarlig  saksbehandling,  taler etter utvalgets 
mening  for  at  det  i  utgangspunktet  bør  foreligge 
behandlingsadgang  etter personopplysningslo
vens  regler  dersom  lovvilkårene  for  rettmessige 
kontrolltiltak er oppfylt. Dette vil også harmonere 
med  særreglene  i  personopplysningsloven  § 9 
bokstav f),  hvoretter  arbeidsgiver  vil  kunne 
behandle  sensitive  opplysninger  om  arbeidsta
kerne dersom dette er nødvendig  for  å gjennom
føre  arbeidsrettslige  plikter  og  rettigheter  (vel  å 
merke hvis også et av vilkårene i § 8 er oppfylt). 

Dersom vilkårene for å  foreta kontroll er opp
fylt,  vil kontrolladgangen måtte  anses som en ar
beidsrettslig rettighet for arbeidsgiver. En forsvar
lig  gjennomføring  av  kontrolltiltaket  vil  normalt 
forutsette at arbeidsgiver samtidig gis anledning til 
å  behandle  de  opplysninger  som  fremkommer  i 
forbindelse  med  kontrollen,  for eksempel ved  å 
skrive opplysningene ned i et referat som blir opp
bevart i personalmappen. Spørsmålet om behand
lingen  er nødvendig  i  personopplysningslovens 
forstand vil innenfor denne kontekst i mange tilfel
ler måtte bero på om det berettigede/saklige for
målet kan ivaretas på andre og/eller mindre inngri
pende  måter  enn  ved  kontrolltiltak,  og om  den 
samtidige  eller  etterfølgende  behandling  av  de 
opplysninger  som  kontrollen  avstedkommer  er 
nødvendig for en forsvarlig gjennomføring av kon
trolltiltaket, herunder en forsvarlig ivaretakelse av 
de ansattes rettssikkerhet  i  forbindelse med kon
trollen. Ved kontroll av resultatmål, arbeidspresta
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sjoner og lignende og ved undersøkelser i forbin
delse med mistanke om illojalitet og misligheter, er 
det for eksempel avgjørende at opplysningene blir 
behandlet på en måte som innebærer at de kan gjø
res  tilgjengelige  for og kan etterprøves og  imøte
gås av arbeidstakerne. Dette følger av alminnelige 
krav til forsvarlig saksbehandling. Det er vanskelig 
å tenke seg at dette annet enn unntaksvis vil kunne 
gjennomføres uten at det finner sted en eller annen 
form for behandling som kommer  inn under per
sonopplysningslovens virkeområde. 

17.6.2.5 Begrepet kontrolltiltak 

Som utvalget  flere steder har vært inne på, repre
senterer  begrepet  kontrolltiltak  i  arbeidslivet  et 
meget vidt spekter av tiltak, og omfatter for eksem
pel så forskjellige forhold som vanlig tidsregistre
ring og inngripende rusmiddeltesting. Tilleggsav
tale V til Hovedavtalen mellom LO og NHO (2002 
–  2005)  om  kontrolltiltak  i  bedriften  er  illustre
rende for det vide spekter av kontrollformål og til
tak dette temaet omfatter og det fastsettes for ek
sempel at kontrolltiltak kan ha sitt grunnlag i tek
nologiske, økonomiske,  sikkerhets  og 
helsemessige omstendigheter, samt andre sosiale 
og organisatoriske forhold i bedriften. Oppregnin
gen  av  formål  i  Tilleggsavtale  V  er  ikke  uttøm
mende og utvalget har som tidligere nevnt lagt til 
grunn en tilsvarende vidtrekkende forståelse av be
grepet. 

Det følger av dette at det kan være vanskelig å 
foreta en presis avgrensing av begrepet «nedad». I 
forhold  til  utvalgets  forslag  til generalklausul,  sy
nes  det  heller  ikke  nødvendig  å  trekke  en  slik 
grense.  For  det  første  må  det  generelt  legges  til 
grunn at  arbeidsgivers utøvelse av  styringsretten 
begrenses  av alminnelige  saklighetsnormer.  For 
det andre må det regelmessig antas at de tilfeller 
hvor det rent praktisk vil kunne være tvil om man 
står overfor et «kontrolltiltak» eller ikke, vil tiltaket 
uansett være så lite inngripende overfor arbeidsta
kerne at en  interesseavveining uansett vil gå  i ar
beidsgivers favør. Ettersom utvalget foreslår kon
krete saksbehandlingsregler som vil slå  inn over
for  kontrolltiltak,  vil  imidlertid  grensen  nedad 
likevel ha rettslig betydning. 

Utvalget vil for det første påpeke at det i de store 
flertall  av  tilfeller  ikke  vil  være  tvil  om  man  står 
overfor et kontrolltiltak i lovens forstand eller ikke. 
Etter utvalgets oppfatning er det ikke hensiktsmes
sig å søke å lovfeste eller på annen måte angi gene
relle retningslinjer for hvor grensen skal trekkes. 
Utvalget antar  at den nærmere avgrensing av be
grepet må skje gjennom utvikling av administrativ 

praksis og rettspraksis, og hvor  tiltakenes  formål 
og hvor inngripende de virker for arbeidstakerne, 
vil være de sentrale vurderingstemaer. Utvalget vil 
likevel påpeke at det ved å foreslå nye lovregler for 
kontrolltiltak i arbeidslivet ikke er meningen å inn
føre et unødvendig byråkrati  for virksomhetene  i 
deres daglige virke. For eksempel vil  alminnelig, 
nødvendig  kvalitetskontroll  som  regel  ikke  inne
bære  noe  integritetsproblem  for  arbeidstakerne; 
de særlige reglene om kontrolltiltak skal da heller 
ikke komme til anvendelse. 

17.6.3 Saksbehandlingsregler 

Utvalget mener at det i tilknytning til en rettslig re
gulering av hovedvilkårene for kontrolladgangen, 
supplert  med  presiserende  bestemmelser  for 
helse/ruskontroll og epost, også bør fastsettes re
gler som sikrer arbeidstakerne tilstrekkelig infor
masjon om kontrolltiltakene og som setter krav om 
drøftelser mellom  arbeidsgiver  og  de  ansattes  re
presentanter  før  kontrolltiltaket  besluttes  iverk
satt. 

Drøftelsesplikten  vil  etter  utvalgets  forslag 
gjelde i virksomheter med tillitsvalgte. Med tillits
valgte legges i denne forbindelse samme vide for
ståelse  til  grunn  som  i  arbeidsmiljøloven  § 73  E, 
slik  at  også  for  eksempel  verneombud  og  andre 
valgte tillitspersoner kan opptre som representan
ter  for arbeidstakerne. Det  stilles med andre ord 
ikke krav  om  tillitsvalgte  i  tariffrettslig  forstand. 
Det er tale om en drøftelsesplikt, hvilket innebærer 
at det er arbeidsgiver som bestemmer dersom par
tene ikke skulle komme til enighet. I en slik situa
sjon vil arbeidstakerne eventuelt være henvist til å 
benytte  seg  av  tilgjengelige  tvisteløsningsordnin
ger dersom de ønsker å angripe arbeidsgivers be
slutning.  Drøftelsesplikten  omfatter  alle  sentrale 
elementer  i  forbindelse  med  etablering  og  gjen
nomføring  av  kontrolltiltak,  også  ved  endringer  i 
eksisterende  kontrollordninger.  Det  bør  være  et 
særlig siktemål at partene gjennom drøftelsene av 
utforming og gjennomføring kommer fram til løs
ninger som i størst mulig grad begrenser inngre
pet i arbeidstakernes personlige forhold og andre 
ulemper ved kontrollen. Samtidig bør partene  til
strebe å holde det samlede kontrollvolum og nivå i 
virksomheten  så  lavt  som  mulig.  Drøftelser  skal 
holdes «så tidlig som mulig» det vil si før beslutnin
gen om å etablere kontrolltiltaket blir truffet av ar
beidsgiver, og så tidlig at de tillitsvalgte og arbeids
takerne har en reell mulighet til å komme med inn
spill  og  innvendinger.  Drøftelser  må  med  andre 
ord finne sted så tidlig at det er mulig å medta inn
spillene  fra  arbeidstakerne  i  bedriftens  beslut
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ningsgrunnlag.  Dette  kravet  korresponderer  for 
øvrig med det som følger av reglene om informa
sjon og drøftelser i sentrale hovedavtaler i arbeids
livet. 

Informasjonsplikten vil gjelde uavhengig av om 
det er tillitsvalgte ved bedriften. Det er her gitt an
visning på den minimumsinformasjon som de ar
beidstakere som vil bli omfattet av kontrolltiltaket 
har krav på. I denne forbindelse antas bestemmel
sen i forslagets bokstav b) å være av særlig betyd
ning. Av denne følger at arbeidstakerne skal gis ut
fyllende informasjon om hvordan kontrollen vil bli 
innrettet, for eksempel om hvor kontrollutstyret vil 
bli plassert, hvordan utstyret virker, om undersø
kelsesmetoder, kvalitetssikring av resultater, bruk 
av eksterne kontrollører osv. 

Etter utvalgets oppfatning bør det også fastset
tes  krav  til  jevnlig  evaluering  av  de  kontrolltiltak 
som  iverksettes.  Kravet  om  evaluering  henger 
sammen med de materielle grunnkrav for kontroll
tiltak. Disse må vedvarende være tilfredsstilt, det er 
ikke tilstrekkelig at de var oppfylt på iverksettelses
tidspunktet.  Dersom  behovet  for  kontrolltiltaket 
ikke lenger er til stede, må tiltaket avvikles. For å 
sikre dette bør tiltakene jevnlig evalueres. Utvalget 
ser  det  ikke  som  hensiktsmessig  å  fastsette  mer 
konkret hvor ofte evaluering av tiltak skal foretas. 
Utvalget antar at dette bør søkes avklart når selve 
tiltaket  drøftes  etter  bestemmelsens  første  ledd. 
Hyppighet og hvor grundig evalueringen skal være 
må ellers vurderes konkret i forhold til det enkelte 
kontrolltiltak. 

17.6.4 Kontroll av privat epost 

Etter utvalgets oppfatning er kontroll av arbeidsta
kernes private epost og andre private elektroniske 
opplysninger det tema som, ved siden av helse og 
rusmiddelundersøkelser,  reiser  rettssikkerhets
messige  spørsmål  innenfor  området  kontroll  og 
overvåking  i  arbeidslivet.  Av  presseoppslag  og 
rettspraksis fremgår det at spørsmålet om innsyn i 
og kontroll av epost oppstår relativt ofte i arbeids
livet. 

Utgangspunktet etter norsk rett er at arbeidsgi
ver ikke kan kontrollere arbeidstakernes private e
post uten samtykke fra den ansatte. Utvalget går i 
denne sammenheng ikke nærmere inn på kravene 
til samtykke, utover at det må være informert (det 
vil si at arbeidstakeren må være klar over hva sam
tykket gjelder og rekkevidden av dette) og at det 
må være avgitt frivillig (for eksempel uten trusler 
om arbeidsrettslige reaksjoner). Kontroll av epost 
vil i alminnelighet måtte betraktes som elektronisk 
behandling  av  personopplysninger,  og omfattes 

derfor  av  personopplysningsloven.  Alternativet  til 
samtykke kan være at det foreligger hjemmel i lov 
eller – mer aktuelt – at det foreligger en nødvendig
hetsgrunn  etter  personopplysningsloven  § 8,  for 
eksempel § 8 bokstav f), hvoretter arbeidsgiver vil 
kunne kontrollere også privat epost dersom dette 
er nødvendig for å  ivareta en berettiget  interesse 
og hensynet til den ansattes personvern ikke over
stiger  denne  interessen.  Forholdsmessighetskra
vet og nødvendighetsvilkåret innebærer likevel at 
arbeidsgiver bare rent unntaksvis vil kunne skaffe 
seg opplysninger om innholdet i privat epost. Kra
vet  om  særlig  beskyttelse  av  privat  epost  korre
sponderer  videre med  det  som  kan  utledes  av 
EMK artikkel 8 nr. 1 om beskyttelse av privatlivets 
fred og av korrespondanse. Det bør også nevnes at 
dersom  arbeidsgiver  må  bryte  et  passord  for  å 
skaffe  seg  tilgang  til  eposten,  kan  straffeloven 
§ 145  annet  ledd  være  overtrådt.  Etter  denne  be
stemmelsen er det straffbart å bryte en beskyttelse 
eller  på  lignende  måte  uberettiget  skaffe  seg  ad
gang  til data  (i vid  forstand) eller programutrust
ning som er lagret eller som overføres ved elektro
niske eller andre tekniske hjelpemidler. 

Mens  det  klare  utgangspunkt  er  at  arbeidsta
kerne har krav på vern mot  innsyn  fra arbeidsgi
vers side i privat epost, er det motsatte tilfellet for 
virksomhetsrelatert  epost.  Det  må  antas  å  være 
gjeldende norsk rett at arbeidsgiver som regel vil 
ha adgang til å kontrollere virksomhetsrelatert e
post. De  reelle grunner  som  taler  for  en  slik  løs
ning gir seg selv. Til dette kommer at interesseav
veiningen i forhold til for eksempel personopplys
ningsloven  § 8 bokstav  f)  kun  i  unntakstilfelle  vil 
kunne tenkes å slå ut i arbeidsgivers disfavør når 
det  gjelder  virksomhetsrelatert  epost.  Denne 
sondringen mellom privat og virksomhetsrelatert 
epost synes å ha blitt lagt til grunn av norske dom
stoler,  se  særlig  Høyesteretts kjæremålsutvalgs 
kjennelse  av  22. november  2002,28  som  riktignok 
gjaldt  spørsmålet om  fremleggelse av epost  som 
bevis  i en avskjedssak uten arbeidstakerens sam
tykke, men som  likevel  synes å bygge på nevnte 
sondring i forbindelse med den underliggende vur
dering av forholdet til personopplysningsloven § 8. 
Sondringen er også  lagt  til grunn av Datatilsynet 
som har gitt uttrykk for følgende på sine Internett
sider: 

«Kan arbeidsgiveren lese eposten min? 
Det er viktig å skille mellom privat og virk

somhetsrelatert epost. Arbeidsgiveren din har 
ikke adgang til å lese epost du mottar som pri

28. Rt. 2002 s. 1500 
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vatperson uten at du har samtykket. Dette gjel
der  selv  om  arbeidsgiveren  må  sies  å  være 
«eier»  av  datasystemet.  Arbeidsgiveren  har 
imidlertid rett til innsyn i virksomhetsrelatert e
post.  Arbeidsgiverens  interesse  i  å  lese  disse 
meldingene overstiger hensynet til ditt person
vern.» 

Utvalget mener at det er behov for en klargjørende 
bestemmelse  i  loven som beskytter arbeidstaker
nes  private  epost  og  andre  private  elektroniske 
opplysninger  mot  innsyn  fra  arbeidsgiver.  Epost 
er riktignok en kommunikasjonsform som er knyt
tet  til  dagens  teknologi,  og  utvalget  ser  at  det  er 
godt mulig at den teknologiske utvikling innen re
lativt kort tid vil gjøre den avleggs. Dette er hensyn 
som kan tale mot konkret å regulere epost som fe
nomen, og heller søke å komme fram til en mer ge
nerell  «teknologibestandig»  regulering.  En  slik 
mer generell regulering vil imidlertid gå utover in
formasjonsverdien, og utvalget mener at hensynet 
til et så lett forståelig regelverk som mulig, på et så 
praktisk viktig felt for svært mange arbeidsgivere 
og arbeidstakere, her bør veie tyngst. 

Utgangspunktet for en lovbestemmelse på om
rådet  bør  etter  utvalgets  oppfatning  være  forbud 
mot  slik  kontroll. Det  vanskelige  spørsmålet  i 
denne sammenheng er i hvilke situasjoner arbeids
giver likevel skal kunne kontrollere innholdet i ar
beidstakernes private epost. De rettslige rammer 
for kontroll i forbindelse med arbeidstakernes an
vendelse av informasjonsteknikk ble gjort til gjen
stand for omfattende utredning og drøftelse i den 
svenske  Integritetsutredningen.29  Spørsmålet om 
når arbeidsgiver skal kunne få innsyn i arbeidsta
kernes  private  elektroniske  opplysninger,  her
under privat epost, er drøftet på side 96 flg. De av
veininger som er  foretatt  i den svenske utrednin
gen  fremstår  etter  utvalgets  oppfatning  som  godt 
begrunnet og balanserte, og synes å ha relevans og 
gyldighet også i norsk sammenheng. Det samme 
gjelder etter utvalgets skjønn de konklusjoner som 
på dette punkt er nedfelt i Integritetsutredningen. 
Fra utredningen side 99 – 100 gjengis derfor: 

«I den ovan beskrivna arbetsledningsrätten in
går en rätt för arbetsgivaren att utföra kontrol
ler.  Denna  kontrollrätt  är  emellertid  inte 
oinskränkt. Enligt Arbetsdomstolens (AD) pra
xis  i  närliggande  frågor skall  en  avvägning 
göras  mellan  å  ena  sidan  arbetsgivarens  in
tresse av kontrollen i fråga och å andra sidan ar
betstagarens intresse av personlig integritet. 

Oavsett på vilken grund privat användning 
förekommer kan arbetsgivaren ha en rad olika 

29. SOU 2002: 18 s. 81 – 146 

intressen  eller  behov  av  att  kontrollera  om  – 
och i så fall hur – privat användning sker. Vid 
den avvägning  som  enligt  ovan  skall  göras 
torde  flera  omständigheter behöva  beaktas. 
Arbetsgivarens berättigade behov av att i kon
trollsyfte ta del av en arbetstagares privata elek
troniska uppgifter kan variera bl.a. beroende på 
om regler för användningen har utfärdats och i 
så  fall hur de har utformats, men även karak
tären  av  den  verksamhet  som  arbetsgivaren 
bedriver kan inverka. Här kan också anmärkas 
att arbetsgivarens behov av att ha kontroll över 
den egna verksamheten kan innebära ett behov 
av att ta del av alla uppgifter – därmed även pri
vata  sådana.  Behov  av  kontroll  över  uppgifter 
som hör till den egna verksamheten är, liksom 
säkerhetsskäl,  behov  som  de  flesta  arbetsgi
vare kan åberopa. 

Exempel  på  andra  faktorer  som  kan 
påverka bedömningen av en arbetsgivares rätt 
att  kontrollera  arbetstagere  i  dette  avseende 
kan vara den privata användningens karaktär. 
Bl.a. är det rimeligt att utgå från att arbetsgiva
ren kan ha större intresse av kontroller vid pri
vat användning som kan misstänkas vara illojal 
eller  rent  av  innefatta  brottsligt  beteende.  Ett 
uppmärksammat problem är att en del arbetsta
gare  besöker  hemsidor  med  pornografiskt 
material och även lagrar pornografiskt material 
i  arbetsgivarens  ITutrustning.  Även  om  detta 
skulle  förekomma  i  endast  begränsad  omfatt
ning torde det vara fråga om ett beteende som 
arbetsgivare i allmännhet har anledning att rea
gera starkt emot. Ingripanden från arbetsgiva
rens sida kan i månge fall kräva möjligheter att 
kontrollera  innehållet  i  enskilda  filer. Motsva
rande  bör  gälla  om  en arbetstagare  hanterar 
material av rasistisk eller extrempolitisk karak
tär. Däremot  bör  troligen  större  restriktivitet 
iakttas  vid  kontroller  om  användingen  kan 
antas vara av «normalt» privat karaktär, såsom 
t.ex. vanliga, vardagsliga privata meddelanden. 

Även andra faktorer kan på olika sätt kom
plicera  bedömningen  av  det  berättigade  i  ar
betsgivares kontroll av en arbetstagares privata 
elektroniska uppgifter. Som exempel på sådana 
kan nämnas följande. Ett meddelande som skic
kas till eller från en arbetstagare kan innehålla 
såväl privata uppgifter som verksamhetsrelate
rade uppgifter. Praktiska svårigheter uppkom
mer då med hänsyn til att arbetsgivaren alltid 
torde vara berättigad att ta del av de uppgifter 
som rör verksamheten, men inte nödvändigtvis 
de privata. En liknande fråga om sammanbland
ning av privata och verksamhetsrelaterade upp
gifter uppkommer om arbetstagaren använder 
privat  ITutrusning,  t.ex. vid arbete  i hemmet. 
Vidare  kan  inkommande  epostmeddelanden 
här  orsaka  särskilda  komplikationer  eftersom 
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man ofta  inte på  förhand kan veta vilket slags 
uppgifter meddelandet innehåller.» 

Utvalget  foreslår en  lovbestemmelse  etter  modell 
av  det  svenske  forslaget  til  bestemmelse  om for
bud mot kontroll av privat epost. 

Første ledd i utvalgets forslag statuerer hoved
regelen: Kontroll av arbeidstakernes private epost 
uten samtykke er forbudt. Det presiseres i bestem
melsen at den gjelder alle private elektroniske opp
lysninger uavhengig av om de fremkommer av e
postkassen  eller  andre  elektroniske  medier,  dvs. 
harddisk, ulike filer på datasystemet, lagrede tele
fonmeldinger, registeropplysninger om hvem man 
har kontaktet pr. telefon, data eller internett osv. 

Utvalget antar at det kan forekomme at arbeids
giver ikke har til hensikt å skaffe seg innsyn i privat 
epost, men likevel kommer i skade for å åpne slik 
post ved kontroll av det som fremstår som virksom
hetsrelatert epost. Dersom arbeidsgiver har hand
let i god tro mener utvalget at gode grunner taler 
for at lesningen av privat epost ikke bør rammes av 
forbudet i første ledd. I slike situasjoner vil innsy
net  i  privat  epost  i  en  del tilfeller  skyldes  at  ar
beidstakeren ikke har sørget for å markere skillet 
mellom  privat  og  virksomhetsrelatert  korrespon
danse på en ordentlig måte, i andre tilfeller kan det 
endog  være  tale  om  brudd på  interne  regler om 
plassering/sammenblanding av epost  i systemet. 
Det  sentrale  element  i  forbudet  bør  være  at  ar
beidsgiver ikke med hensikt kan kontrollere privat 
epost. Dette er parallelt med det svenske lovforsla
get. Utvalget mener  imidlertid at det  ikke er nød
vendig at dette fremkommer uttrykkelig i selve lov
teksten. 

Utvalget antar at sondringen mellom privat og 
virksomhetsrelatert epost i alminnelighet ikke vil 
by på særlige problemer i praksis. Innholdet i pri
vat epost vil være karakterisert ved at det knytter 
seg  til  arbeidstakeren  som  privatperson,  mens 
virksomhetsrelatert epost knytter seg til arbeids
takerens posisjon som ansatt og til vedkommendes 
arbeids og ansvarsområde  i bedriften. Et eksem
pel fra rettspraksis er den før nevnte kjennelse av 
22. november 2002 i Høyesteretts kjæremålsutvalg 
hvor temaet var arbeidstakerens epostkorrespon
danse  med  et  konkurrerende  foretak  i  samband 
med  mulig  ansettelse  hos  ny  arbeidsgiver.  Ar
beidstakeren hevdet forgjeves at korrespondansen 
måtte anses å være av privat karakter. 

Etter utvalgets oppfatning bør opplistingen i for
slaget til unntak fra forbudet i andre ledd i utgangs
punktet anses som uttømmende. Det er imidlertid 
vanskelig  å  utelukke  fullt  ut  at  det  i  praksis  kan 
oppstå  også  andre  situasjoner  hvor  arbeidsgiver 

bør kunne ha adgang til innsyn i privat epost. Ut
valget  mener  at  det  derfor  bør  åpnes  for  en  viss 
fleksibilitet,  slik  at  hovedvilkåret  formuleres  som 
et  strengt  nødvendighetskriterium.  Utvalget  vil 
imidlertid påpeke at terskelen for innsyn (behand
ling  av  opplysninger  i  privat  epost)  ikke  under 
noen omstendighet kan legges lavere enn det som 
allerede  følger av avveiningsnormen i personopp
lysningsloven § 8 bokstav f. 

17.6.5 Helseopplysninger og helsekontroller 

17.6.5.1 Bakgrunn 

I  utvalgets  mandatpunkt  om  kontroll  og  overvå
king  inngår  også  de  spørsmål  som  ble  drøftet  i 
NOU 2001: 4 – «Helseopplysninger i arbeidslivet». 
I  det  følgende  gis  en  oversikt  over  innstillingen 
samt utvalgets vurderinger og forslag i denne for
bindelse. 

17.6.5.2 NOU 2001: 4 (Breisteinutvalget) 

Breisteinutvalgets innstilling ble avgitt til Sosial og 
helsedepartementet 12. desember 2000. Utvalgets 
mandat  var  å  kartlegge  gjeldende  regelverk  og 
praksis vedrørende rettigheter og plikter i forbin
delse med innhenting og bruk av helseopplysnin
ger i arbeidslivet, samt å foreslå eventuelle endrin
ger i regelverket. 

Utvalget  definerte  helseopplysninger  som  in
formasjon som kan bidra til å kartlegge personers 
nåværende og mulige fremtidige helsetilstand. Det 
ble avgrenset mot såkalte «personlighetstester» og 
helsekrav i forbindelse med sertifikater. 

Et flertall i utvalget mente at det foreligger be
hov  for  ytterligere  lovregler.  Begrunnelsen  er 
blant annet at gjeldende rettstilstand fremstår som 
uklar med spredt regelverk i flere lover og forskrif
ter. Utvalget understrekte at det har vært vanskelig 
å få fullgod oversikt over omfanget av den faktiske 
bruk av helseopplysninger og helseundersøkelser. 
Flertallet la likevel til grunn at de har fått dokumen
tasjon for at det forekommer en del uheldig praksis 
på dette området, og at dette er tilstrekkelig til å be
grunne et lovforslag. 

Et  mindretall  hadde  en  generell  merknad til 
innstillingen. Det fastholdes blant annet at flere ar
beidsrettslige  spørsmål  i  forslaget  fortsatt  er 
uklare, noe som gjør det vanskelig å konstatere om 
arbeidstakers helse og personvern vil bli bedre iva
retatt  gjennom  lovforslaget  enn  gjennom  dagens 
praksis.  Mindretallet  poengterte  imidlertid  at  de 
ser at det kan være behov for ytterligere regulerin
ger av bruk av helseopplysninger i arbeidslivet, og 
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de  er  enige i  at  en  slik  regulering  i  tilfelle  hører 
hjemme i arbeidsmiljølovgivningen. Ifølge mindre
tallet må man komme tilbake til dette ved en nær
mere dokumentasjon av behovet  for slike regule
ringer, og en grundigere utredning av de arbeids
rettslige spørsmål. 

Av det samme mindretallet fremmet to utvalgs
medlemmer  en  særskilt  dissens.  Disse  medlem
mene anførte at de ikke finner det godtgjort at det 
foreligger behov for ytterligere lovregulering. 

Etter utvalgsflertallets oppfatning burde spørs
målet  om  plikt til  å  utlevere  helseopplysninger 
samt underkaste seg helseundersøkelser i arbeids
forhold ha klar hjemmel i lov. 

Breisteinutvalget påpekte at det etter gjeldende 
rett neppe foreligger adgang for arbeidsgiver til å 
gjennomføre helseundersøkelser eller kreve utle
vert  helseopplysninger  mot  arbeidstakers  vilje 
uten lovhjemmel. Konsekvensen av å sette seg til 
motverge vil imidlertid ofte kunne oppleves som så 
betydelige  at  arbeidstaker/arbeidssøker  likevel 
samtykker.  Ifølge utvalgets  flertall  er  blant  annet 
avhengigheten  til  arbeid og arbeidsgiver normalt 
så stor at det ofte kan være tvilsomt om kravet til 
frivillighet, som er et vilkår for gyldig samtykke, vil 
være oppfylt i et arbeidsforhold. 

Utvalgsflertallet foreslo å sette strenge rammer 
i  arbeidsmiljøloven  for  arbeidsgivers  adgang  til  å 
innhente og bruke helseopplysninger fra arbeids
taker og arbeidssøker. Det ble foreslått at arbeids
giver bare skal kunne pålegge medisinske under
søkelser av arbeidstakere, herunder rusmiddeltes
ting, der dette er bestemt i  lov eller forskrift, ved 
stillinger  som  kan medføre  særlig  sikkerhetsri
siko, eller i tilfelle der det er skjellig grunn til mis
tanke om at arbeidstaker er påvirket av rusmidler 
og dette kan medføre fare for noens liv eller helse. 

Breisteinutvalgets flertall var av den oppfatning 
at  en  arbeidssøkende  burde  ha  tilsvarende  retts
lige vern ved  innhenting og bruk av helseopplys
ninger som en arbeidstaker. Det antas at spørsmå
let om innhenting og bruk av helseopplysninger er 
særlig aktuelt i forbindelse med en ansettelsespro
sess. Flertallet viste til at arbeidsmiljøloven § 55A 
allerede  setter  grenser  for  hva  arbeidsgiver  kan 
innhente  av  opplysninger fra  arbeidssøker.  En 
rekke av Arbeidstilsynets forskrifter som regulerer 
medisinske  undersøkelser,  omfatter  tidsperioden 
før  arbeidsstart.  I  annet  regelverk  finnes  det  en 
rekke krav om forutgående sertifisering og autori
sering som også omfatter medisinske undersøkel
ser. Etter utvalgsflertallets syn burde derfor en lov
regulering om helseundersøkelser og bruk av hel
seopplysninger  i  arbeidslivet  også  omfatte 
arbeidssøkende. 

Utvalget påpekte at det har vært vanskelig å få 
fullgod  oversikt  over  omfanget  av  bruk  av  helse
opplysninger og helseundersøkelser. Det antas at 
en årsak til dette kan være mangelfull registrering 
hos arbeidsgivere og manglende krav til rapporte
ring til en tilsynsmyndighet. Utvalgets flertall fore
slo at arbeidsgivere skal registrere bruk av helse
undersøkelser,  og  at  de  årlig  og  summarisk  skal 
rapportere dette til Direktoratet for arbeidstilsynet. 
Flertallet  antok  dessuten at  Arbeidstilsynet  vil 
kunne ha nytte av en oversikt over utførte helseun
dersøkelser i arbeidslivet. 

Flertallet foreslo at registreringen skal være til
gjengelig  for  virksomhetens  arbeidsmiljøutvalg 
der  slike  finnes.  Det  antas  at  dette  i  seg  selv  vil 
kunne ha en viss dempende effekt på utbredelsen 
av bruken av helseundersøkelser. 

Breisteinutvalgets  flertall  foreslo  at  arbeidsta
ker som mener at medisinske undersøkelser er på
lagt uberettiget, kan påklage forholdet til Direkto
ratet for arbeidstilsynet. Arbeidstakeren skal dess
uten  kunne  kreve  erstatning  etter  samme  regler 
som  i  arbeidsmiljøloven  § 62  annet  ledd andre 
punktum. 

I forlengelsen av spørsmålet om det skal kunne 
kreves  helseopplysninger  av  arbeidstaker/søker 
oppstår spørsmålet om gjennomføringsmåte, opp
bevaring og bruk av opplysningene. Her var det et
ter flertallets oppfatning viktig å ha klare regler slik 
at arbeidstakers rettigheter og rettssikkerhet blir 
ivaretatt. Dette må gjøres gjennom lovgivning som 
tar høyde for den risiko for misbruk som alltid kan 
eksistere når det gjelder sensitive opplysninger av 
denne art. Lovgivningen bør også gi klare vilkår og 
begrensinger  når  det  gjelder  arten,  omfanget  og 
bruken av helseopplysningene og i størst mulig ut
strekning knytte det nye lovverket til eksisterende 
pasient, helse og personvernlovgivning. 

Etter  Breisteinutvalgets  skjønn  gir  genetiske 
opplysninger  et  ufullstendig  bilde  av en per
sons/arbeidstakers  mulige  helserisikoer  i  fremti
den. Bruk av genetiske opplysninger kan utvilsomt 
være fordelaktig i noen situasjoner, men til bruk i 
arbeidslivet er genetiske opplysninger  for usikre. 
Flere momenter, som for eksempel genenes sam
spill  med  miljøfaktorer,  er  ikke  kartlagt.  Det  kan 
også  være  grunn  til  å  frykte  at  man  ved  å  tillate 
bruk  av  genetiske  opplysninger  i  arbeidslivet,  vil 
kunne komme til å flytte fokus fra arbeidsmiljøet til 
individet. Utvalget, med unntak av ett medlem, øn
sket  derfor  å  opprettholde  gjeldende  forbud  mot 
bruk av genetisk informasjon i arbeidslivet, jf. lov 
om medisinsk bruk av bioteknologi § 6–7. 
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17.6.5.3	 Høring og videre oppfølging 

Innstillingen  har  vært  på  alminnelig  høring.  Det 
ble avgitt 59 høringssvar, hvorav 33 inneholdt ve
sentlige  merknader  til utredningen.  I  tillegg sa  9 
høringsinstanser seg enig i konklusjonene til utval
gets  flertall,  uten  å  komme  med  synspunkter  ut 
over dette. 

Høringsinstansene var  delt  når  det  gjelder 
spørsmålet  om  behovet  for  lovregulering av inn
henting,  bruk  og  oppbevaring  av  helseopplysnin
ger  i  arbeidslivet.  Arbeidstakerorganisasjonene 
var, med unntak av Norsk helse og sosialforbund, 
overveiende  positive.  Arbeidsgiverorganisasjo
nene fant at det ikke er godtgjort at det foreligger 
et reguleringsbehov. De fleste høringsuttalelsene 
kom fra offentlige etater.  I denne gruppen støttet 
de fleste utvalgets forslag om regulering. Også uni
versiteter  og  høgskoler var  positive  til  lovregule
ring. 

Når det gjelder spørsmålet om den videre opp
følging av utvalgsinnstillingen hadde flere sentrale 
høringsinstanser et klart felles synspunkt. Både Di
rektoratet for arbeidstilsynet, Yrkesorganisasjone
nes Sentralforbund, Finansnæringens hovedorga
nisasjon,  Næringslivets  Hovedorganisasjon,  Han
dels  og  servicenæringens  hovedorganisasjon  og 
Professor Stein Evju mente at forslagene burde føl
ges  opp  som  del  av  Arbeidslivslovsutvalgets  ar
beid. Representativt er svaret fra Evju der det rei
ses spørsmål ved om det ikke er mer tjenlig om ut
redningens forslag overføres til, og gjøres til del av 
oppgavene  som  legges  til  lovutvalget  for  ny  ar
beidslivslov.  Både  det  forhold  at  en  mer  omfat
tende lovutredning skal igangsettes, og at det her 
er snakk om en revisjon av en lov som har sin tilhø
righet utenfor Sosial og helsedepartementets om
råde, taler ifølge Evju for dette. 

17.6.5.4	 Arbeidslivslovutvalgets vurderinger 
og forslag 

Bestemmelser rettet mot helsepersonell 

Breisteinutvalget foreslår flere regler som i første 
rekke retter seg mot helsepersonell. Det  foreslås 
således  en  bestemmelse  om  den  praktiske  gjen
nomføring  av  helseundersøkelser  («Utførelse  av 
medisinske undersøkelser», forslag til § 30 D), en 
bestemmelse om taushetsplikt (§ 30 E) og en be
stemmelse om journalføring (§ 30 F). 

Et mindretall i Breisteinutvalget påpekte at det 
er uheldig at disse forslagene i stor grad vil være 
overlappende  med  helsepersonellovgivningen.30 

Utvalget er enig i denne vurderingen og er dessu

ten generelt av den oppfatning at en ny lov i størst 
mulig  utstrekning  bør  rendyrkes  som  en  regule
ring av relasjonen arbeidsgiver – arbeidstaker. Ut
valget mener derfor at bestemmelser som i første 
rekke  retter  seg  mot  helsepersonell  fortsatt  bør 
være  regulert  i  helselovgivningen.  Utvalget  går 
ikke nærmere inn på Breisteinutvalgets forslag på 
dette punkt. 

I forslaget til ny § 30 D fjerde ledd (utførelse av 
medisinske  undersøkelser),  foreslår  Breisteinut
valget å presisere at kostnader ved pålagte helse
undersøkelser skal dekkes av arbeidsgiveren. Ut
valget mener at det er klart at arbeidsgiver også et
ter  gjeldende rett  plikter  å  bære  kostnadene  ved 
slike undersøkelser og finner det overflødig å lov
feste dette spesielt. 

Innhenting av helseopplysninger ved ansettelse 

Breisteinutvalget  var av  den  oppfatning  at en  ar
beidssøkende bør ha tilsvarende rettslige vern ved 
innhenting og bruk av helseopplysninger som en 
allerede ansatt arbeidstaker overfor sin arbeidsgi
ver. Breisteinutvalget la til grunn at spørsmålet om 
innhenting og bruk av helseopplysninger for en ar
beidsgiver  er  særlig aktuelt  i  forbindelse  med  en 
ansettelsesprosess.31 Breisteinutvalget viste til (da
gjeldende) arbeidsmiljøloven § 55 A som setter for
bud  mot  innhenting  av  visse  typer  opplysninger, 
men som ikke regulerer adgangen til helseopplys
ninger.  Breisteinutvalget  foreslo  således  en  be
stemmelse etter mønster av arbeidsmiljøloven § 55 
A, hvor arbeidsgivers adgang til å innhente helse
opplysninger om en arbeidssøkende blir regulert. 

Breisteinutvalget  foreslo  at  arbeidsgiver  kun 
skal ha anledning  til  å  spørre om, eller på annen 
måte hente inn, helseopplysninger «.. som er nød
vendige for å utføre de oppgaver som knytter seg 
til stillingen.» Breisteinutvalget foreslo at det like
vel skal være anledning til å stille spørsmål om tid
ligere sykefravær. 

Breisteinutvalgets forslag innebærer en uttøm
mende  regulering  av  arbeidsgivers  adgang  til  å 
innhente  helseopplysninger  i  en  ansettelsespro
sess. Dette innebærer at den arbeidssøkende ikke 
kan samtykke i at det blir innhentet opplysninger ut
over  hva  arbeidsgiver  ellers  kan  innhente  med 
hjemmel i bestemmelsen. 

Utvalget er enig med Breisteinutvalget i at det 
synes å være behov for særskilt å regulere arbeids
givers adgang til å innhente helseopplysninger i en 
ansettelsesprosess.  Formålet  med  en  slik  regule

30. NOU 2001: 4 punkt 11.1 
31. NOU 2001: 4 punkt 2.4.3 
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ring vil være å hindre at arbeidstakere på urimelig 
grunnlag  holdes  ute  fra  arbeidslivet.  Spørsmålet 
har således nær sammenheng med utvalgets  for
slag  om  likebehandling,  se  innstillingens  kapittel 
14, som også omfatter ansettelsesprosessen. Sam
tidig er det klart at arbeidsgiver i en ansettelsespro
sess ofte vil ha et sterkt saklig behov for å avklare 
visse sider ved den arbeidssøkendes helsetilstand. 
Dette kan for eksempel være spørsmål om å imøte
komme offentlige krav til et trygt arbeidsmiljø eller 
å søke å unngå å ansette personer som viser seg 
ikke å være skikket til arbeidet. Utvalget mener at 
det er svært viktig at regler som setter grenser for 
arbeidsgivers  innhenting av opplysninger ved an
settelse  samtidig ivaretar  arbeidsgivers  legitime 
behov i ansettelsessituasjonen. 

Opplysninger i en ansettelsesprosess vil ofte bli 
innhentet muntlig, for eksempel i et ansettelsesin
tervju  eller  ved  innhenting  av  referanse  fra  tidli
gere arbeidsgiver. Slik informasjonsinnhenting vil 
ikke  komme  inn  under  personopplysningslovens 
regler, som kun vil komme til anvendelse dersom 
opplysningene blir inntatt i et manuelt register el
ler  blir  behandlet  elektronisk.  Utvalget  mener  at 
dette er et moment som taler for at det i en ny lov 
blir tatt  inn en særskilt bestemmelse som regule
rer adgangen til å hente inn helseopplysninger i an
settelsesprosessen. 

Når det gjelder det materielle innholdet i en ny 
bestemmelse om innhenting av helseopplysninger 
ved  ansettelse,  vil  et  sentralt  spørsmål  være  om 
samtykke  skal  kunne  være  et  selvstendig  grunn
lag.  Breisteinutvalget  hadde  en  omfattende  drøf
telse av samtykke som hjemmelsgrunnlag og har 
som generell konklusjon at «.. enkelte forhold kan 
medvirke til at avhengigheten til arbeid og arbeids
giver er for stor til at det generelle krav til frivillig
het som vilkår  for et gyldig samtykke, kan anses 
oppfylt  i  arbeidsforhold».  Utvalget  antar  at  Brei
steinutvalget  her  uttalte  seg  for  bastant,  men  er 
enig i at situasjonen ofte vil være slik at kravene til 
et gyldig samtykke ikke vil være til stede. Dersom 
en legger dette synet til grunn kan man tenke seg 
en  lovregel  som  prinsipielt  sett  tillater  samtykke 
som  hjemmelsgrunnlag,  men  hvor  vurderingen  i 
det enkelte tilfelle likevel vil føre til at et gitt sam
tykke (ofte) vil være ugyldig. Utvalget antar imid
lertid at en slik regel vil skape for liten klarhet for 
partene. Utvalget legger til grunn at en arbeidssø
ker ofte vil føle seg i en «tvangssituasjon» slik at et 
samtykke vil kunne fremstå som mer eller mindre 
illusorisk, og at dette er et sterkt argument for ikke 
å tillate samtykke som hjemmelsgrunnlag. Utvalget 
mener dessuten at det bør  kunne være mulig di
rekte å regulere adgangen til de opplysninger som 

arbeidsgiver har et  legitimt  behov  for  å  skaffe  til 
veie i en ansettelsesprosess. Utvalget foreslår der
for at samtykke ikke skal være et eget hjemmels
grunnlag for innhenting av helseopplysninger ved 
ansettelse. 

Det neste spørsmålet som må avklares, er hvil
ket kriterium som er best egnet til å avveie arbeids
givers saklige  behov  for  å  kunne  innhente  et  til
strekkelig  informasjonsgrunnlag  for kunne  foreta 
en «riktig» ansettelse, og samtidig på en god måte 
ivareta arbeidssøkers personvern. Tenkelige krite
rier kan for eksempel være krav om saklighet, rele
vans eller nødvendighet knyttet til de opplysninger 
som etterspørres. 

Breisteinutvalget  foreslo  et  nødvendighetskri
terium; arbeidsgiver skal kunne hente inn alle opp
lysninger som er «nødvendige for å utføre de opp
gaver som knytter seg til stillingen». Utvalget me
ner at gode grunner kan tale for å operere med et 
nødvendighetskriterium  slik  Breisteinutvalget 
foreslo.  Det  vises  i  den  forbindelse  særlig  til  at 
dette kriteriet synes å harmonere best med person
opplysningsloven  (og  derved  også  personopplys
ningsdirektivet), se særlig § 8 bokstav f), hvoretter 
arbeidsgiver vil kunne innhente opplysninger i den 
utstrekning det er nødvendig for å ivareta en beret
tiget interesse. Utvalget foreslår at kravet om «nød
vendighet»  knyttes  til  «de  oppgaver  som  knytter 
seg til stillingen». Breisteinutvalget uttalte at nød
vendighetskriteriet  skal  tolkes  snevert. Utvalget 
mener  at  det  ikke  er  behov  for  å  gi  et  slikt  tolk
ningssignal.  Det  ligger  i  bruken  av  nødvendig
hetskriteriet at det kun er de «strengt saklige» for
mål som kan ivaretas. Samtidig er det etter utval
gets oppfatning viktig at  skjønnstemaet gis en så 
romslig  fortolkning  at  arbeidsgivers  legitime  be
hov blir ivaretatt. Dette betyr at arbeidsgiver ikke 
bare må kunne spørre om arbeidssøker er i stand 
til å greie fysiske oppgaver som stillingen innebæ
rer.  Arbeidsgiver  må  for  eksempel  også kunne 
stille spørsmål om forhold som vil kunne ha betyd
ning for å tilpasse arbeidsmiljøet og lignende, her
under om arbeidstaker lider av en sykdom som er 
uforenlig  med  den  aktuelle  stilling.  Utvalget  er 
imidlertid enig med Breisteinutvalget i at det ikke 
skal være  tillatt å stille generelle spørsmål om ri
siko  for  fremtidige sykdommer eller helseproble
mer. 

Breisteinutvalget foreslo å lovfeste at arbeidsgi
ver ikke skal kunne etterspørre helseopplysninger 
med mindre dette er positivt angitt i stillingsutlys
ningen. Utvalget er enig i at praktiske hensyn tilsier 
at helsekrav ofte bør angis i en utlysningstekst. Ut
valget  finner det imidlertid ikke hensiktsmessig å 
lovfeste dette som et absolutt krav. Utvalget antar 
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at det i en intervjusituasjon relativt ofte vil være be
hov for å avklare konkret om arbeidstaker for ek
sempel er i fysisk kondisjon til å greie aktuelle ar
beidsoppgaver, uten at det nødvendigvis finnes na
turlig å presisere dette når stillingen utlyses. 

Som nevnt ovenfor, foreslo Breisteinutvalget at 
arbeidsgiver uansett skal kunne stille spørsmål om 
tidligere  sykefravær,  og  begrunner  standpunktet 
med at slike opplysninger kan være nødvendige for 
å vurdere arbeidssøkerens evne til å utføre arbei
det. Breisteinutvalget presiserer samtidig at årsa
ken  til  sykefraværet  likevel  omfattes  av  forbudet 
om  å  be  om  eller  kreve  helseopplysninger.32  Et 
mindretall i Breisteinutvalget påpekte at det i prak
sis ikke vil være mulig å ta opp spørsmål om tidli
gere sykefravær uten at også spørsmål om perso
nens helsetilstand samtidig vil måtte komme opp.33 

Utvalget er enig i mindretallets bemerkning og fin
ner det ikke hensiktsmessig å foreslå en slik regel. 

Medisinske undersøkelser av arbeidssøkere og 
arbeidstakere 

Alle typer helsekontroller, både kliniske og biolo
giske, må i utgangspunktet betraktes som inngrep 
i  den  enkelte  arbeidstakers  personlige  integritet. 
Slik kontroll bør derfor etter utvalgets  oppfatning 
begrenses til det som er strengt nødvendig ut fra 
hensynet til virksomhetens behov. 

Breisteinutvalget var av samme oppfatning og 
foreslo at arbeidsgivers adgang til å kunne kreve at 
arbeidstaker/arbeidssøker underkaster seg helse
undersøkelser begrenses til følgende fire situasjo
ner: 
a) når det kreves i lov eller forskrift; 
b) ved stillinger som innebærer særlig risiko; 
c) når arbeidsgiveren  finner det nødvendig  for å 

ivareta liv eller helse; 
d) når det er skjellig grunn til mistanke om at ar

beidstaker  er  påvirket  av  rusmidler  og  dette 
kan medføre fare for liv eller helse. 

Etter  utvalgets oppfatning  synes  forslaget  på  en 
hensiktsmessig  måte  å  balansere  hensynet  til  ar
beidstakers/arbeidssøkers  integritet,  samtidig 
som  viktige  hensyn  sett  fra  virksomhetens  (og 
samfunnets) side blir ivaretatt. Etter utvalgets opp
fatning vil imidlertid bokstav c) i Breisteinutvalgets 
forslag også dekke beskrivelsen  i bokstav d). Ut
valget foreslår derfor at denne går ut. 

32. NOU 2001: 4 punkt 11.2.2 
33. NOU 2001: 4 punkt 11.1.2.2 

Med «stillinger som innebærer særlig risiko» i 
bokstav  b)  menes  stillinger der utøveren rutine
messig kommer i situasjoner hvor konsekvensene 
av feil i utførelsen er særlig store, enten for arbeids
takeren selv, for tredjeperson eller har store sam
funnsmessige konsekvenser og hvor det derfor må 
stilles særlige krav til aktsomhet og oppmerksom
het.  Undersøkelsene  kan  omfatte  testing  for  rus
misbruk. 

Begrepet «liv eller helse» i bokstav c) omfatter 
både arbeidstakeren selv, andre arbeidstakere og 
tredjeperson. Nødvendighetskriteriet er ment å tol
kes  snevert.  Faren  må  være  alvorlig og  fremstå 
som konkret, nærliggende og sannsynlig. 

Breisteinutvalget  gikk  enstemmig  inn  for at 
samtykke  ikke  skal  være  et  generelt  hjemmels
grunnlag for gjennomføring av helsekontroll av ar
beidstakere eller arbeidssøkere. Utvalget er enig i 
denne vurderingen. 

Breisteinutvalget mente at samtykke lovlig skal 
kunne gis i to tilfeller og foreslår således at arbeids
giver skal kunne «tilby» helseundersøkelser når: 
–	 forhold i arbeidsmiljøet gjør det rimelig og hen

siktsmessig  av  hensyn til  arbeidstakeren,  jf. 
§ 14 andre ledd bokstav c), 

–	 når det er nødvendig i forbindelse med rehabi
litering av arbeidstaker  til  arbeid,  jf.  § 13 og  i 
forbindelse med tilrettelegging av arbeidet for 
arbeidstakeren etter § 14 annet ledd bokstav f). 

Første alternativ viser til arbeidsmiljøloven § 14 an
dre  ledd bokstav c) som blant annet pålegger ar
beidsgiver en plikt til å «.. sørge for løpende kon
troll med […] arbeidstakernes helse når det er fare 
for at påvirkninger i arbeidsmiljøet kan utvikle hel
seskader  ..». Utvalget mener at dersom helsekon
troll er nødvendig for å ivareta arbeidsgivers plikt 
etter arbeidsmiljøloven § 14 andre ledd bokstav c), 
vil kontrollen ha tilstrekkelig hjemmel i lov slik at 
den uansett vil være lovlig etter bokstav a) i utval
gets forslag til lovbestemmelse. 

Andre alternativ forutsetter at arbeidstaker kan 
samtykke  i  helseundersøkelse  som  er  «nødven
dig»  for  å  ivareta  arbeidsgivers  plikter  etter  ar
beidsmiljøloven § 13 og § 14 andre ledd bokstav f). 
Utvalget  vil  påpeke  at  dersom  en  helseundersø
kelse faktisk er nødvendig for å ivareta arbeidsgi
vers plikter etter bestemmelsene, må arbeidsgiver 
også  her  anses  å  ha  lovhjemmel  for  tiltaket.  Ar
beidsgiver  må  for  eksempel  kunne  kreve  at  ar
beidstaker gjennomfører de undersøkelser som er 
nødvendige for eventuelt å kunne avdekke om ar
beidsplassen  kan  tilrettelegges  for  ham  eller 
henne,  eller  eventuelt  for  å  omplassere  vedkom
mende,  jf. kravene til bedriftsintern attføring  i ar
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beidsmiljøloven § 13 nr. 2. Likeledes vil arbeidsgi
ver etter omstendighetene kunne anses å ha  lov
hjemmel for å pålegge nødvendige undersøkelser 
for å ivareta plikten til å utarbeide oppfølgingsplan 
for tilbakeføring til arbeid etter § 13 nr. 4. 

Breisteinutvalgets forslag på dette punkt synes 
derfor dels å være misvisende, dels å være overflø
dig og forslås ikke tatt med i utvalgets forslag. 

Utvalget vil for ordens skyld påpeke at selv om 
arbeidsgiver  skulle  ha  hjemmel  for  å  pålegge  ar
beidstaker  å  gjennomgå  en  helseundersøkelse, 
innebærer dette naturligvis ikke at arbeidsgiver på 
noen måte kan tvangsgjennomføre undersøkelsen. 
Eventuell gjennomføring av en helseundersøkelse 
ved tvang vil kreve en klar og særskilt lovhjemmel. 

17.6.6 Dokumentasjon av kontrolltiltak 

Breisteinutvalget foreslo at arbeidsmiljøloven § 20 
om registrering av arbeidsulykker og sykdommer, 
suppleres med en bestemmelse om registrering av 
medisinske undersøkelser og påpeker at man der
ved oppnår at undersøkelsen registreres og at den 
inngår i virksomhetens systematiske HMSarbeid. 

Utvalget er enig  i at helsekontroller bør  inngå 
som  en  del  av  virksomhetens  HMSdokumenta
sjon.  Utvalget  mener  imidlertid  at dette  ikke  bør 
begrenses til helsekontroller, men at det bør gjelde 
generelt  for  de  kontrolltiltak  som  virksomheten 
iverksetter. Etter utvalgets oppfatning vil  imidler
tid et slikt krav følge direkte av HMSforskriftens 
dokumentasjonskrav. Utvalget mener derfor at det 
ikke er nødvendig å lovfeste dette særlig. 
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Kapittel 18 

Varslere 

18.1 Bakgrunn 

Med  varslere  menes  arbeidstakere  som  informe
rer om kritikkverdige forhold ved arbeidsplassen. 
Fenomenet kalles også gjerne for «wistle blowing». 
I Ytringsfrihetskommisjonens innstilling beskrives 
en  typisk  varslingssituasjon  ved  at  det  foreligger 
påstått kritikkverdig forhold, at det finnes en ansatt 
innenfor systemet som kjenner forholdet og tar af
fære, at det foreligger offentliggjøring av informa
sjon om forholdet, samt at det foreligger en motta
ker av  informasjon som på ett eller annet vis kan 
sette i gang en oppryddingsprosess. 

Spørsmålet om varslere er aktuelt  i  forhold til 
de tilfeller der arbeidstaker tar opp kritikkverdige 
forhold  internt  i  virksomheten,  der  arbeidstaker 
gir opplysningene til offentlige myndigheter og der 
arbeidstaker går ut offentlig i media eller lignende. 

De kritikkverdige forholdene kan være relatert 
til  for  eksempel  arbeidsmiljøet.  Andre  typer  for
hold det kan tenkes varslet om er ukultur, korrup
sjon, ulovligheter samt uetisk eller skadelig aktivi
tet. Det vil ofte være i allmennhetens interesse at 
slike  kritikkverdige  forhold  i  virksomhetene  blir 
avdekket, for eksempel hvis en bedrift forurenser, 
hvis  bedriften  unntar  tjenester  fra  merverdiavgif
ten, hvis pasienter på et sykehus utsettes for om
sorgssvikt eller hvis det skjer myndighetsmisbruk 
i en offentlig etat. Det kan være vanskelig å avgjøre 
når den offentlige interessen i å få de klanderver
dige forhold avdekket, oppveier kravet om lojalitet 
til  arbeidsgiver  og arbeidsplassen.1  Ansatte  som 
opptrer som varslere løper også en stor personlig 
risiko, ved at de kan bli utsatt for negative reaksjo
ner på arbeidsplassen i form av for eksempel opp
sigelse eller avskjed. 

Utvalget har vurdert om det bør lovfestes i ar
beidsmiljøloven hvilken adgang arbeidstakere har 
til å varsle om kritikkverdige forhold ved virksom
heten de er ansatt i. Utvalget har også vurdert om 
det  bør  innføres  særlige  bestemmelser  om  vern 
mot gjengjeldelse overfor arbeidstakere som vars
ler om slike forhold. 

18.2 Gjeldende rett 

18.2.1 Lovfestede og ulovfestede regler 

Reglene  om  varslere  er  til  dels  ulovfestede.  De 
ulovfestede reglene om adgangen til å gå ut med 
kritikkverdige forhold i virksomheten følger av un
derrettspraksis,  juridisk  teori  og  reelle  hensyn. 
Spørsmålet om en ytring er lojal eller legitim avgjø
res etter en konkret helhetsvurdering der en rekke 
momenter får betydning. Det gjøres rede for disse 
reglene nedenfor i punkt 18.2.2 – 4. 

Lovgivningen har i  tillegg enkelte bestemmel
ser  som  pålegger  arbeidstakeren  en  særlig  vars
lingsplikt. Etter arbeidsmiljøloven § 16 nr. 1 tredje 
ledd,  plikter  arbeidstakere  som  blir  oppmerk
somme på feil eller mangler som kan medføre fare 
for liv eller helse, straks å underrette arbeidsgive
ren dersom de ikke selv kan rette på dette. Bestem
melsen  pålegger  med  andre  ord  arbeidstaker  en 
plikt til å varsle internt om visse alvorlige, forutset
ningsvis lovstridige, forhold. Regelen er videreført 
i utvalgets forslag til ny bestemmelse om arbeids
takers medvirkningsplikt og er søkt presisert når 
det gjelder arbeidstakers varslingsplikt i forhold til 
trakassering  på  arbeidsplassen  (se  lovforslaget 
§ 2–3 andre ledd bokstav d)). Etter helsepersonell
oven § 17 skal helsepersonell  av eget  tiltak gi  til
synsmyndighetene  informasjon  om  forhold  som 
kan medføre fare for pasienters sikkerhet. 

Arbeidstakere  har  etter  arbeidsmiljøloven  et 
visst vern mot gjengjeldelse i form av oppsigelse, 
trakassering  mv.  på  grunn  av  lojal  eller  legitim 
varsling. Disse gjøres det rede for i punkt 18.2.5. 

18.2.2 Arbeidstakers lojalitetsplikt 

Det foreligger en alminnelig og ulovfestet lojalitets
og  troskapsplikt  i  ansettelsesforhold.2  I  alle  kon
traktsforhold er det et krav om lojal opptreden fra 
kontraktspartenes  side.  Lojalitetsplikten  er  et  al
minnelig  kontraktsrettslig  prinsipp  og  gjør  seg 
gjeldende uavhengig av om partene utrykkelig har 
avtalt en slik plikt. Det følger derfor av arbeidsavta

1. NOU 1999: 27 punkt 6.2.4.1. 2. Jf. blant annet Rt. 1990 s. 607. 
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len at det gjelder en gjensidig lojalitetsplikt mellom 
arbeidstaker og arbeidsgiver. Plikten har sammen
heng  med  tillitsforholdet  som  forutsettes  å  fore
ligge mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. 

Arbeidstakers  lojalitetsplikt  går  ut  på  at  ar
beidstaker må opptre i samsvar med arbeidsgivers 
interesser og lojalt fremme disse. Blant annet skal 
arbeidstaker  ikke  uberettighet  omtale  arbeidsgi
ver  eller  virksomheten  på  en  negativ  måte.  Ar
beidstaker har taushetsplikt om forhold som det er 
av  betydning  for  arbeidsgiver  å  hemmeligholde, 
for eksempel hvis det er tale om bedriftshemmelig
heter,  personvern  o.l.  Arbeidstaker  har  også en 
viss lojalitet overfor andre ansatte. Lojalitetsplikten 
innebærer også  blant  annet plikt  til  å opplyse ar
beidsgiver om forhold denne bør vite om. For ek
sempel  vil  arbeidstaker  normalt  ha  opplysnings
plikt  hvis  det  er  tale  om  kritikkverdige  forhold 
knyttet til produksjonen, hvis arbeidstaker mottar 
kritikk fra en misfornøyd kunde eller hvis arbeids
taker ser at det er mangler ved varer som virksom
heten har kjøpt. 

18.2.3 Arbeidstakers ytringsfrihet 

Den ansatte omfattes av det samme ytringsfrihets
vernet som enhver annen borger. Ytringsfriheten 
er  nedfelt  i  Grunnloven  § 100.  Bestemmelsen  ut
trykker  et  allment  prinsipp  som  er begrunnet  i 
tungtveiende samfunnsmessige hensyn.3 

I utgangspunktet har ansatte rett til å varsle om 
faktiske  forhold ved  virksomheten de er  ansatt  i, 
selv om det gjelder kritikkverdige forhold og selv 
om arbeidsgiver kan bli skadelidende ved varslin
gen. Unntak fra dette, det vil si inngrep i ytringsfri
heten, krever en særskilt begrunnelse.4 

Arbeidstakers  lojalitetsplikt  overfor  arbeidsgi
ver er en slik særskilt begrunnelse som setter be
grensninger  for  hvor  frie  arbeidstakers  ytringer 
kan være. Domstolene har slått fast at det skal mye 
til før ytringsfrihetens grenser er overskredet og at 
lojalitetsplikten  dermed  er  brutt.  Dette  har  sam
menheng med at det kan være i almenhetens inter
esse  at  kritikkverdige  forhold  på en  arbeidsplass 
blir avdekket. Det anses også som viktig at arbeids
takere og offentlige  tjenestemenn deltar  i den of
fentlige debatt ved eksempelvis å uttale seg til pres
sen om eget arbeidsfelt. 

3.	 Jf.  også  Den  Europeiske  Menneskerettighetskonvensjon 
artikkel 10 og Konvensjonen om sivile og politiske rettighe
ter av 1966 artikkel 19. 

4.	 Spørsmålet  om  en  avskjedigelse  kan  være  i  strid  med 
ytringsfriheten etter Grunnloven § 100, ble prøvet i Hoaas
saken. Høyesterett la til grunn at det skal meget til for at yt
ringer skal kunne lede til avskjed (Rt. 1982 s. 1729). 

18.2.4 Arbeidstakers adgang til å varsle 

Hvorvidt en ytring er lojal og hvor grensene for an
sattes ytringsfrihet går, er to sider av samme sak. 
Spørsmålet om en ytring er illojal avgjøres etter en 
skjønnsmessig  helhetsvurdering.  I  det  følgende 
gjøres det rede for hvilke momenter det særlig skal 
legges vekt på i den konkrete vurderingen av om 
varslingen er  illojal.5 Momentene har særlig rele
vans i forhold til ekstern varsling. Er det tale om at 
kritikkverdige forhold tas opp internt i virksomhe
ten vil varslingen normalt måtte vurderes som lojal. 
Og hvis arbeidstaker har varslet i samsvar med re
gler om opplysningsplikt, vil varslingen alltid være 
lojal. 

Arbeidstakers stilling eller posisjon 

Stillingen eller posisjonen  til den som uttaler seg 
vil være et moment ved vurderingen av om varslin
gen er illojal.6 Jo mer ledende stilling den som utta
ler seg har,  jo  lettere oppnår han vanligvis gehør 
for sine uttalelser og jo strengere blir lojalitetskra
vene som stilles til han. 

Dette momentet er blant annet påpekt av Høy
esterett i Rt. 1990 side 607. Saken omhandlet illoja
litet på grunn av oppstart av konkurrerende virk
somhet, men den kan likevel belyse problemstillin
gen. Retten uttalte her: 

[A] var administrerende direktør i bedriften, og 
også [B] hadde høy stilling i selskapet da de sa 
opp sine stillinger. Begge var nøkkelpersoner. 
Det  må  følge  av  lojalitetsplikten,  ikke  minst 
hensatt til det nivå de befant seg på, at de pliktet 
å holde styret eller overordnet orientert om for
hold som var av betydning for bedriftens virk
somhet. Og det må være helt klart at de  ikke 
hadde adgang til å opptre i strid med arbeidsgi
verens  interesser  med  henblikk  på å fremme 
egne næringsinteresser. 

Enkelte stillinger er av en slik karakter at arbeids
taker må identifiseres med virksomheten/arbeids
giver. Dette medfører at det legges visse bånd på 
deres rett til offentlig å kritisere ledelsen. Ytrings
frihetskommisjonen viser blant annet til at det må 
legges  til  grunn at  jo nærmere den ansatte  sitter 

5.	 Se nærmere Per Christian Arnesen: Tjenestemenns adgang 
til å offentliggjøre kritikkverdige forhold i forvaltningen, In
stitutt  for  offentlig  retts  skriftserie,  nr. 1/1995.  Se  også 
Ytringsfrihetskommisjonen som  i sin  innstilling drøftet de 
særlige  problemstillinger  som  knytter  seg  til  ansattes 
ytringsfrihet,  og  viser  til  enkelte  momenter  og  prinsipper 
som bør inngå i vurderingen av hvilke begrensninger som 
kan godtas etter Grunnloven § 100. 

6.	 NOU 1999: 34 punkt 6.2.4.1. 
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den politiske ledelse, jo større grad av forsiktighet 
kreves.  Dette  kan  for  eksempel  gjelde  departe
mentsråden  og  ekspedisjonssjefene  i  et  departe
ment.  Idealet om et nøytralt embetsverk tilsier at 
de ledende embetsmenn i departementene ikke of
fentlig gir til kjenne en agenda og standpunkter på 
tvers av regjeringen. Prisen man betaler for nærhet 
til  makten  er  følgelig  redusert  ekstern  ytringsfri
het. 

Enkelte faggrupper har stor autonomi innenfor 
den virksomheten der de er ansatt. Det beste ek
semplet er trolig bedriftslegene som sjelden anses 
som illojale selv om de informerer offentlig om be
driftens skadevirkninger på ansatte og nærmiljø. 

Ansatte som er tillitsvalgte skal ivareta arbeids
takernes interesser og melde fra om kritikkverdige 
eller betenkelige forhold. Dette kan helle i retning 
av at det også skal mer til før en tillitsvalgts uttalel
ser er illojale. Her må det imidlertid skilles mellom 
opptreden som arbeidstaker og som tillitsvalgt.7 

Ytringsfrihetskommisjonen  diskuterer  også 
om det  er  en  forskjell  mellom  offentlig  og  privat 
virksomhet. Kommisjonen konkluderer med at det 
neppe er mulig å skille mellom ansatte i offentlig el
ler privat virksomhet med hensyn til grensen mel
lom ytringsfrihet og lojalitetsplikt. 

Offentliggjøringen bør være motivert av god vilje og 
ikke ren egennytte 

Hvorvidt offentliggjøringen er motivert av god vilje 
eller egennytte har stor betydning for å avgjøre om 
en arbeidstaker har opptrådt illojalt. 

Uttaler den ansatte seg i den hensikt å henge ut 
arbeidsgiveren  eller  presse  vedkommende  i  en 
konflikt,  foreligger  lettere  brudd  på  lojalitetsplik
ten.  Da  er offentliggjøringen  lite  beskyttelsesver
dig. 

På den annen side, dersom uttalelsen er moti
vert ut fra et ønske om å forbedre situasjonen på ar
beidsplassen, opplyse borgerne om forholdene ved 
virksomheten  eller  fremme  kunders  eller  institu
sjonens  interesser,  er ytringen  mer  berettiget  og 
det skal mer til før brudd på lojalitetsplikten forelig
ger. Påstand om misligheter vil gjerne fremstå som 
mer troverdig dersom den ansatte ikke har «egne» 
hensikter  med  offentliggjøringen.  Det  kan  i  den 
forbindelse vises til en dom fra Oslo byrett i 1983 
der en oppsagt ekspeditør hadde tatt kontakt med 
en avis med påstander om ulovlige forhold hos ar
beidsgiver. Avisen gav dette et stort oppslag. Ret

7.	 I  henhold  til  Hovedavtalen  LONHO  § 6–11,  skal  det  ved 
oppsigelse eller avskjed av tillitsvalgte «legges vekt på den 
spesielle stilling de tillitsvalgte har i bedriften». 

ten uttalte at avisreportasjene fra arbeidstakerens 
side ikke kunne ha hatt annet formål enn å skade 
arbeidsgiveren.8 

Alvorlig kritikkverdige forhold 

Hensynet til allmennheten er generelt en omsten
dighet som taler for stor ytringsfrihet for ansatte. I 
den  forbindelse  er  det  avgjørende  hva  slags  for
hold den ansatte uttaler seg om. Generelt gjelder at 
jo alvorligere forhold man ønsker å melde fra om, 
jo mer berettiget er arbeidstakeren til å melde fra 
om disse. Annerledes kan det stille seg for interne 
forhold, som har begrenset allmenn interesse. Al
vorlige  kritikkverdige  forhold  som  innebærer  en 
trussel for liv eller helse, lovbrudd, korrupsjon mv. 
er eksempler på forhold det vil kunne være beretti
get å informere offentligheten om. 

Interne prosedyrer bør være forsøkt uten 
tilfredsstillende resultat 

Det vil være et vesentlig moment om arbeidstaker 
først henvender seg  til  sine overordnede med  in
formasjon  om  de  kritikkverdige  forholdene,  før 
han/hun  går  ut  offentlig  med  sin  kritikk.  Det  vil 
være vanskeligere å statuere illojalitet dersom den 
interne veien er forsøkt, og eventuelt også henven
delser til Arbeidstilsynet eller annet offentlig kon
trollorgan, uten at dette medfører resultat. 

Gulating  Lagmannsretts  dom  av 29. august 
1994 kan illustrere dette. En ansatt varslet allmenn
heten om uetisk opptreden i et firma som behand
let  spesialavfall  og  fikk  rettens  tilslutning  til  at 
denne opptreden var korrekt sett i lys av firmaets 
lovstridige opptreden.  I dommen heter det at det 
generelt  må anses  å ligge  innenfor  en  arbeidsta
kers ytringsfrihet å fortelle om arbeidsmiljø og for
urensning på egen arbeidsplass, i hvert fall så langt 
han  forgjeves  har  forsøkt  å  ta  dette  opp  med  ar
beidsgiveren og de statlige tilsynsorganer, og han 
ikke røper opplysninger han har taushetsplikt om.9 

Uttalelsene bør være holdbare 

For ikke å komme i strid med lojalitetsplikten må 
uttalelsene være holdbare med hensyn  til de  fak
tiske forhold. I hvilken grad arbeidstaker kan do
kumentere det kritikkverdige forhold er også blitt 
tillagt vekt i rettspraksis. I en dom i Arbeidsretten 
fra 1978 ble det lagt vekt på at arbeidstakeren ikke 
hadde undersøkt holdbarheten av påstandene som 

8.	 NAD 1981–83 s. 555. 
9.	 Se også ARD 1975 s. 55. 
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ble fremsatt. En arbeidstaker ble oppsagt fordi hun 
henga seg til inngående diskusjoner med sine kol
legaer  med  blant  annet  kritikk  av  arbeidsforhol
dene. Disse var av en slik intensitet at kollegaene 
følte  seg  plaget.  Retten  uttalte  at  arbeidstakeren 
måtte være klar over at  påstandene etter sin art  i 
kvalifisert grad var egnet til å skade bedriften. Til 
tross  for  dette  rykket  hun  offentlig  ut  med  dem 
uten at hun på forhånd hadde foretatt tilbørlige un
dersøkelser for å kontrollere deres holdbarhet.10 

Det  kan  også  vises  til  en  underrettsdom  fra 
1986  hvor  en  vaktmesterassistent  i  brev  til  ledel
sen, med utkast til en avisartikkel og med kopi til 
organisasjoner  og  offentlige  instanser,  fremsatte 
sterke  anklager  mot  ledelse og  bestyrer.  Retten 
fant det klart at det fullstendig manglet dekning for 
de sterke anklagene han i brev og i artikkelen ret
tet mot ledelsen. Retten mente at beskyldningene 
var sterke og til dels også infamerende. De uriktige 
beskyldningene  var  spredt  på  en  infamerende 
måte. Arbeidstakeren kunne på ingen måte høres 
med at hans motiv skulle være å bedre forholdene 
for  nåværende  og  fremtidige ansatte.11  Det  vises 
også til en ny dom fra Høyesterett av 17. november 
2003,  hvor  en  avskjed ble  ansett  rettmessig  med 
grunnlag  i  lojalitetsbrudd.  I dommen ble det  lagt 
vekt på beskyldningenes grove karakter og at ar
beidstakeren  ikke  hadde  søkt  å  begrunne  at  be
skyldningene var berettiget. 

Dersom  arbeidstaker  har  gjort  det  han  eller 
hun  kan for å  bringe  riktige  fakta  på  bordet,  er 
dette tilstrekkelig, selv om informasjonen ikke er 
helt korrekt. Dersom det foreligger grove uriktig
heter og arbeidstaker skjønte eller burde skjønne 
dette, heller det sterkt i retning av illojal opptreden. 

Hensiktsmessig virkemiddel for å bringe det 
kritikkverdige forhold til opphør 

Selv om den ansatte kan dokumentere et alvorlig 
kritikkverdig forhold som er forsøkt endret ved in
terne prosedyrer, er det ikke noen automatikk i at 
vedkommende står fritt til å uttale seg offentlig om 
mislighetene. Hensikten må være å rette på forhol
dene, ikke å offentliggjøre dem. Selve offentliggjø
ringen  er  kun  et  middel  for  å  gjennomføre  dette 
målet. Måten utbedringsforsøket skjer på bør der
for være effektivt og hensiktsmessig. 

10. ARD 1978 s. 65. 
11. NAD 1986 s. 481. 

18.2.5	 Gjengjeldelser. Forholdet til 
arbeidsmiljøloven 

Arbeidstaker kan som følge av varsling risikere å 
bli utsatt for reaksjoner på arbeidsplassen, ved for 
eksempel diskriminering, trakassering eller oppsi
gelse.  Arbeidsmiljøloven  har  enkelte  regler  som 
gir arbeidstaker et vern mot slik gjengjeldelse. Ver
net som disse reglene gir, forutsetter at varslingen 
er lojal. 

Oppsigelsesvernet  i  arbeidsmiljøloven  gir  ar
beidstakere et vern mot oppsigelser som reaksjon 
på varsling. Arbeidsgiver vil  ikke ha saklig grunn 
til oppsigelse på grunn av varslingen, hvis arbeids
taker  ikke har overtrådt  lojalitetsplikten. Varsling 
som  på bakgrunn  av  de  ovennevnte  momentene 
må betraktes som illojal, vil derimot være et rele
vant og tungtveiende moment i vurderingen av om 
en oppsigelse eller avskjed er saklig. Overtredelse 
av lojalitets og taushetsplikten kan derfor etter om
stendighetene  være  en  saklig  grunn  til  oppsi
gelse.12 

Også andre bestemmelser  i arbeidsmiljøloven 
vil kunne gi varslere en viss beskyttelse mot gjen
gjeldelse fra arbeidsgivers side. Etter arbeidsmiljø
loven § 12 nr. 1 skal en arbeidstaker ikke utsettes 
for  trakassering  eller annen  utilbørlig  opptreden. 
Bestemmelsen  omfatter  trakassering  eller  mob
bing av ulik art, mellom overordnet og underord
net  eller  mellom  ansatte  på samme  plan.  En  ar
beidstaker som lojalt varsler om kritikkverdige for
hold  på  arbeidsplassen,  vil  være  beskyttet  mot 
trakassering etter denne bestemmelsen. 

Det kan også vises til forslaget om en ny § 55 g 
om  forbud  mot  gjengjeldelse  i  forbindelse  med 
klage  over  brudd  på  forbudet  mot  forskjellsbe
handling.13  Bestemmelsen  skal  implementere 
artikkel 11 i direktivet om diskriminering i arbeids
livet.14 Forbudet mot gjengjeldelse retter seg ifølge 
direktivets ordlyd mot klager innenfor virksomhe
ten eller enhver form for rettsforfølgning. 

18.3 Internasjonale forpliktelser 

Europarådet har vedtatt en konvensjon til bekjem
pelse av korrupsjon, Civil Law Convention on Cor
ruption15  som  inneholder en  bestemmelse 
artikkel 9  om  beskyttelse  av  arbeidstakere  som 
varsler om korrupsjon: 

12. Rt. 1996 s. 1401. 
13. Se Ot.prp. nr. 104 (2002–2003). 
14. Rådsdirektiv 2000/78/EF. 
15. Vedtatt 4. november 1999. 

i 
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Each Party shall provide in its internal law for 
appropriate  protection  against  any  unjustified 
sanction  for  employees  who  have  reasonable 
grounds to suspect corruption and who report 
in good faith their suspicion to responsible per
sons or authorities. 

Spørsmålet om norsk ratifikasjon av konvensjonen, 
herunder spørsmålet om hvilke lovendringer som 
vil være nødvendige for norsk ratifikasjon, vurde
res for tiden i Justisdepartementet. Konvensjonens 
krav  om  beskyttelse  gjelder  varsling  om  korrup
sjon internt i virksomheten og til tilsynsmyndighe
ter eller andre offentlige organer. 

I EU er det verken i de grunnleggende trakta
tene eller i noen av de aktuelle arbeidsrettsdirekti
vene  gitt  noen  fellesskapsrettslig  bestemmelse 
som direkte regulerer varsling slik det er definert 
her. Det finnes imidlertid rettsakter og forslag i EU 
som  innholder elementer av varsling  innenfor de 
enkelte rettsområder: 

Det foreligger et forslag til EUdirektiv på luft
fartens område.16 Bakgrunnen for direktivforslaget 
er å skape en ramme som gir mulighet for fortrolig 
innberetning om opplysninger som kan bidra til å 
forebygge  flyulykker.  Artikkel 8  i  forslaget  tar 
sikte på å beskytte blant annet ansatte som varsler 
fra om forhold som innebærer en sikkerhetsrisiko. 
Direktivet som er EØSrelevant, vil trolig bli vedtatt 
i løpet av året. 

Direktivet om forbud mot diskriminering  i ar
beidslivet har i artikkel 11 en bestemmelse som på
legger staten å verne arbeidstakere mot gjengjel
delser fra arbeidsgiver dersom de tar opp brudd på 
diskrimineringsforbudet internt i virksomheten el
ler ved rettslig forfølgelse.17 Bestemmelsen er fore
slått implementert i arbeidsmiljøloven i tilknytning 
til nye regler om forbud mot diskriminering.18 

18.4	 Regler om varsling og 
lojalitetsplikt i andre land 

18.4.1 Sverige 

I svensk rett er det ingen  lov eller avtalebestem
melser  som  generelt  regulerer  arbeidstakers  ad
gang  til  negativ  omtale  av  sin  arbeidsgiver.  Ut
gangspunktet i rettspraksis er at arbeidstaker har 
en relativt vid rett til å gi negativ omtale. Den ulov
festede  lojalitetsplikten  som  gjelder i  arbeidsfor

16. Forslag til EuropaParlamentets og Rådets Direktiv om ind
beretning  af  hendelser  inden  for  civil  luftfart, 
KOM(2000)847 Endelig. 

17. Rådsdirektiv 2000/78/EF. 
18. Se Ot.prp. nr. 104 (2002–2003) og ovenfor punkt 18.2.5. 

hold, innebærer imidlertid en begrensning i de an
sattes rett til å gi negativ omtale. Noen momenter 
og prinsipper som inngår i vurdering av hvilke be
grensninger  som  gjelder,  følger  av  rettspraksis. 
Disse tilsvarer i hovedtrekk de som gjelder i norsk 
rett. 

I utredningen Hållfast arbetsrett för ett föränder
ligt arbetsliv er det vurdert om de særskilte sider av 
arbeidstakers lojalitetsplikt, som følger av lov eller 
rettspraksis, bør lovfestes. Det foreslås ikke en slik 
regulering. Begrunnelsen er at det er en risiko for 
å låse rettsutviklingen gjennom en for detaljert re
gulering.  Behovet  for  kodifisering  anses  heller 
ikke å være stort, da rettstilstanden er rimelig klar 
på  de  ulike  områder.  Det  konkluderes  derimot 
med at det er behov for en lovfesting av den gjensi
dige lojalitetsplikten i et arbeidsforhold. Det fore
slås en generell bestemmelse om arbeidstakers og 
arbeidsgivers generelle lojalitetsplikt inntatt i den 
svenske loven om anställningsskydd.19 

Socialtjänstlagen slår fast at det er lov å si fra for 
ansatte  i  helsevesenet  om  vanskjøtsel  og  annen 
svikt i omsorgen for pasientene uten at arbeidsgi
ver kan komme med represalier. Regelen kom inn 
i loven i 1997 etter en konkret sak der en sykepleier 
ble oppsagt etter at hun hadde slått alarm om van
skjøtsel  på  et  sykehjem.  Regelen  har  fellestrekk 
med den norske helsepersonelloven § 17. 

18.4.2 Finland 

Den finske loven om arbeidsavtaler 3 kapittel inne
holder en lovfesting av flere sider av arbeidstake
res lojalitetsplikt. Den innledende bestemmelsen i 
kapittelet  beskriver  arbeidstakeres  alminnelige 
forpliktelser: 

1 § Allmänna skyldigheter 
Arbetstagaren  skall  utföra  sitt  arbete  om

sorgsfullt  med  iakttagande  av de föreskrifter 
som arbetsgivaren i enlighet med sin behörig
het  ger  om  arbetet.  Arbetstagaren  skall  i  sin 
verksamhet  undvika  allt  som  står  i  strid  med 
vad som skäligen kan krävas av en arbetstagare 
i den ställningen. 

De tre neste bestemmelsene regulerer særskilte si
der av lojalitetsplikten knyttet til arbeidsmiljøet, be
driftshemmeligheter  og  konkurrerende  virksom
het.  Bestemmelsen  om  arbeidsmiljøet  fastsetter 
blant annet en plikt  til å opplyse arbeidsgiver om 
særlige  forhold  som  innebærer  en  arbeidsmiljø
risiko. 

19. DS 2002: 56 side 302–349. 
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18.4.3	 Storbritannia 

I Storbritannia ble det i 1998 vedtatt en lov som gir 
et særlig oppsigelsesvern for personer som avslø
rer uheldige forhold på arbeidsplassen – Public In
terest Disclosure Act. Loven er meget omfattende. 
Loven omfatter avsløringer om visse typer forhold, 
som  for  eksempel  at  det  er  begått  en  kriminell 
handling, at en person ikke har etterkommet lovpå
lagte plikter, at en persons helse og sikkerhet er i 
fare eller at miljøet er/kan bli skadet. Det er ikke 
lov å utsette varsleren for noen form for gjengjel
delse. En oppsigelse som har sitt grunnlag i avslø
ringen er ugyldig. Dersom varsleren blir trakassert 
av arbeidsgiver, men ikke oppsagt, kan han kreve 
erstatning. Loven oppstiller krav til hvordan og til 
hvem avsløringen kan gis for at varsleren skal være 
berettiget til beskyttelse. 

18.5 Utvalgets vurderinger og forslag 

18.5.1	 Alminnelige betraktninger 

Utvalget har for det første vurdert om det bør lov
festes i arbeidsmiljøloven hvilken adgang arbeids
takere  har  til  å  informere  om  kritikkverdige  for
hold ved virksomheten de er ansatt i. Utvalget har 
for det andre vurdert om det bør innføres særlige 
bestemmelser om vern av arbeidstakere som går 
ut med slike opplysninger. 

Utvalget har vurdert spørsmålet om lovregule
ring av varsling i forhold til de tilfeller der arbeids
taker tar opp kritikkverdige forhold internt i virk
somheten,  der  arbeidstaker  gir  opplysningene  til 
offentlige myndigheter og der arbeidstaker går ut 
offentlig i media eller lignende. 

Utvalget vil peke på at problemstillingen rundt 
offentliggjøring  av  kritikkverdige  forhold  på  ar
beidsplassen  ikke  er  ny.  Problemstillingen  har 
imidlertid  fått  større  aktualitet.  Det  henger 
sammen med at det i mange virksomheter foregår 
aktivitet  som  har  offentlighetens  interesse.  Det 
henger også sammen med et økende antall offent
ligrettslige  regler  som  stiller  krav  til  virksomhe
tene  om  å  ivareta  samfunnsmessige  hensyn  som 
for eksempel miljøvern, rettssikkerhet og  likestil
ling. 

Gjennom moderne media kan  i  tillegg opplys
ningene bli spredt raskere og mer effektivt enn tid
ligere, og således få avgjørende betydning for virk
somheten. Både teknisk utvikling og mediekultu
ren  forsterker  effekten  av  at  opplysningene 
offentliggjøres. 

Spørsmålet om varslere er  aktuelt særlig  i  of
fentlig  sektor,  blant  annet  i  helsevesenet,  hvor 

både  brukere,  pårørende  samt  allmennheten kan 
ha interesse av å vite hva som foregår og eventuelt 
få  informasjon  om  kritikkverdige  forhold.  Etter 
hvert som samfunnsutviklingen i stadig større grad 
legger  til  rette  for  brukerorientering  og  kunde
krav, øker allmennhetens interesse i det som tidli
gere ble sett på som rene bedriftsinterne forhold. 
Den samme utviklingen kan sies å ha funnet sted 
innenfor de store private virksomhetene. 

Utvalget legger stor vekt på at varsling om kri
tikkverdige forhold i virksomhetene har samfunns
messig  nytte.  Dette  er  i  samsvar  med Ytringsfri
hetskommisjonens  innstilling.  Det  kan  være  tale 
om uetiske, ulovlige eller straffbare forhold knyttet 
til  arbeidsmiljøet,  forurensning, korrupsjon, myn
dighetsmisbruk  mv.  Det  er  også  et  poeng  at  ar
beidstakere deltar i den offentlige debatt om eget 
arbeidsfelt. Det er derfor viktig å legge forholdene 
til rette for at kritikkverdige forhold kan avdekkes. 
Det  er  samtidig  viktig  å  ivareta  hensynet  til ar
beidsgivere og de skadevirkninger negativ omtale 
kan ha for en virksomhet. Særlig bør arbeidsgiver 
ha et vern mot at ubegrunnede påstander kommer 
ut, og ha en mulighet til først å rydde opp i forhol
dene internt. 

18.5.2	 Lovfesting av arbeidstakers adgang 
til varsling 

Utvalget vil peke på at en eventuell lovfesting i ar
beidsmiljøloven av adgangen til varsling ikke vil re
presentere ny rett. Som redegjørelsen under gjel
dende rett viser, har vi regler på området allerede i 
dag. Disse er imidlertid i stor grad ulovfestede og 
skjønnsmessige. 

Spørsmålet om adgang til varsling kommer ofte 
opp i forbindelse med oppsigelser. Rettspraksis om 
varsling knytter seg derfor primært til oppsigelser 
på grunn av varsling. I vurderingen av om en opp
sigelse er saklig, blir det lagt vekt på om varslingen 
er et brudd på arbeidstakers lojalitetsplikt. Det leg
ges vekt på en rekke ulike momenter i den skjønns
messige  vurderingen  av  om  varslingen  er  lojal. 
Blant annet  legges det vekt på arbeidstakers stil
ling  eller  posisjon,  motivet  for  offentliggjøringen, 
hvor alvorlige de kritikkverdige  forholdene er og 
om interne prosedyrer er forsøkt før en eventuell 
offentliggjøring. 

Etter dagens ulovfestede prinsipper er det rele
vant om det  er tale om  intern varsling, opplysnin
ger  til  tilsynsmyndigheter  eller  opplysninger  til 
media.  Det  må  ligge  innenfor  en  arbeidstakers 
ytringsfrihet hvis de kritikkverdige forholdene tas 
opp med overordnede eller andre  i virksomheten 
på en ryddig måte i forhold til hvordan virksomhe
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ten er organisert. Å varsle til tilsynsmyndigheter el
ler andre offentlige myndigheter vil gjerne være lo
jalt, ikke minst fordi en arbeidstaker gjerne har en 
lovfestet plikt til å varsle. Det vises til at også be
grunnede mistanker om kritikkverdige forhold et
ter omstendighetene kan varsles anonymt. Når det 
gjelder opplysninger til media og lignende, er ad
gangen snevrere. Momenter her vil være om det er 
tale om alvorlig kritikkverdige forhold, om interne 
prosedyrer er forsøkt uten tilfredsstillende resultat 
osv. 

Det at spørsmålet om varsling har fått større ak
tualitet,  ikke minst på grunn av moderne medias 
rolle,  kan  tale  for  at  det  bør  lovfestes  klarere  og 
mer presise regler. 

Både  arbeidsgivere  og  arbeidstakere  kan  ha 
behov for å vite når det er adgang til å varsle. For 
arbeidstakere som er kjent med kritikkverdige for
hold kan en lovregulering gi et signal om at sam
funnet ser en verdi i at slike forhold blir avdekket. 

Ytringsfrihetskommisjonen  foreslår at det blir 
tatt initiativ til en nærmere rettslig avklaring av an
sattes  ytringsfrihet  i  lovgivningen.  Kommisjonen 
foreslår blant annet at det lovfestes en definisjon av 
begrepet illojalitet, at fenomenet varslere blir lovre
gulert, og at det presiseres at offentlig ansatte ikke 
i  noe  tilfelle  skal  kunne  pålegges  taushetsplikt  i 
strid  med  forslaget  til  ny  grunnlovsbestemmelse 
om rett til politiske ytringer. 

Utvalget vil likevel ikke foreslå å lovfeste gren
sene for arbeidstakers adgang til varsling, dvs. loja
litetspliktens  grenser  i  forhold  til  ytringsfriheten. 
Utvalget legger særlig vekt på at varsling kan dreie 
seg om  svært  mange  og  særdeles ulike  tilfeller. 
Det kan være tale om arbeidstakere på ulike nivåer 
og  motivene  for offentliggjøring  kan  være  ulike. 
Det kan være tale om alt fra varsling om kritikkver
dige  arbeidsmiljøforhold  i  små  virksomheter  til 
omtale av kriminalitet, korrupsjon mv.  i store sel
skaper. Det vil variere hvem opplysningene er gitt 
til og hvordan saken ellers er håndtert av arbeids
taker.  Kritikken  kan være  fremsatt  under svært 
ulike forhold, fra enkeltpersoner som aktivt søker 
offentlighet rundt forholdene til det motsatte hvor 
media øver press for offentliggjøring. 

Etter utvalgets syn representerer dagens retts
tilstand en god og  fornuftig avveining mellom de 
ulike hensyn. Formålet med en nærmere lovregu
lering vil således i stor grad være opplysningshen
syn. En bestemmelse som på en bedre måte enn 
gjeldende rett definerer grensene for adgangen til 
varsling vil etter utvalgets syn by på vanskeligheter. 
Snarere  enn  å  få  en  lovregel  som  treffer  godt  de 
ulike situasjoner, er risikoen for å låse rettsutviklin
gen  etter  utvalgets  vurdering  større.  Utvalget  øn

sker på denne bakgrunn  ikke å  foreslå en  lovfes
ting av grensene for arbeidstakeres adgang til vars
ling. 

18.5.3	 Vern mot gjengjeldelser som følge 
av varsling 

Arbeidstakere kan som følge av varsling bli utsatt 
for  negative  reaksjoner  på  arbeidsplassen  eller 
oppsigelse/avskjed.  Hvis  arbeidstaker  med  vars
lingen ikke har gått utover lojalitetsplikten, er det 
spørsmål  om  arbeidstaker  bør  vernes  mot  slike 
gjengjeldelser. 

Utvalget legger til grunn at det kan være i sam
funnets interesse at bedriftsinterne forhold avdek
kes. Arbeidstakere som velger å gå ut med offent
lig  kritikk  av  virksomheten  risikerer  imidlertid 
gjengjeldelser som kan være ubehagelige og alvor
lige. Frykten for å bli frosset ut eller mobbet på ar
beidsplassen kan medføre at arbeidstakere vegrer 
seg for å ytre seg om kritikkverdige forhold. Utval
get peker på at offentliggjøring i noen tilfeller kan 
være et hensiktsmessig og kanskje det eneste vir
kemiddelet som kan føre til en løsning av saken. 

Utvalget viser også til at Europarådets konven
sjon  om  korrupsjon  krever  at  arbeidstakere  som 
tar opp korrupsjon  internt eller overfor offentlige 
myndigheter, skal beskyttes. 

Utvalget viser til at arbeidsmiljøloven i dag har 
enkelte regler som gir en viss beskyttelse av vars
lere.  Lovens  krav  til  saklighet  ved  oppsigelser  i 
§ 60 er den viktigste av disse reglene. I tillegg har 
vi bestemmelsen i § 12 om forbud mot trakassering 
som gir et vern mot trakassering. Utvalget foreslår 
at  denne  erstattes  av  en  ny  bestemmelse,  se 
kapittel 11.  Mobbing,  utfrysing  og  lignende som 
følge av varsling, er et brudd på denne bestemmel
sen.  Bestemmelsen  regulerer  trakassering  både 
fra overordnende og fra kollegaer på samme nivå. 
Bestemmelsen  setter  grenser  for  hvilke  gjengjel
delser en arbeidsgiver eller kolleger har adgang til 
å sette i verk mot arbeidstakeren. I motsetning til 
oppsigelsesvernet  er  imidlertid  dette  ingen  be
stemmelse som gir den enkelte arbeidstaker et in
dividuelt privatrettslig vern. Regelen kan ikke på
beropes  som  grunnlag  for  et  søksmål  av  den  en
kelte arbeidstaker  overfor  arbeidsgiver  i  en 
konkret sak. 

Utvalget viser videre til den foreslåtte bestem
melse i ny § 54 g i arbeidsmiljøloven som følge av 
implementeringen av EUdirektivet om forbud mot 
diskriminering i arbeidslivet.20 Bestemmelsen opp

20. Ot.prp. nr. 104 (2002–2003). 
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stiller et forbud mot bruk av gjengjeldelse overfor 
arbeidstakere  som  har  tatt  opp  eller  har  gitt  ut
trykk for at de vil ta opp saker om brudd på diskri
mineringsbestemmelsene  i  loven.  Også  etter  en 
slik bestemmelse vil varslere være beskyttet  i ar
beidsforholdet mot alle former for gjengjeldelse fra 
arbeidsgivers side. Bestemmelsen gjelder de tilfel
ler der arbeidstaker har fremmet klage eller på an
nen måte tatt opp brudd på diskrimineringsforbu
det,  samt  der  arbeidstaker  har  gitt  uttrykk  for  at 
slik sak kan bli fremmet. Bestemmelsen sikter pri
mært mot de tilfeller der spørsmålet tas opp internt 
eller der saken (skal)  fremmes gjennom klageor
ganer, tilsyn eller rettsapparatet. Det er uklart om 
bestemmelsen hjemler et vern også i de tilfeller der 
arbeidstaker går ut  i media eller  lignende. Ordly
den «på annen måte tatt opp brudd på bestemmel
sene» er ikke i veien for en slik tolkning. På den an
nen side har EUdirektivet som bestemmelsen skal 
implementere, en uttrykkelig presisering av at ver
net gjelder rettsforfølgning eller klager «innenfor 
virksomheten». 

Etter  arbeidsmiljøloven  § 16  plikter  arbeidsta
ker  å  underrette  arbeidsgiver,  verneombud  og  i 
nødvendig  utstrekning  andre  arbeidstakere,  om 
«feil eller mangler som kan medføre fare for liv el
ler  helse».  Bestemmelsen  pålegger  arbeidstaker 
en plikt til å varsle internt om visse alvorlige, forut
setningsvis lovstridige, forhold. Særlig i forhold til 
trakasseringssituasjonen er det grunn til å tro at ar
beidstaker etter omstendighetene kan føle det van
skelig å ivareta varslingsplikten i frykt for represa
lier fra arbeidsgiver eller kolleger. Utvalget under
streker  at  varslingsplikten  er  en  del  av 
arbeidstakers straffesanksjonerte plikter og at iva
retakelse av denne ikke under noen omstendighet 
skal  kunne  ha  disiplinære  konsekvenser  for  ved
kommende. Denne bestemmelsen gjelder imidler
tid kun intern varsling og vil  ikke gi arbeidstaker 
vern i forhold til offentliggjøring av de samme opp
lysningene. Heller ikke gjelder bestemmelsen for
hold  som  for  eksempel  korrupsjon,  myndighets
misbruk eller  forurensning hvis dette  ikke repre
senterer fare for liv eller helse. 

Arbeidsmiljøloven har enkelte regler som skal 
bidra til å legge forholdene bedre til rette for at ar
beidstakere uten fare for represalier skal kunne in
formere  Arbeidstilsynet  om  kritikkverdige  ar
beidsmiljøforhold.  Arbeidstakere  som  varsler  Ar
beidstilsynet har således etter § 81 rett til å få holdt 
navnet  sitt  hemmelig.  Dette  gjelder  også  overfor 
den arbeidsgiver som er anmeldt. Ved Arbeidstil
synets kontroller har arbeidsgiver rett til å være til
stede  under  kontrollen.  Tilsynspersonellet  kan 
imidlertid bestemme at retten ikke skal gjelde ved 

intervju av arbeidstaker eller dersom arbeidsgivers 
tilstedeværelse  ikke kan  gjennomføres  uten  ve
sentlig ulempe eller uten at formålet med kontrol
len settes i fare, jf. § 80 nr. 2. 

Utvalget vil i tillegg peke på forslaget om å lov
feste en  regel om at  systemet  for helse, miljø og 
sikkerhet i den enkelte virksomhet skal bidra til at 
interne arbeidsmiljøforhold kan avdekkes. Se om 
forslaget til ny § 3–1 i kapittel 11. Etter omstendig
hetene kan det være nødvendig for å oppfylle dette 
kravet at det  lages et system internt  i virksomhe
tene for hvordan arbeidstakerne kan melde fra om 
kritikkverdige forhold. 

Utvalget  legger  etter dette  til  grunn at  gjel
dende regler omfatter de fleste gjengjeldelsessitu
asjoner. Arbeidstaker har på den annen side et kon
kret og individuelt vern kun i forhold til oppsigel
ser. 

Utvalget vil ikke foreslå at det tas inn en uttryk
kelig  beskyttelse av  varslere  i  trakasseringsbe
stemmelsen i arbeidsmiljøloven § 12. Utvalget leg
ger til grunn at en slik beskyttelse allerede i dag må 
innfortolkes  i  bestemmelsen.  Forenklingshensyn 
tilsier at det ikke tas inn en slik særlig presisering 
i bestemmelsen. Utvalget vil av de samme grunner 
heller ikke innarbeide et slikt vern i saklighetsvur
deringen i arbeidsmiljøloven § 60. 

Utvalget foreslår derimot at det lovfestes et ge
nerelt  vern  mot  gjengjeldelser  av  lojal  varsling. 
Vernet  bør  gjelde  alle  former  for  gjengjeldelser, 
dvs.  trakassering,  diskriminering,  oppsigelse,  av
skjed osv. Videre bør bestemmelsen gjelde  infor
masjon om alle slags kritikkverdige forhold i virk
somheten, også de som ikke gjelder arbeidsmiljø
forhold. 

En  ny  bestemmelse  bør  kun  gjelde  i  den  ut
strekning  varslingen er  innenfor  de  grenser  som 
følger av lojalitetsplikten på grunnlag av de prinsip
per som er utviklet i rettspraksis. Dette forutsetter 
at det formuleres eller tas inn en henvisning til den 
ulovfestede  rettslige  standarden  om  lojalitetsplik
ten  og  dens  grenser.  Bestemmelsen  må  således 
fortolkes og utfylles på grunnlag av rettspraksis, ju
ridisk teori mv. 

Utvalget  legger til grunn at en ny generell be
stemmelse først og fremst skal gjelde intern vars
ling, rettsforfølgning og varsling til tilsynsmyndig
heter,  og  andre  offentlige  organer.  Arbeidstaker 
bør imidlertid også ha et visst vern ved varsling til 
offentligheten. Utvalget mener at behovet for vern 
er det samme i alle disse  tilfellene. Utvalget viser 
også til at lojalitetspliktens grenser uansett vil være 
betinget av hvordan arbeidstakeren har tatt opp de 
kritikkverdige forholdene og hvem opplysningene 
er gitt til. I noen tilfeller kan offentliggjøring være 
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det  eneste  hensiktsmessige  virkemidlet  for  å 
ordne opp i kritikkverdige forhold. 

Utvalget foreslår på denne bakgrunn at det tas 
inn en regel § 2–4  med følgende ordlyd: 

Det er forbudt å gjøre bruk av gjengjeldelse over
for arbeidstaker som på en lojal måte informerer om 
kritikkverdige forhold i virksomheten. 

Utvalget viser til at bestemmelsen i all hovedsak 
kun er en lovfesting av gjeldende rett. Det er etter 
utvalgets vurdering behov for at disse prinsippene 

synliggjøres i loven. Med en lovfesting av en gene
rell verneregel som foreslått, vil det fremgå av lo
ven at det gjelder en lojalitetsplikt i ansettelsesfor
hold, at arbeidstaker har et vern i forbindelse med 
varsling og at forutsetningen er at varslingen ikke 
bryter med lojalitetsplikten. 

Bestemmelsen vil dekke de tilfeller som omfat
tes  av  den  foreslåtte  diskrimineringsbestemmel
sen i § 55 G, men vil ha et større anvendelsesom
råde. 



NOU 2004: 5 453 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 19 

Kapittel 19 

Prosessreglene 

19.1 Mandatet 

I  Arbeidslivslovutvalgets  mandat  heter  det  under 
punktet forenkling/teknisk gjennomgang blant an
net at det skal foretas en opprydding av loven med 
sikte  på  bedre  klarhet  og  tilgjengelighet  for  ar
beidstakerne og arbeidsgiverne. Videre er forenk
ling og tydeliggjøring framholdt som et av formå
lene med gjennomgangen av stillingsvernsreglene. 

19.2 Oversikt over gjeldende rett 

19.2.1	 Innledning 

Arbeidsmiljøloven  har  regler  om  behandlingsmå
ten for søksmål om opphør av arbeidsforhold som 
på flere punkter er forskjellige fra tvistemålslovens 
alminnelige  regler  om  rettergang  i  sivile  saker. 
Disse kalles gjerne for arbeidsmiljølovens særlige 
prosessregler. Reglene står samlet i loven i tilknyt
ning til de materielle stillingsvernsreglene. I tillegg 
har loven spredte bestemmelser knyttet til utleie, 
midlertidige ansettelser, virksomhetsoverdragelse 
mv. som med enkelte særregler eller justeringer i 
hovedsak henviser til de særlige prosessreglene. 

19.2.2	 Anvendelsesområdet for 
arbeidsmiljølovens særlige 
prosessregler 

Arbeidsmiljøloven  §§ 61  –  61  D  regulerer  frem
gangsmåten som arbeidsgiver og arbeidstaker kan 
eller skal følge dersom det oppstår tvist om et ar
beidsforhold  består  eller  om  erstatning  i  forbin
delse med opphør av et arbeidsforhold. Her inngår 
også de særlige regler om behandlingsmåten ved 
innbringelse av slike saker for domstolene, dvs. de 
særlige prosessregler. 

Anvendelsesområdet for disse reglene er sær
skilt  angitt  i  § 61  nr. 1  og  er  som  hovedregel  be
grenset til «søksmål om et arbeidsforhold består el
ler om erstatning i forbindelse med opphør av et ar
beidsforhold». Disse tvistene vil i det følgende bli 
omtalt som «stillingsvernsaker». 

Søksmålsadgangen etter § 61 nr. 1 gjelder uav
hengig av om det er arbeidsgiver eller arbeidstaker 

som reiser søksmål. Regelen tar primært sikte på å 
regulere behandlingen av krav fra arbeidstakeren. 
Høyesteretts  kjæremålsutvalg  har  imidlertid  i  en 
kjennelse av 10. juli 2003 kommet til at bestemmel
sen også får anvendelse ved erstatningskrav fra ar
beidsgiveren  mot  arbeidstakeren  i  forbindelse 
med opphør av et arbeidsforhold. 

Søksmål «om et arbeidsforhold består» er ment 
å  omfatte  alle  saker  hvor  det  gjøres  gjeldende  at 
det har foreligget eller foreligger et arbeidsforhold 
som er brakt til opphør eller søkt brakt til opphør. 
Dette omfatter blant annet tvister om arbeidsgivers 
oppsigelse eller avskjedigelse av en arbeidstaker, 
tilfeller der arbeidstaker har sagt opp etter press 
fra arbeidsgiver og tilfeller av såkalt endringsoppsi
gelse. De samme reglene er gjort gjeldende også i 
andre tvister. Dette gjelder blant annet tvister om 
midlertidig ansettelse er  lovlig, både der arbeids
forholdet fremdeles består idet tvisten bringes inn 
for retten og der arbeidsforholdet er avsluttet. Det 
vises til oversikten over de særlige prosessreglene 
i punkt 19.2.3 nedenfor. 

Fastsettelses  og  fullbyrdelsessøksmål  om  an
dre  krav  som  gjøres  gjeldende  i  et  bestående  ar
beidsforhold  skal  derimot  behandles  etter  de  al
minnelige  prosessregler  i  tvistemålsloven.  Slike 
krav vil bare kunne  trekkes  inn  i en sak etter ar
beidsmiljølovens prosessregler i henhold til kumu
lasjonsbestemmelsene i  lovens § 61 A som sier at  
retten  i  forbindelse  med  stillingsvernsaker  også 
kan behandle visse andre tvister. Dette vil for ek
sempel gjelde tvister om trakassering etter § 12. 

19.2.3	 Kort om de særlige prosessregler 
§ 61 – § 61  D  

Prosessordningen i stillingsvernsaker bygger på at 
disse sakene hører under de alminnelige domsto
ler, tingrettene, og kan bringes inn for lagmanns
rettene, eventuelt videre til Høyesterett. 

Stillingsvernsakene skal behandles av særskilt 
utpekte  tingretter  i  hvert  fylke,  jf.  § 61 B  første 
ledd. 

Under  hovedforhandling  i  ting  og  lagmanns
rett settes retten med meddommere fra et særskilt 
arbeidslivskyndig utvalg, med mindre partene og 



454 NOU 2004: 5 
Kapittel 19 Arbeidslivslovutvalget 

retten er enige i at meddommere er unødvendig, jf. 
§ 61 C.  Blant  det  særskilte  arbeidslivskyndige  ut
valg skal minst to femdeler være arbeidsgivere og 
minst  to  femdeler  være  arbeidstakere.  Minst  en 
femdel skal oppnevnes etter forslag fra Landsorga
nisasjonen  i  Norge  og  minst  en  femdel  skal  opp
nevnes etter forslag fra Næringslivets Hovedorga
nisasjon. 

Retten skal  påskynde  behandlingen  av saken 
mest  mulig  og  om  mulig  skal  saken  berammes 
utenom tur, jf. § 61 C. 

19.2.4 Andre prosessuelle regler i loven 

Arbeidsmiljøloven har også prosessregler som er 
inntatt  i  materielle  bestemmelser  knyttet  til  sær
lige situasjoner, som oppsigelse av bestemte grun
ner  samt  tvister  som  har  likhetstrekk  eller  sam
menheng med stillingsvernsakene. 

Prosessuelle  regler  finnes  i  følgende  bestem
melser: 
–	 § 55 K nr. 3 og 4 (tvist om lovlig innleie) 
–	 § 58  A  nr. 4  og  5  (tvist  om  midlertidig  anset

telse) 
–	 § 63 femte ledd (oppsigelse i prøvetid) 
–	 § 64 nr. 4 og nr. 5 (oppsigelse ved sykdom) 
–	 § 65 nr. 3 (oppsigelse ved svangerskap og fød

sel) 
–	 § 65  A  nr. 3 (oppsigelsesvern  ved  militærtje

neste mv.) 
–	 § 67 nr. 6 (fortrinnsrett ved ny ansettelse) 
–	 § 73 C nr. 3 (oppsigelse og avskjed i forbindelse 

med virksomhetsoverdragelse) 

Disse bestemmelsene har store likhetstrekk med 
hverandre og viser i stor grad til de prosessregler 
som gjelder i alminnelige stillingsvernsaker. 

I  tillegg  til  disse  bestemmelsene,  har  loven 
flere bestemmelser som har både prosessuelle og 
materielle  aspekter.  De  som  er  interessante  i 
denne sammenheng er § 58 A nr. 3 om varsling av 
fratredelse ved midlertidig ansettelse og § 57 nr. 2 
tredje  ledd  første  punktum  som  sier  at  det  ikke 
gjelder  noen  søksmålsfrist  dersom  arbeidsgive
rens oppsigelse ikke oppfyller lovens krav til form 
og innhold. 

19.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

19.3.1 Generelt om forslagene 

Utvalget foreslår at arbeidsmiljølovens særlige pro
sessregler  skilles  ut  som egne  bestemmelser  og 
samles i et eget kapittel i loven. Utvalget mener at 
det er store fordeler knyttet til å skille de prosessu

elle  reglene  fra  de  materielle  reglene.  Dette  kan 
lette oversikten og forståelsen av reglene, blant an
net fordi materielle bestemmelser av stor praktisk 
betydning for arbeidstakerne i dag kan være bort
gjemt  blant  prosessuelle regler.  Utvalget  antar  at 
det er de materielle reglene som er viktigst for ar
beidsgivere  og  arbeidstakere  som  brukere  av  lo
ven, og at det av den grunn er et poeng å skille ut 
prosessreglene i et eget kapittel. 

I forhold til enkelte bestemmelser kan det være 
vanskelig å trekke et klart skille mellom hva som 
er prosessregler og hva som er materielle regler. 
Et eksempel er retten til stå i stilling mens saken 
behandles.  Hvorvidt  disse  reglene  bør plasseres 
sammen  med  de  materielle  stillingsvernsreglene 
eller sammen med prosessreglene må bero på en 
konkret vurdering av den enkelte regel. 

Utvalget har også lagt vekt på å systematisere et 
nytt  kapittel  om  prosessregler  kronologisk  etter 
gangen i en stillingsvernsak. 

Utvalget legger til grunn at forenklingen av ar
beidsmiljølovens  prosessregler  i  utgangspunktet 
ikke skal innebære materielle endringer i reglene. 
Utvalget  mener  imidlertid  at  det  er  vanskelig  å 
gjennomføre  en  reell  forenkling  uten  samtidig å 
foreta noen materielle endringer. Utvalget foreslår 
derfor enkelte forenklinger av prosessystemet som 
kan gjennomføres uten å gjøre endringer av større 
betydning for rettstilstanden til arbeidsgivere eller 
arbeidstakere. 

I tillegg til rene lovtekniske forenklinger, fore
slår utvalget på denne bakgrunn at alle tvister om 
plikter  eller  rettigheter  etter  arbeidsmiljøloven 
skal behandles etter lovens særlige prosessregler, 
dvs.  reglene  om  arbeidslivssakkyndige  meddom
mere og om at retten skal påskynde saken. Utval
get foreslår videre at alle tingretter skal kunne be
handle tvister etter loven, og ikke bare særskilt ut
pekte tingretter som i dag. I denne sammenheng 
foreslår utvalget også at det ved behov skal kunne 
oppnevnes flere meddommerutvalg i et fylke. 

19.3.2 Nytt prosesskapittel – struktur 

Utvalget foreslår å samle alle regler knyttet til frem
gangsmåten ved tvist etter loven i et eget kapittel. 
Dette omfatter gjeldende bestemmelser i arbeids
miljøloven §§ 61 – 61 D. 

Arbeidsmiljøloven  § 61  inneholder  regler  om 
hvilke prosessregler som kommer til anvendelse i 
saker om opphør av et arbeidsforhold, om rett til å 
kreve forhandlinger og frister for dette. Videre fast
setter § 61 frister for å gå til søksmål og regler om 
rett til å fortsette i stillingen inntil saken er avgjort 
ved rettskraftig dom. 
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I  dagens  § 61  inngår  flere  viktige  og  meget 
praktiske  regelsett.  Reglene  er  imidlertid lite  til
gjengelige  fordi  de  inngår  i  en  stor  og  kompakt 
tekstmasse under en generell overskrift. Dette til 
tross  for  at  reglene  regulerer  ganske  forskjellige 
forhold.  En  oppdeling  vil  kunne  gjøre  det  lettere 
for brukerne å finne reglene. Det vises spesielt til 
søksmålsfristene  i  § 61  nr. 3  som  er  absolutte  og 
ikke  kan  forlenges.  Disse  reglene  er  med  andre 
ord  svært  viktige  for  arbeidstakerne,  og  bør 
komme tydeligere fram enn de gjør i dag. 

Utvalget foreslår at det i et nytt prosesskapittel 
i loven foretas en oppdeling av de regler som i dag 
inngår i § 61 i flere paragrafer, og at disse får infor
mative  overskrifter.  De  forhold  som  angår  hen
holdsvis forhandlinger, søksmålfrister og rett til å 
stå i stilling bør reguleres i separate paragrafer. 

19.3.3	 Opphevelse av ordningen med 
særskilte stillingsverndomstoler 

Utvalget foreslår å oppheve ordningen med at stil
lingsvernsaker kun skal behandles ved særskilt ut
pekte  domstoler.  Dette  innebærer  at  alle  landets 
tingretter kan behandle disse sakene, og at den en
kelte sak vil behandles ved den domstol der den et
ter de alminnelige vernetingsregler hører hjemme. 

Bakgrunnen  for  den  nåværende  ordningen 
med  særskilte  tingretter  og  særskilte  meddom
merutvalg var, foruten å sørge for rask saksavvik
ling, at domstolene skulle sikres en særlig eksper
tise  og  kyndighet  i  behandling  av  arbeidsrettssa
ker. Etter utvalgets oppfatning kan imidlertid dette 
hensynet  ivaretas  i  tilstrekkelig grad ved de sær
skilte  meddommernes  deltakelse.  Ved  at  ordnin
gen med bruk av arbeidslivskyndige meddommere 
beholdes  vil  domstolene  fortsatt  tilføres  særlig 
kunnskap og erfaring om de forhold og interesser 
som gjør seg gjeldende i arbeidslivet. Disse sakene 
er ikke så spesielle at det er behov for å la et min
dre  antall  domstoler  utvikle  spesiell  kompetanse 
på området. 

I  tilknytning til hensynet til å sikre en fortsatt 
tilfredsstillende behandling av disse sakene legger 
utvalget også vekt på at Stortinget har vedtatt å re
dusere antallet førsteinstansdomstoler fra 92 til 67. 
To av landets 67 domstoler, Oslo skifte og byskri
verembete  og  Oslo  byfogdembete,  skal ikke  be
handle stillingsvernssaker. Stillingsvernsakene vil 
dermed fordeles på færre domstoler slik at den en
kelte  domstol  hyppigere  får  stillingsvernsaker  til 
behandling. 

Av hensyn til begge parter er det i stillingsvern
saker behov for raske avgjørelser. Behovet for en 
rask saksbehandling var som nevnt en del av be

grunnelsen  for  opprettelsen  av ordningen  med 
særskilte tingretter. Etter utvalgets syn taler imid
lertid  hensynet  til  en  rask  saksbehandling  i  dag 
tvert imot for en opphevelse av ordningen. Ordnin
gen  med  særskilte  stillingsvernsdomstoler  har 
ikke ført til at målet om en rask saksbehandling er 
nådd.  Saksbehandlingstiden  har  blitt  lenger  enn 
forutsatt, og dette har blant annet medført at retten 
til å stå i stilling har fått større konsekvenser enn 
den var ment å ha. I dag er domstolene pålagt å pri
oritere  stillingsvernsakene,  jf.  arbeidsmiljøloven 
§ 61 C femte  ledd.  Dersom  denne  forpliktelsen 
opprettholdes samtidig som antallet domstoler ut
vides fra 24 til 65 bør saksbehandlingstiden bli la
vere. 

Forslaget om at alle landets tingretter skal be
handle tvister etter loven, reduserer dessuten risi
koen for at en part lider rettstap fordi saken ikke er 
innbrakt  for  rett  verneting. Dette  følger av at det 
som hovedregel ikke kan kreves oppreisning ved 
oversittelse av søksmålsfristene i § 61 nr. 3. 

19.3.4	 Utvidelse av anvendelsesområdet 
for de særlige prosessregler 

Utvalget  foreslår å utvide anvendelsesområdet for 
de særlige prosessreglene til å omfatte alle tvister 
om rettigheter og plikter etter den nye  loven, og 
ikke bare tvister om opphør av arbeidsforhold som 
i dag. Med arbeidsmiljølovens særlige prosessre
gler  menes  her  reglene  om  arbeidslivskyndige 
meddommere  og regelen  om  at  retten  skal  på
skynde saken. 

Utvidelsen innebærer en forenkling ved at alle 
saker etter loven behandles i samme prosessform. 
Utvalget  legger  til  grunn  at  forslaget  gir  en mer 
praktisk  løsning enn dagens ved valg av prosess
form.  Dagens  skille  mellom  krav  som  behandles 
henholdsvis  etter  de  særlige  prosessreglene  i  ar
beidsmiljøloven og de alminnelige prosessreglene 
i tvistemålsloven anses som noe kunstig. Forslaget 
gir en enklere regel for prosessvalg som vil være til 
nytte både for arbeidsgiverne og arbeidstakerene. 

Eksempler på saker som vil bli omfattet av de 
særlige prosessreglene vil etter dette være tvister 
om stillingsvern, diskriminering og trakassering. 

Utvidelsen vil kun gjelde tvister knyttet til indi
viduelle  arbeidsforhold  og  de  privatrettslige  re
glene  i  loven,  der  arbeidstaker  vil  være en  part  i 
tvisten. Rene tvister om fastsettelse av lønn og an
dre tvister der kravene alene har sitt grunnlag i par
tenes avtale, behandles  fremdeles etter de almin
nelige prosessregler. Videre vil tvister om tariffav
taler som sådan falle utenfor. Slike tvister skal som 
nå utelukkende behandles av Arbeidsretten. 
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Utvidelsen betyr at ordningen med arbeidslivs
kyndige meddommere skal gjelde i alle tvister som 
har  sitt  grunnlag  i  loven.  Dette  innebærer  at  ar
beidslivskyndige  meddommere  vil  bli  oppnevnt 
også i andre typer tvister enn i dag. Utvalget viser 
til at det også i andre tvister enn de som knytter seg 
til opphør av stilling kan være ønskelig å tilføre ret
ten  særlig  kunnskap  og  praktisk  erfaring  fra  ar
beidslivet.  Flere saker  med  meddommere  vil 
kunne  føre  til  et  større  press  på  medlemmene  i 
meddommerutvalgene. Utvalget vil her vise til for
slaget om å gjøre det mulig å oppnevne flere med
dommerutvalg i et fylke hvis det er behov for det, 
se nedenfor punkt 19.3.6. 

Utvalget mener at gode grunner taler for at re
gelen  i  § 60 C  femte  ledd  om  at  retten  skal  på
skynde  saken  mest  mulig  og  om  nødvendig  be
ramme  saken  utenom  tur,  også  bør  utvides  til  å 
gjelde alle tvister etter loven og ikke bare stillings
vernssaker som i dag. En sak er at behovet for rask 
behandling gjerne vil være like stort som ved opp
sigelser. En annen sak er at det vil forenkle lovtek
sten hvis den samme regelen gjelder for alle typer 
tvister. 

Disse reglene kan samles i én bestemmelse om 
søksmål i arbeidsforhold. 

Utvidelsen av anvendelsesområdet for de sær
lige  prosessreglene  innebærer  ingen  endringer  i 
retten til å kreve forhandlinger. Det ligger i utval
gets forslag at retten til å kreve forhandlinger som 
nå kun skal gjelde i forbindelse med oppsigelse el
ler avskjed,  samt ved  tvister om  fortrinnsrett ved 
ny ansettelse eller hvis arbeidstaker vil gjøre gjel
dende at det foreligger eller har foreligget ulovlig 
innleie eller midlertidig ansettelse. Reglene om for
handlinger skilles ut og samles i én egen bestem
melse. 

Utvalget presiserer at en utvidelse av anvendel
sesområdet for de særlige prosessreglene kun re
laterer seg til regelen om arbeidslivskyndige med
dommere og regelen om at  retten skal påskynde 
saken.  I diskrimineringstvister,  tvister om trakas
sering og andre tvister som ikke knytter seg til opp
hør  av  stilling,  vil  arbeidstaker  ikke  ha  rett  til  å 
kreve  forhandlinger.  I  disse  tilfellene vil  retten 
imidlertid kunne kreve forliksrådsbehandling etter 
de  alminnelige  reglene  i  tvistemålsloven.  Heller 
ikke vil arbeidsmiljølovens særlige søksmålsfrister 
gjelde. 

Utvidelse  av  anvendelsesområdet  for  lovens 
særlige  prosessregler  reiser  spørsmål  om  hvilke 
søksmålsfrister som gjelder. Bestemmelsen i § 61 
nr. 3  regulerer søksmålsfrister  ved oppsigelser. 
Samme frister er gjort gjeldende for tvister om for 
eksempel  innleie  og  midlertidig  ansettelse. 

Utenom disse tilfellene gjelder de alminnelige re
glene  etter  tvistemålsloven,  jf.  en  fortolkning  av 
den generelle henvisningen til tvistemålsloven og 
særreglene  i  arbeidsmiljøloven.  Utvalget  foreslår 
en videreføring av gjeldende rett på dette punktet. 
Det  er  etter utvalgets  vurdering  ikke  behov  for  å 
gjengi  tvistemålslovens regler eller å presisere at 
disse gjelder. De sentrale reglene om søksmål bør 
imidlertid samles i én bestemmelse. 

19.3.5 Kumulasjonsregler 

Utvalget  foreslår  å  videreføre  gjeldende  kumula
sjonsregler som følger av § 61 nr. 1 andre punktum 
og § 61 A første ledd, men med noen forenklinger i 
lovteksten.  Disse  kumulasjonsbestemmelsene  er 
delvis overlappende. Partene har ikke noen ubetin
get rett til å få behandlet krav som faller under be
stemmelsene. Etter ordlyden kan retten trekke inn 
de nevnte kravene. Kumulasjon etter § 61 A første 
ledd  er  betinget  av  at  dette  ikke  er  til  vesentlig 
ulempe for behandlingen av saken. Retten kan av
vise krav som vil vidløftiggjøre saken og/eller bero 
på forhold som i seg selv er mer kompliserte. Det 
samme må antakelig legges til grunn etter § 61 før
ste ledd andre punktum.1 

Utvalget foreslår på denne bakgrunn at kumula
sjonsreglene slås sammen og at det presiseres i be
stemmelsen at kumulasjon er betinget av at dette 
ikke er til vesentlig ulempe for behandlingen av sa
ken. Utvalget mener også at alternativene i § 61 A 
første  ledd andre punktum om at krav som står  i 
«innbyrdes  sammenheng  med  hovedkravet  eller 
helt eller delvis kan bringes til motregning» også 
omfattes  av  ordlyden  i  § 61  nr. 1  andre  punktum 
fordi  de  står  i  sammenheng  med  hovedkravet. 
§ 61 A første ledd må med andre ord forstås som en 
presisering av det som allerede følger av § 61 andre 
punktum  («krav  som  står  i  sammenheng  med»). 
Utvalget  mener  at  presiseringen  er  overflødig  og 
kan tas  ut.  Det  må  imidlertid  legges  til  grunn  at 
sammenhengen med rettigheter og plikter etter lo
ven ikke må være for fjern. Retten vil i tilfelle ha an
ledning til å avskjære at kravet trekkes inn. 

Tvister om lønn, feriepenger, fortolkning av ar
beidsavtalen mv. vil dermed kunne avgjøres etter 
arbeidsmiljølovens særlige prosessregler hvis kra
vet kan knyttes til en tvist om opphør av arbeidsfor
hold eller rettigheter eller plikter etter loven for øv
rig. Videre vil tvister om oppgjør av lønn og ferie
penger kunne trekkes inn. Det samme gjelder krav 
som  helt  eller  delvis  kan  komme  til  motregning 

1.	 Ot.prp. nr. 78 (1980–81) s. 8 og Fougner mfl.: Arbeidsloven 
kommentarutgave, 2003, s. 663 og 676. 
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med krav etter loven. I tillegg kan krav som kom
mer i stedet for krav om rettigheter eller plikter et
ter loven trekkes inn. 

Forslaget  til  endringer  i  selve  kumulasjonsre
gelen innebærer ikke endringer i gjeldende rett. 

Hvis tingrettene skal kunne behandle alle tvis
ter etter arbeidsmiljøloven uavhengig av om kravet 
knyttes  til opphør av et arbeidsforhold eller  ikke, 
blir den delen av kumulasjonsregelen i § 61 A før
ste  ledd  som  viser  til  «andre  bestemmelser  i  ar
beidsmiljøloven  kapittel XII»  overflødig. Utvalget 
foreslår derfor å oppheve denne henvisningen. 

Arbeidsmiljøloven § 61 A andre ledd regulerer 
de  tilfeller  der  en oppsagt  arbeidstaker  eller  ar
beidsgiveren vil  reise krav om erstatning overfor 
virksomhetens  øvrige arbeidstakere  eller  en  ar
beidstakerorganisasjon  som  disse  er  tilsluttet, 
fordi det hevdes at oppsigelsen skyldes press  fra 
disse. Utvalget er kommet til at det ikke er nødven
dig å videreføre bestemmelsen. Utvalget legger til 
grunn at bestemmelsen har svært liten praktisk be
tydning og at slike erstatningskrav som det her er 
tale om vil kunne innfortolkes i de øvrige kumula
sjonsreglene. 

19.3.6	 Ett eller flere meddommerutvalg 
i hvert fylke 

I dag er det slik at bare ett særskilt arbeidslivskyn
dig  meddommerutvalg  utnevnes  i  hvert  fylke,  jf. 
§ 61 B andre  ledd.  I  lagmannsrettssaker  tas med
dommere fra de utvalg som er oppnevnt innenfor 
lagsognets grenser, jf. § 61 C andre ledd. Det er i 
alt seks lagretter som igjen er delt i lagsogn. 

Utvalgets vurderinger bygger her på et forslag 
fra Justisdepartementet om å endre bestemmelsen 
i § 61 B annet ledd slik at det blir mulig å oppnevne 
flere  arbeidslivskyndige  meddommerutvalg  i  et 
fylke. 

I enkelte fylker er det i dag flere tingretter med 
kompetanse til å behandle stillingsvernssaker. Det 
kan føre til et sterkt press på det ene meddommer
utvalget som blir oppnevnt  i hvert  fylke. Det kan 
være vanskelig å  koordinere  oppnevningen  av 
meddommere når det er flere domstoler innenfor 
samme fylke som oppnevnes fra samme liste. Det 
kreves  en  samordning mellom  domstolene for å 
unngå at meddommere blir oppnevnt til å gjøre tje
neste samtidig og for å unngå at den enkelte med
dommer belastes unødig. 

I fylker som har to lagsogn, kan det også oppstå 
problemer ved utpeking  av  meddommere  til  lag
mannsrettssaker. Det kan bli vanskelig for partene 
i tvisten å få de meddommere de har pekt ut fra lis

ten fordi de kan være opptatte ved den andre lag
mannsretten. 

En annen sak er at meddommere i  lagmanns
retten skal tas fra de utvalg som er oppnevnt innen 
lagsognets grenser. Oppnevningen kan være pro
blematisk  fordi  noen  lagsogn  er  oppdelt  annerle
des enn det enkelte fylke. 

Disse problemene vil ha samme aktualitet etter 
den vedtatte  reduksjonen  av  antall  førsteinstans
domstoler,  se  ovenfor punkt 19.3.3.  Problemene 
blir heller ikke mindre hvis reglene endres slik ut
valget foreslår, dvs. at alle tingretter skal kunne be
handle stillingsvernssaker,  samtidig som  flere  ty
per  saker  skal behandles  med  utpekte  meddom
mere. Se om dette forslaget ovenfor i punkt 19.3.4. 

Utvalget foreslår på denne bakgrunn at regelen 
endres slik at det kan oppnevnes  flere utvalg  i et 
fylke der det er behov for det. Presiseringen om at 
det er tale om «særskilte» utvalg er overflødig og 
tas ut. 

Utvalget foreslår samtidig at loven ikke bestem
mer  antallet  medlemmer  i  hvert  meddommerut
valg, men at det kan oppnevne det antall meddom
mere som er passende ut fra saksmengde og pres
set  på  de  enkelte  meddommere.  Dette  er  det 
samme som gjelder etter tvistemålsloven § 72 der 
domstolsadministrasjonen  bestemmer  hvor 
mange meddommere det  skal være  i det  enkelte 
sakkyndige utvalg. 

Etter dagens regler utnevnes et bestemt antall 
av de arbeidslivskyndige meddommerne etter for
slag fra Landsorganisasjonen i Norge og Nærings
livets Hovedorganisasjon, jf. § 61 B annet ledd. Ut
valget foreslår at også andre hovedorganisasjoner 
får anledning til å foreslå meddommere. 

I  dag  er  det  departementet  som  oppnevner 
meddommerutvalgene.  Dette  er en  oppgave  som 
faller  mer  naturlig  under  domstolsadministrasjo
nens  virksomhet.  Utvalget foreslår  derfor  at  opp
nevningen  legges  til  domstolsadministrasjonen. 
Dette er det samme som gjelder etter tvistemålslo
ven § 72. 

19.3.7	 Fristregelen ved krav om 
gjeninntreden etter utestengning 

Bestemmelsen  i  § 61  nr. 4  tredje  ledd  gir  ute
stengte arbeidstakere mulighet til å få rettens kjen
nelse for sin rett til å gjeninntre i stillingen hvis det 
fremsettes  krav  om  det  innen  fire  uker  fra  ute
stengningen. 

Regelen  gjelder  ved  brudd  på  arbeidstakeres 
rett til å stå i stilling under behandling av saken. Re
gelen får ikke anvendelse ved utestengelse i selve 
arbeidsforholdet eller innenfor oppsigelsestiden. I 
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disse tilfellene gjelder de alminnelige reglene om 
midlertidig forføyning i tvangsfullbyrdelsesloven. 

Etter ordlyden gjelder regelen i § 61 nr. 4 de til
feller  der  arbeidstaker  er  oppsagt,  jf.  uttrykket 
«utestengt … etter oppsigelsesfristens utløp». Bru
ken  av  dette  uttrykket  er  begrunnet  med  at  det 
dreier seg om å sikre arbeidstakers rett til å stå i 
stillingen.2  Bruken  av  dette  uttrykket  kan  reise 
tolkningsproblemer.3 Forarbeidene og lovens sys
tem tilsier at regelen er ment å innebære en rett for 
alle arbeidstakere som faktisk har oppfylt vilkårene 
for å stå i stilling til å gjøre krav om gjeninntreden 
gjeldende  etter  § 61  nr. 4 tredje  ledd.  Henvisnin
gen til oppsigelsesfristen kan imidlertid oppfattes 
slik at retten bare gjelder ved oppsigelser og ikke 
ved midlertidig ansettelse, avskjed eller prøvetids
ansettelse.  Dette  til  tross  for  at  en  arbeidstaker  i 
medhold av rettens kjennelse kan ha rett til å stå i 
stilling også i slike tilfeller og følgelig også bør ha 
rett til å kreve gjeninntreden. 

Utvalget foreslår på denne bakgrunn at bestem
melsen endres for å  få  tydeligere fram at regelen 
gjelder  alle  tilfeller der arbeidstaker har  rett  til  å 
kreve å  fortsette  i stillingen på grunnlag av urett
messig utestengning. Dette gjelder ikke bare ved 
oppsigelser, men også ved avskjed, midlertidig an
settelse og prøvetidsansettelse. Det bør  likeledes 
fremgå av ordlyden at fristregelen gjelder de tilfel
ler der arbeidsutførelsen bygger på den prosessu
elle  retten  til  å  stå  i  stilling  inntil  det  foreligger 
rettskraftig dom. Forslaget  innebærer  ingen end
ringer i gjeldende rett. 

Utvalget foreslår å sette reglene om retten til å 
stå i stilling i en egen paragraf, som settes inn i stil
lingsvernskapitlet i loven. 

19.3.8	 Prosessregler knyttet til materielle 
regler 

Arbeidsmiljøloven  har  spredte  prosessuelle  be
stemmelser  knyttet  til  materielle  regler  som  er 
plassert andre steder i loven enn i § 61 – § 61 D. 

Hvis disse reglene skal trekkes inn i et samlet 
prosesskapittel, må de prosessuelle reglene skilles 
ut mens de materielle blir stående eller settes inn i 
en annen sammenheng. Dette bør ikke være pro
blematisk. 

Utvalget  legger  vekt  på at  disse  spredte  pro
sessreglene  har  store  likhetstrekk.  De  henviser 
som  hovedregel  til §§ 61  flg.  Når  det  gjelder  for

2. Ot.prp. nr. 50 (1993–94) s. 199 og 238. 
3. Fougner  mfl:  Arbeidsmiljøloven  Kommentarutgave  2003 

s. 673–674. 

skjellene mellom reglene er det mest tale om juste
ringer og tilpasninger. 

Når det gjelder retten til forhandlinger ved opp
sigelser kan det presiseres i bestemmelsen om for
handlinger hvilke tilfeller reglene skal gjelde tilsva
rende. 

Retten til søksmål i andre tilfeller enn oppsigel
ser vil omfattes av en ny regel om utvidet adgang til 
søksmål  etter  arbeidsmiljølovens  særlige  proses
suelle regler. De konkrete henvisningene i de en
kelte bestemmelsene vil bli overflødige med en ut
videt regel. 

Hovedregelen om arbeidstakers  rett  til  å  fort
sette i stillingen gjelder ikke ved alle typer saker. 
Ved saker om oppsigelse i prøvetid, saker om lov
ligheten av avtaler om midlertidig ansettelse og  i 
avskjedssaker  er  hovedregelen  snudd,  dvs.  at  ar
beidstakeren bare har rett til å fortsette i stillingen 
dersom  retten  fastsetter  det  ved  kjennelse  (jf. 
§ 58 A,  § 63  og  § 66).  Disse  særreglene  foreslås 
flyttet og samlet i et nytt siste ledd i bestemmelsen 
om retten til å stå i stilling, dvs. som en felles regel 
for tvister om midlertidig ansettelse, innleie, oppsi
gelse i prøvetid samt avskjed. 

Videre er det behov for å finne en relativt enkel 
og oversiktlig ordlyd og systematikk som tar hen
syn til at reglene om friststart ved krav om forhand
linger og i forhold til søksmålsfrister skal gjelde for 
ulike tilfeller. Reglene er i dag utformet med sikte 
på oppsigelsessituasjonen. I særreglene er reglene 
om friststart derfor justert og tilpasset de aktuelle 
andre  situasjonene.  Utvalget  foreslår  å  sette  re
glene om når fristen begynner å løpe i egne ledd i 
bestemmelsene om forhandlinger og om søksmål. 
Dette gjør bestemmelsene noe lengre og mer kom
pliserte. Hvis disse særreglene plasseres samlet og 
etter hovedreglene i bestemmelsene om forhand
linger  og  søksmålsfrister  vil  dette ikke  forstyrre 
oversikten i særlig grad. 

Utvalget foreslår imidlertid at reglene om frist
forlengelse  eller  oppreisning  ved  fristoversittelse 
som gjelder ved oppsigelse under fravær på grunn 
av egen sykdom, barn eller barnepassers sykdom, 
pleie av nære pårørende, fødsels og omsorgsper
misjon samt militærtjeneste mv., settes i egen para
graf slik at det fremgår tydelig at det gjelder særre
gler for disse tilfellene. Dette blir kun en viderefø
ring  av  reglene  i  arbeidsmiljøloven  § 64  nr. 4  og 
nr. 5, § 65 nr. 3 andre punktum og § 65 A nr. 3 an
dre punktum. 

Gode grunner kan  tale  for at  regelen  i § 58 A 
nr. 3 om varsling av fratredelse ved midlertidig an
settelse, skal regnes som en prosessuell regel og 
således bør  innarbeides  i et nytt prosesskapittel i 
loven. Reglene henger nært sammen med prosess
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reglene i § 58 A nr. 4 og 5. Utvalget har imidlertid 
kommet  til  at  varslingsregelen har  så  stor betyd
ning for arbeidstakerens rettsstilling og at det er så 
viktig at arbeidstakeren kjenner til regelen, at rege
len fortsatt bør stå i sammenheng med de materi
elle  reglene  om  vilkårene  for  midlertidig  anset
telse. 

En annen prosessuell regel av stor materiell be
tydning  er  § 57  nr. 2  tredje  ledd  første  punktum 
som sier at det ikke gjelder noen søksmålsfrist der
som arbeidsgiverens oppsigelse ikke oppfyller  lo
vens krav til  form og innhold. Utvalget  foreslår at 
denne  regelen  innarbeides  i  bestemmelsen  om 
søksmålsfrister i prosesskapitlet. 

19.3.9 Andre endringsforslag 

Utvalget foreslår i innstillingens kapittel 15 om stil
lingsvern  å  lovfeste  regler  om  suspensjon.  I  den 
forbindelse foreslår utvalget at det innføres en ge
nerell lovhjemmel for suspensjon etter mønster av 
tjenestemannsloven, som skal gjelde i alle ansettel
sesforhold. Reglene om suspensjon regulerer blant 
annet saksbehandlingsregler, retten til å stå i stil
ling  og  søksmålsfrister.  Arbeidsmiljølovens  sær
lige prosessregler vil  i samsvar med utvalgets  for
slag også omfatte tvister om suspensjon. 

Utvalget foreslår at søksmålsfristen ved tvister 
om lovligheten av suspensjon bør begynne å løpe 
fra suspensjonen opphører. Utvalget legger vekt på 
at  det  ikke  bør  løpe  søksmålsfrister så  lenge  ar

beidstaker ikke kan vite hvor lenge suspensjonen 
vil gjelde. Arbeidstaker ville i motsatt fall risikere at 
søksmålsadgangen avskjæres før forholdene rundt 
suspensjonen er avklaret eller suspensjonen er av
viklet. 

Utvalget  foreslår  videre  at  reglene  i  § 61  nr. 3 
andre  ledd om at det  ved  stevningen skal  legges 
ved bekreftet avskrift av protokollen fra forhandlin
gene og § 61 A fjerde ledd om at retten skal utsette 
sin behandling av saken til eventuelle  forhandlin
ger er avsluttet, tas ut av loven fordi de er overflø
dige. Protokoller fra forhandlingene vil uansett bli 
lagt fram for retten av partene i saken som en del 
av bevisføringen hvis de inneholder opplysninger 
av betydning for tvisten. Det må også kunne forut
settes at retten ikke fortsetter behandlingen av en 
sak  hvis  partene  er  i  forhandlinger,  eller  uansett 
hvis en part har krevet forhandlinger innenfor de 
frister som følger av reglene i § 17–2 om forhand
linger. 

Arbeidsmiljøloven  § 61 C  femte  ledd  andre 
punktum sier at ankefristen for anke over tingret
tens dom er en måned. Bestemmelsen må forstås 
på bakgrunn av at den alminnelige ankefrist etter 
tvistemålsloven § 360 inntil april 2000 var to måne
der. Ettersom den alminnelig ankefrist og ankefris
ten  i  stillingsvernsaker  nå  er  den  samme,  er  det 
ikke grunn til å opprettholde denne regelen. Utval
get  foreslår derfor at den  ikke  tas  inn  i  en ny be
stemmelse. Dette innebærer ingen materielle end
ringer. 
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Kapittel 20 

Tilsyn, tvisteløsning og straff 

20.1 Innledning 

I dette kapitlet ser utvalget på de offentligrettslige 
håndhevingsreglene som i dag finnes i arbeidsmil
jøloven, først og fremst de administrative hjemlene 
i lovens kapittel XIII (punkt 20.2) og straffebestem
melsene  i  kapittel  XIV  (punkt  20.4).  De  særlige 
ordningene  med  tvistenemnd  som  tvisteløsnings
mekanisme behandles i punkt 20.3 og det vurderes 
særskilt om nemndsløsningen bør utvides til andre 
områder enn i dag. 

20.2	 Tilsyn – Arbeidstilsynets 
håndhevingskompetanse 

20.2.1	 Oversikt 

Arbeidsmiljøloven  kapittel  XIII fastsetter  bestem
melser om Arbeidstilsynet og dets myndighet til å 
føre tilsyn med og håndheve loven. 

Tilsynshjemlene kan systematisk plasseres i to 
grupper; bestemmelser om kontroll og bestemmel
ser om reaksjon. Førstnevnte regulerer Arbeidstil
synets myndighet til å undersøke og kontrollere at 
lovens krav overholdes, og består av Arbeidstilsy
nets inspeksjonsmyndighet (§ 80) og Arbeidstilsy
nets rett til å kreve opplysninger fra den som kon
trolleres  (§ 82).  Til  den  andre  gruppen  hører  re
glene  om  tilsynsmyndighetens  reaksjonsapparat 
når  et  ulovlig  forhold  avdekkes,  og  omfatter  Ar
beidstilsynets rett til å gi pålegg og fatte andre en
keltvedtak (arbeidsmiljøloven § 77 nr. 1), til å fatte 
vedtak  om  tvangsmulkt  (arbeidsmiljøloven  § 78) 
og til å påby stans av virksomhet (§ 77 nr. 2). Ikke 
alle bestemmelser om Arbeidstilsynets myndighet 
er plassert i kapittel XIII. For eksempel er det fast
satt en særskilt påleggshjemmel for utforming av 
skriftlig arbeidsavtale i § 55 E og av § 46 A følger 
det at Arbeidstilsynet har myndighet til å avgjøre 
tvister om rett til redusert arbeidstid. Flere andre 
eksempler finnes. 

20.2.2	 Kort om samordning av 
tilsynshjemlene i «HMSlovene» 

Forskrift  om  helse,  miljø  og  sikkerhetsarbeid  i 
virksomheter  (internkontrollforskriften)  er  hjem
let i åtte forskjellige lover. Internkontrollreformen 
forutsetter  et  best  mulig  samordnet  tilsyn  fra  re
spektive  tilsynsetater. Et av  tiltakene  i denne  for
bindelse har vært å søke og samordne tilsynshjem
lene i  de forskjellige  lovene,  og  i  Ot.prp.nr. 67 
(1999–2000) ble det fremmet en rekke endringsfor
slag  i  de  åtte  lovene.  Hovedmålsettingen  og  be
grunnelsen bak lovforslagene var å oppnå et mest 
mulig samordnet og konsistent regelverk for utø
velse av tilsyn på tvers av de ulike etatene. Depar
tementet  fremhevet  i  «samordningsproposisjo
nen»1 et sterkt ønske om:

 «…  i  størst mulig grad å  sikre  tilsynsetatene 
like hjemler for kontroll og reaksjon. At lovene 
gir hjemmel for de samme reaksjoner er viktig 
sett fra tilsynsobjektenes side, ved at de i større 
grad opplever en samordnet og forutsigbar re
aksjon fra tilsynsmyndighetene. Således legger 
forslagene  til  rette  for  en  ensartet  praksis  på 
tvers  av  de ulike  etatsgrensene.  Der  det  ikke 
medfører  utilsiktede  virkninger,  har departe
mentene i tillegg foreslått en mest mulig iden
tisk ordlyd. Det anses som en viktig forenkling 
både  for  tilsynsetatene  og  tilsynsobjektene  at 
regelverket  har  ens  ordlyd  der  det  materielle 
innholdet i bestemmelsene er likt. Det vil like
vel ikke være hensiktsmessig med full språklig 
harmonisering  på  grunn  av  lovenes  egenart. 
Lovene er vedtatt for å ivareta spesifikke sam
funnshensyn. En for rigid samordning av ordly
den i lovene kan derfor gjøre disse for upresise 
i forhold til sitt formål..» 

Endringene  i de åtte HMSlovene ble vedtatt ved 
lov 8. desember 2000, med ikrafttredelse 1. januar 
2001. 

Utvalget legger til grunn at internkontrollrefor
men vil bli videreført på hele HMSområdet og at 
samordningshensynet derfor vil være et viktig mo

1. Ot.prp. nr. 67 (1999–2000) punkt 4 



NOU 2004: 5 461 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 20 

ment  når  det  vurderes  endring  av  gjeldende  til
synshjemler i arbeidsmiljøloven. 

20.2.3 Kontrollhjemlene i arbeidsmiljøloven 

Arbeidstilsynets adgang til virksomheten 

Arbeidstilsynets  inspeksjonsmyndighet  følger  av 
arbeidsmiljøloven § 80. Bestemmelsen slår for det 
første  fast  at  tilsynsmyndigheten  (og  sakkyndige 
eller granskingskommisjon) til enhver tid skal ha 
uhindret  adgang  til  ethvert  arbeidssted  som  går 
inn under loven. Bestemmelsen anses å være i hen
hold til krav i ILOkonvensjon nr. 81 fra 1947 om ar
beidstilsyn i industri og handel. Artikkel 12 i kon
vensjonen, som er ratifisert av Norge, krever at in
spektørene uten forhåndsvarsel og til alle døgnets 
tider skal ha uhindret adgang til hvilken som helst 
arbeidsplass som er underlagt tilsyn. De skal også 
kunne foreta enhver avhøring, kontroll eller under
søkelse som de måtte anse nødvendig for å forsikre 
seg  om  at  lovbestemmelsene  blir  overholdt.  Kra
vene i artikkel 12 om rett til å forhøre arbeidsgive
ren  eller  personale  under  inspeksjon  er  ivaretatt 
gjennom bestemmelsen om plikt til å gi opplysnin
ger  i  arbeidsmiljøloven  § 82.  Arbeidsmiljøloven 
§ 80  nr. 1  sikrer  dessuten  tilsynspersonellet  ad
gang til «husvær som kommer inn under § 8 nr. 3 
og til bygning, transportmiddel, lager, område m.v. 
hvor maskin, tekniske innretninger og utstyr eller 
giftige eller helsefarlige stoffer som nevnt  i §§ 17 
og 18 befinner seg». 

Etter arbeidsmiljøloven § 80 nr. 2 har arbeids
giver  eller  dennes  representant  rett  til  å  være  til 
stede under kontrollen. At arbeidsgiver har rett til 
å  være  til  stede,  følger  også  av  forvaltningsloven 
§ 15 om gransking, men er av opplysningshensyn 
gjentatt og presisert i tilsynslovene. 

Tilsynspersonellet kan i det enkelte tilfelle be
stemme at arbeidsgivers rett til å være tilstede like
vel ikke skal gjelde ved intervju av arbeidstaker el
ler dersom «slik tilstedeværelse ikke kan gjennom
føres uten vesentlig ulempe eller uten at formålet 
med kontrollen settes  i  fare». Andre alternativ til
svarer  unntaksbestemmelsen  i  forvaltningsloven 
som  gjelder  ved  gransking,  jf.  forvaltningsloven 
§ 15 tredje ledd.  

Unntaket for intervjusituasjonen ble begrunnet 
slik:2 

«Særlig ved verifikasjon og revisjon av virksom
hetenes  internkontroll,  har  praksis  vist  at  til
synsetatene til  tider har behov for å gjennom
føre intervju av arbeidstaker uten at arbeidsgi

2. Ot.prp. nr. 67 (1999–2000) punkt 5.3.2.2 

ver eller representant for denne er til stede. Det 
anses som svært viktig at arbeidstaker kan ut
tale  seg  fritt  til  tilsynsetatene  uten  å  måtte 
frykte represalier fra arbeidsgiver.» 

Departementet pekte på at unntaksbestemmelsen i 
forvaltningsloven § 15 tredje ledd som regel vil gi 
tilstrekkelig hjemmel  for å nekte arbeidsgiver  til
stedeværelse ved intervju av arbeidstaker. Av opp
lysningshensyn,  og  for  å  unngå  eventuell  tolk
ningstvil, ble det likevel foreslått å ta inn en ekspli
sitt hjemmel i alle HMSlovene. 

Arbeidsgiver kan også pålegges å være til stede 
under  kontrollen.  Regelen  er  begrunnet  i  at  ar
beidsgivers tilstedeværelse kan være viktig for at 
tilsynsmyndighetene  skal  få  nødvendig  informa
sjon,  men  også for å  kunne  gi  nødvendig veiled
ning eller informasjon til virksomheten. 

I  praksis  er  det  svært  sjelden  Arbeidstilsynet 
finner det nødvendig å fatte en formell avgjørelse 
om at arbeidsgiver plikter å være til stede ved kon
troll eller om nektelse av slik tilstedeværelse. I for
valtningsrettslig  forstand regnes  for øvrig et slikt 
«pålegg»  som  en  prosessledende  avgjørelse,  og 
kan således ikke påklages etter reglene om enkelt
vedtak i forvaltningsloven. 

Med  mindre  tungtveiende  hensyn  tilsier  noe 
annet, skal Arbeidstilsynet gi skriftlig rapport til ar
beidsgiveren  om  resultatet  av  kontrollen,  jf.  ar
beidsmiljøloven § 80 nr. 3. Dette saksbehandlings
kravet var allerede etablert praksis  i Arbeidstilsy
net,  men  kom  inn  i  loven  som  et  ledd  i  arbeidet 
med å samordne tilsynsregelverket i HMSlovene. 

Arbeidstilsynets rett til å kreve opplysninger 

Etter arbeidsmiljøloven § 82 første ledd plikter en
hver som er underlagt tilsyn etter loven: «… når Ar
beidstilsynet krever det og uten hinder av taushets
plikt  fremlegge  opplysninger som  anses  nødven
dige for utøvelsen av tilsynet. Arbeidstilsynet kan 
bestemme i hvilken form opplysningene gis». 

Likelydende bestemmelse er tatt inn i de øvrige 
HMSlovene.  Om  dokumentasjonskravet  i  andre 
punktum uttales følgende i lovproposisjonen: 

«Det er videre klart at dagens teknologi gjør at 
informasjon ofte finnes i databaser og lignende, 
og ikke nødvendigvis er knyttet til dokumenter. 
Tilgjengelig data og teleteknologi i virksomhe
tene innebærer dessuten at systematisering og 
bearbeiding  av  opplysninger  ofte  vil  være  lite 
byrdefullt  for  virksomhetene.  Derimot  vil  det 
kunne  innebære  store  lettelser  i  tilsynsarbei
det.  Opplysningshjemlene  bør  dessuten  gi 
grunnlag  for  å  kunne  kreve  at  opplysningene 
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blir fremlagt på et språk som ikke er alt for byr
defullt å behandle for tilsynsmyndighetene.3 

Departementet mente således at et effektivt tilsyn 
fordrer at tilsynsetatene skal ha adgang til å kreve 
at opplysninger blir gitt i en spesiell form, og fore
slo at en slik bestemmelse ble inntatt i alle lovene. 
Departementet  fant  samtidig  grunn  til  å  under
streke at hensikten ikke var å legge urimelige byr
der  på  kontrollobjektene.  Hjemmelen  forutsattes 
brukt kun i tilfeller hvor dette faktisk er nødvendig 
for et fornuftig tilsyn. Det ble i den forbindelse pekt 
på at tilsynsetatene som hovedregel må akseptere 
å få dokumentasjon på engelsk hvis det er arbeids
språket  i  vedkommende virksomhet. Bestemmel
sen  legger  også  til  rette for  at  tilsynsetatene  kan 
kreve at  opplysninger  blir  gitt  i  elektronisk  form 
hvor dette er hensiktsmessig og hvor det bidrar til 
en mer effektiv saksbehandling. 

20.2.4	 De administrative reaksjonshjemlene 
i arbeidsmiljøloven 

Arbeidstilsynets påleggskompetanse 

Arbeidstilsynets  påleggskompetanse  følger  av  ar
beidsmiljøloven § 77 nr. 1: 

«Arbeidstilsynet gir de pålegg og treffer de en
keltvedtak ellers  som er  nødvendige  for gjen
nomføringen av bestemmelsene gitt i og i med
hold av denne lov.» 

Påleggskompetansen er helt generelt formulert og 
bestemmelsen  skiller  ikke  mellom  privat  og  of
fentligrettslige  regler.  Bestemmelsen  gir  således 
uttrykk for at Arbeidstilsynet har full vedtakskom
petanse i  forhold  til  alle lovens  bestemmelser.  I 
henhold  til  langvarig  oppfatning  og  praksis,  blir 
imidlertid ikke Arbeidstilsynet ansett for å ha myn
dighet til å håndheve lovens privatrettslige regler. 
Påleggshjemmelen blir altså tolket innskrenkende 
i forhold til sin ordlyd. 

Pålegg og andre vedtak etter arbeidsmiljøloven 
§ 77 er enkeltvedtak i forvaltningslovens forstand. 
Vedtakene  kan  påklages  til  Direktoratet  for  ar
beidstilsynet dersom de er truffet av det lokale ar
beidstilsyn og  til departementet  for  førsteinstans
vedtak  truffet  av  Direktoratet  for  arbeidstilsynet. 
Dette følger av forvaltningsloven, men er nevnt ut
trykkelig i § 77 nr. 6. Også andre saksbehandlings
krav som følger av forvaltningsloven er av opplys
ningshensyn nevnt, se kravet til skriftlighet i § 77 
nr. 1 andre ledd (og i nr. 5) og henvisningen til for
valtningslovens regler om klageadgang, klagefrist 
osv. i § 77 nr. 1 tredje ledd. 

3. Ot.prp. nr. 67 (1999–2000) punkt 5.3.3.2 

I  samordningsproposisjonen ble § 77  nr. 1 an
dre og tredje ledd ansett som overflødige og derfor 
foreslått opphevet.4 Stortinget  tok  imidlertid  ikke 
forslaget  til  følge.  Kommunalkomiteen  uttalte  i 
denne forbindelse: 

«Komiteen er av den oppfatning at klargjørende 
formuleringer  i  lovteksten som kan bidra  til å 
gjøre  lovteksten  mer  presis  og  utfyllende  bør 
være tatt med i tilstrekkelig grad. 

Komiteen er derfor ikke enig i departemen
tets forslag om å fjerne bestemmelsen i arbeids
miljøloven om klageadgang og at pålegg alltid 
skal gis skriftlig. Selv om dette fremgår av for
valtningsloven  bør  denne  adgangen  likevel 
klart fremgå av lovteksten for å gjøre arbeids
miljøloven mest mulig presis og opplysende for 
dem den gjelder for.»5 

Tvangsmulkt 

Etter arbeidsmiljøloven § 78 kan Arbeidstilsynet  i 
pålegg  fastsette  løpende  tvangsmulkt  for  hver 
dag/uke/måned som går etter utløpet  av  fastsatt 
frist  for  oppfyllelse  av  pålegget.  Tvangsmulkten 
kan enten gis sammen med primærvedtaket eller i 
eget vedtak i ettertid (når det registreres at påleg
get  faktisk  ikke er  oppfylt  innen  fastsatt  frist). 
Tvangsmulkten kan løpe inntil pålegget er oppfylt. 
Tvangsmulkt  kan også  fastsettes  som  engangs
mulkt.  Engangsmulkt  kan  benyttes  når  det  er 
«særlig  påkrevd  at  pålegget  oppfylles  innen  fris
ten.»6 Direktoratet for arbeidstilsynet har hjemmel 
til  å  frafalle  påløpt  tvangsmulkt.  Lovforarbeidene 
forutsetter at ettergivelse bare unntaksvis skal inn
rømmes.  Loven  sier  ingen  ting  om  utmåling  av 
tvangsmulkten. I henhold til føringer i lovforarbei
dene skal imidlertid mulkten settes så høyt at det 
ikke bare skal være ulønnsomt å neglisjere påleg
get, men at virksomheten også vil finne det uhold
bart å forholde seg passiv. 

Formålet  med  tvangsmulkten  er  at  den  skal 
fungere som et pressmiddel for å sikre at et pålegg 
oppfylles. Tvangsmulkt er således ikke noen straf
fereaksjon, men et forvaltningsvedtak som kan på
klages  etter  reglene  i  forvaltningsloven.  Bruk  av 
tvangsmulkt utelukker ikke bruk av straff overfor 
samme lovbrudd,7 men er et moment det skal tas 
særlig hensyn til ved avgjørelse om foretaksstraff 
skal ilegges og ved utmåling av slik straff, jf. straf
feloven § 48 b. 

4. Ot.prp. nr. 67 (1999–2000) punkt 5.4.1.3 
5. Inst. O. nr. 22 (2000–2001) punkt 3.2 
6. Ot.prp. nr. 67 (1999–2000) punkt 5.4.2.2 
7. Ot.prp. nr. 41 (1975–76) s. 83 
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Stansing av virksomhet 

Arbeidsmiljøloven  § 77  nr. 2  gir  Arbeidstilsynet 
myndighet til å pålegge stans av virksomhet i to si
tuasjoner; som pressmiddel for å sørge for oppfyl
lelse av pålegg og som akutt vernetiltak ved særlig 
farlige situasjoner. 

Etter arbeidsmiljøloven § 77 nr. 2  første punk
tum har Arbeidstilsynet hjemmel til å stanse virk
somheten helt eller delvis dersom pålegg ikke opp
fylles innen fastsatt frist. Stansingen kan vare inntil 
pålegget  er utført.  Stansingsvedtak  etter  dette  al
ternativet har samme formål og vilkår som bruk av 
tvangsmulkt. Som det også fremgår nedenfor, an
vendes likevel stansing i praksis som et sekundært 
virkemiddel i forhold til tvangsmulkt. 

Etter arbeidsmiljøloven § 77 nr. 2 andre punk
tum kan Arbeidstilsynet stanse virksomheten selv 
om pålegg ikke er gitt på forhånd. Vilkåret for stan
sing etter dette alternativet er at det foreligger en 
situasjon  som  innebærer  «overhengende  fare» 
hvilket  betyr  at  det  også  må  innfortolkes en  be
grensning  i  rekkevidden  av  stansingshjemmelen. 
Det kan (skal) vedtas stans i den utstrekning det er 
nødvendig for å avverge den overhengende faren. 

Et vedtak om stansing regnes som enkeltved
tak,  forvaltningslovens  saksbehandlingsregler 
kommer således til anvendelse. 

Kort om praksis med tilsynsregelverket 

Arbeidstilsynets overordnede mål er å medvirke til 
et fullt forsvarlig arbeidsmiljø for alle, med trygge 
tilsettingsforhold og meningsfylt arbeid for den en
kelte. Etatens oppgave er å føre tilsyn med at virk
somhetene  oppfyller  regelverkets  krav  til  helse, 
miljø og sikkerhet og Arbeidstilsynet har innenfor 
sitt  tilsynsområde  ca. 180 000  virksomheter  i  til
legg til vel 60 000 enheter i landbruket. Utover tra
disjonell inspeksjonsvirksomhet, gjennomfører Ar
beidstilsynet  en  rekke  påvirkningstiltak som  for 
eksempel generell veiledning og informasjon eller 
bransjevise kampanjer og prosjekter. Arbeidstilsy
nets overordnede strategi er å medvirke aktivt til at 
virksomhetene arbeider systematisk og målrettet 
for å nå målene for arbeidsmiljøet i Norge, dvs. at 
de  gjennom  systematisk  helse,  miljø  og  sikker
hetsarbeid oppnår målet om et godt og sikkert ar
beidsmiljø. 

Arbeidstilsynet  prioriterer  det  forebyggende 
arbeidet rettet mot de arbeidsmiljøfaktorene som i 
størst  grad  fremmer  utstøtingen  fra  arbeidslivet; 
muskel og skjelettlidelser og de  faktorer som er 
knyttet til psykososiale, ergonomiske og organisa
toriske  forhold  ved  arbeidsmiljøet.  I tillegg  skal 

etaten øke innsatsen mot eksponering for helsefar
lige kjemikalier som representerer stor risiko  for 
luftveislidelser,  allergi  og  overfølsomhet,  repro
duksjonsskader, nevrotoksisitet og kreft. 

I 2003 utførte Arbeidstilsynet ca. 12 000 tilsyns
besøk og det ble gitt 10 562 formelle pålegg (mot 
ca. 5 000  virksomheter,  samme  virksomhet  kan 
altså ha fått flere pålegg). Arbeidstilsynet har som 
klar  praksis  å  benytte  administrative  sanksjoner 
der dette er nødvendig for å sørge for at gitte på
legg  blir  etterkommet.  Tvangsmulkt  er  den pri
mære sanksjon, og skal i henhold til administrative 
føringer som regel fastsettes i forbindelse med at 
det  opprinnelige  pålegget  gjentas  med  (ytterli
gere) en ny frist for oppfyllelse. Av 10 562 pålegg 
ble det således gitt 1 320 varsler og fattet 879 ved
tak om tvangsmulkt. Av disse begynte tvangsmulkt 
å løpe i 44 saker, det vil si at påleggsmottakerne et
terkom den nye påleggsfristen i over 95 prosent av 
tilfellene  og  derved  unngikk  tvangsmulkt.  Disse 
tallene indikerer at tvangsmulkt er et meget effek
tivt virkemiddel for å sikre at Arbeidstilsynets på
legg blir etterkommet. 

Arbeidstilsynet  fattet  i  år  2003 ca. 955  stan
singsvedtak. Flesteparten av disse er  stansing på 
grunn av overhengende fare, det vil si for å avverge 
faren,  jf.  arbeidsmiljøloven § 77 nr. 2 andre punk
tum. Kun et fåtall av sakene er stansing som press
middel for å sørge for oppfyllelse av pålegg. Siden 
tvangsmulkt anses for å være en mildere reaksjon 
enn  stansing,  benyttes  som  hovedregel  tvangs
mulkt som primært pressmiddel. Som nevnt oven
for er som regel (trussel om) tvangsmulkt tilstrek
kelig for å sikre at pålegg blir oppfylt. Stansing som 
pressmiddel skal normalt brukes når det dreier seg 
om svært alvorlige forhold (men likevel ikke «over
hengende fare», da benyttes andre alternativ), om 
gjentatte  forhold  eller  etter  at  det  har  vist  seg  at 
tvangsmulkt faktisk ikke viser seg å ha ønsket ef
fekt. 

20.2.5 Utvalgets vurderinger og forslag 

Generelt 

Generelt er utvalget av den oppfatning at hensynet 
til  best  mulig  samordnede  tilsynsbestemmelser  i 
HMSlovene, taler for en viss tilbakeholdenhet når 
det gjelder å foreslå endringer i disse bestemmel
sene. Endringer som avviker fra samordningstan
ken  bør  ha  en  særlig  sterk  begrunnelse  og/eller 
vurderes gjennomført også i de andre HMSlovene. 

Utvalget foreslår en noe endret struktur for til
synkapitlet i forhold til gjeldende kapittel XIII i ar
beidsmiljøloven.  I  arbeidsmiljøloven  er  bestem
melsene  om  Arbeidstilsynets  vedtakskompetanse 
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plassert  før reglene som hjemler kontroll av virk
somhetene. Etter utvalgets  oppfatning er det mer 
logisk med motsatt plassering, dvs at alle bestem
melser om kontroll blir plassert foran reglene om 
reaksjon.  Utvalget  vil  dessuten  foreslå  at de  tre 
hovedreaksjonsformene;  pålegg,  tvangsmulkt  og 
stansning  blir  plassert  i  atskilte  bestemmelser.  I 
dag behandles pålegg og stansing i samme lovpara
graf.  Utvalget  foreslår  også  endret  kapittelover
skrift. Tilsynskapitlet  i arbeidsmiljøloven har «Ar
beidstilsynet» som overskrift. Innledende paragraf 
i kapitlet, § 74, gir bestemmelser om Arbeidstilsy
net og angir Arbeidstilsynets generelle tilsynskom
petanse. Denne bestemmelsen har «Tilsynet med 
loven» som overskrift. Utvalget synes det vil være 
mer dekkende om overskriftene byttes, slik at til
synskapitlet som sådan har «Tilsynet med  loven» 
som overskrift, mens bestemmelsen som angir Ar
beidstilsynets generelle tilsynskompetanse og gir 
regler om Arbeidstilsynets organisasjon, har over
skriften «Arbeidstilsynet.» 

Adgang til virksomhetene m.m. 

Utvalget antar at det ikke er behov for å gjøre mate
rielle endringer  i  lovens  inspeksjonshjemmel. Ut
valget mener det er åpenbart at  tilsynsmyndighe
ten skal sikres adgang til de steder som omfattes av 
loven. Det synes heller ikke særlig betenkelig å vi
dereføre  de  særlige  reglene  om  Arbeidstilsynets 
rett  til å  nekte  –  eller  å  pålegge  –  arbeidsgiver  å 
være til stede under kontrollen. Det er etter utval
gets  oppfatning  viktig at  tilsynsmyndigheten  har 
anledning til å kreve eller å nekte tilstedeværelse 
når situasjonen saklig sett tilsier dette. Så vidt ut
valget  erfarer,  er  det  svært  sjelden  disse  bestem
melsene  kommer  på  spissen.  Utvalget  antar at 
dette ikke er uttrykk for at bestemmelsene er over
flødige, men at  tilsynsmyndigheten bare benytter 
unntakshjemlene i den utstrekning det er strengt 
nødvendig. 

Det synes imidlertid å være rom for noen språk
lige  forenklinger,  særlig  arbeidsmiljøloven  § 80 
nr. 1 synes unødig tungt formulert. Utvalget forslår 
å endre begrepet «arbeidssted» til «sted». Dette be
grepet  dekker  både  ethvert  arbeidssted  som  går 
inn under loven og innkvartering som arbeidsgiver 
stiller  til  rådighet,  jf.  § 8  nr. 3 og  utkastets  § 4–4 
fjerde  ledd.  Som  det  fremgår  av  innstillingens 
punkt 21.3, foreslår utvalgets flertall at arbeidsmil
jøloven  §§ 17  og  18  overføres til  produktkontrol
loven.  Henvisningene til  disse  i  inspeksjonsbe
stemmelsen vil følgelig være overflødig og foreslås 
ikke videreført her. Det forutsettes imidlertid at Ar

beidstilsynet  sikres  tilsvarende  inspeksjonsmyn
dighet i produktkontrolloven. 

Opplysninger 

Etter  utvalgets  oppfatning  er  det  klart  at  tilsyns
myndigheten må ha en generell hjemmel til å inn
hente  de  opplysninger  som  er  nødvendige  for  å 
kunne  gjennomføre  et  fornuftig  tilsyn.  Det  er  vi
dere  utvalgets  oppfatning  at  bestemmelsen  i  ar
beidsmiljøloven § 82  i praksis  ikke synes å skape 
særlige problemer, verken  for  tilsynsetat eller  til
synsobjekt. Utvalget mener derfor at det ikke er be
hov for å endre lovens bestemmelse om plikt til å gi 
opplysninger. 

Det er for øvrig utvalgets inntrykk at de relativt 
nye  og utvidede  hjemlene  når  det  gjelder  doku
mentasjon av opplysninger bare benyttes i beskje
den utstrekning, og at de derfor, i tråd med de ut
talte  forutsetningene  i  lovforarbeidene,  ikke  har 
innebåret noen stor belastning for virksomhetene. 

Pålegg 

Utvalget  mener  at  opplysningshensyn  overfor  lo
vens brukere, herunder til tilsynsetaten selv, tilsier 
at  rekkevidden  av påleggskompetansen  bør  klar
gjøres bedre i selve hjemmelsbestemmelsen. Etter 
utvalgets oppfatning er det  ikke å forvente at den 
jevne bruker av loven skal ha innsikt i sondringen 
mellom privatrettslige og offentligrettslige bestem
melser og betydningen dette skillet har for tilsyns
myndighetens vedtakskompetanse. Ved positivt å 
klargjøre vedtakskompetansen vil en også overflø
diggjøre  vanskelige  vurderinger  mht.  om  en  be
stemmelse er av privatrettslig eller offentligrettslig 
art. 

Utvalget antar  imidlertid  at  det  ikke  er  behov 
for større materielle endringer i vedtakskompetan
sen. 

Ved uttrykkelig å klargjøre påleggskompetan
sen, vil den særlige påleggshjemmelen om skriftlig 
arbeidsavtale i § 55 E bli overflødig. Denne bestem
melsen kom inn fordi lovgiver ønsket administrativ 
håndheving av de formelle reglene om skriftlig ar
beidsavtale, til tross for at disse tradisjonelt er reg
net for å være av privatrettslig art. Utvalget ønsker 
ingen endring i dette, men foreslår at påleggskom
petansen skal  følge direkte av  lovens alminnelige 
påleggsregel.  Likeledes  antar  utvalget  at  pålegg
hjemmelen  bør  omfatte  de  formelle  reglene i  ar
beidsmiljøloven  § 56  A  i forbindelse  med  masse
oppsigelser. Utvalget  antar  at  dette  er  i  tråd  med 
gjeldende rett, og viser til at departementet i en ut
talelse har antatt at bestemmelsen har offentligretts
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lig preg, og at den derfor kan håndheves ved ad
ministrative vedtak. Etter utvalgets oppfatning bør 
også de formelle reglene om attest omfattes av på
leggskompetansen.  Det  anses  som  tvilsomt  om 
gjeldende  bestemmelse  i  arbeidsmiljøloven  § 68 
kan håndheves av Arbeidstilsynet. Arbeidsmiljølo
ven § 68 slår fast at arbeidstaker som fratrer etter 
lovlig oppsigelse har krav på skriftlig attest og det 
stilles enkle formelle minimumskrav til innholdet i 
attesten. Utvalget mener at bestemmelsen langt på 
vei er av samme art som bestemmelsene om skrift
lig arbeidsavtale og at de egner seg for administra
tiv håndheving. Det synes dessuten lite praktisk å 
måtte være henvist  til domstol  for å håndheve et 
krav om attest. 

Arbeidsmiljøloven § 77 nr. 3 og § 18 nr. 2 angir 
Arbeidstilsynets  hjemmelsgrunnlag  for  å  utøve 
produktkontroll. Utvalgets flertall foreslår at de ma
terielle produktkravene flyttes ut av arbeidsmiljølo
ven, se punkt 21.3. Produktkontrollhjemlene fore
slås flyttet tilsvarende. 

Utvalget har for øvrig merket seg at Stortinget i 
forbindelse med behandling av «samordningspro
posisjonen»,  av  opplysningshensyn  gikk  imot  de
partementets forslag om å fjerne bestemmelsene i 
arbeidsmiljøloven  § 77  om  klageadgang  og  at  på
legg alltid skal gis skriftlig. Utvalget ser det derfor 
ikke som hensiktsmessig å gjenta disse forslagene 
nå. Utvalget vil  likevel  foreslå  at  bestemmelsen  i 
§ 77 nr. 5 utgår. Bestemmelsen sier at «dispensa
sjon fra lovens bestemmelser skal for å være gyldig 
gis skriftlig.» Bestemmelsen er for det første over
flødig ved siden av forvaltingsloven. Utvalget antar 
dessuten  at den  ikke  fyller noe praktisk  informa
sjonsbehov ved at det anses som utenkelig at Ar
beidstilsynet skulle dispensere fra loven muntlig. 

Tvangsmulkt 

Gjeldende  bestemmelse  om  tvangsmulkt  synes  å 
være et adekvat virkemiddel som i praksis virker å 
fungere etter sin hensikt. Etter utvalgets oppfatning 
synes det ikke å være noe påtrengende endrings
behov. Ettersom tvangsmulkt alltid er knyttet til et 
forutgående  eller  samtidig  pålegg,  vil  for  øvrig 
tvangsmulktbestemmelsens virkeområde være det 
samme som i påleggsbestemmelsen. 

Utvalget påpeker at  det  ligger en praktisk be
grensning i det faktum at bruk av tvangsmulkt er 
knyttet til oversittelse av en påleggsfrist. Bruken av 
virkemiddelet begrenses således til bestemmelser 
som det faktisk er hensiktsmessig å håndheve med 
påleggsgivning. Særlig arbeidsmiljølovens bestem
melser om arbeidstid er lite egnet til å håndheves 
ved pålegg, med påfølgende frist for å gjennomføre 

korrigerende  tiltak.  Oppdages  ulovlig  overtid,  er 
lovbruddet allerede gjennomført og eventuelt kor
rigerende tiltak vil være å  ikke gjenta  lovbruddet 
(samt evt. å foreta systemendringer). I et slikt til
felle vil politianmeldelse ofte være eneste adekvate 
reaksjon. Det såkalte Sanksjonsutvalget8 har i sin 
nylig avlagte innstilling utredet alternativer til bruk 
av straff. Sanksjonsutvalget foreslår utvidet bruk av 
administrative  sanksjoner  og  trekker  selv  fram 
brudd på overtidsbestemmelsene i arbeidsmiljølo
ven som et eksempel på et felt hvor «overtredelses
gebyr» vil kunne være særlig hensiktsmessig, se 
NOU 2003: 15 s. 148. Utvalget er enig i at det kan 
være  hensiktsmessig  å  vurdere  overtredelsesge
byr knyttet til for eksempel noen av arbeidstidsbe
stemmelsene, ev. samtidig med en helt eller delvis 
avkriminalisering  av  samme  bestemmelser. Etter 
utvalgets oppfatning bør  imidlertid dette vurderes 
som en del  av den generelle oppfølging av Sank
sjonsutvalgets innstilling og utvalget vil derfor ikke 
foreslå  endringer  på dette  feltet  nå. Utvalget  vil 
også peke på at samordningshensynet tilsier at en 
innføring av overtredelsesgebyr som administrativ 
sanksjon bør vurderes samlet for HMSlovene. 

Stansing av virksomhet 

Etter arbeidsmiljøloven § 77 nr. 2 kan Arbeidstilsy
net,  når  vilkårene  er  til  stede,  «helt  eller  delvis 
stanse virksomheten.» Dette er et eksempel på at 
loven  bruker  virksomhetsbegrepet  i  betydningen 
«aktivitet» og  ikke som «foretak». Dette kommer 
klarest fram i stansingsbestemmelsens andre alter
nativ  hvoretter  Arbeidstilsynet  kan  stanse  «virk
somheten» når det  foreligger overhengende  fare. 
Dette er et akutt vernetiltak som ikke strekker seg 
lenger enn å stanse den aktivitet  som er kilde  til 
den  aktuelle  faresituasjon.  Dersom  en  maskin 
mangler en verneinnretning og således anses å re
presentere  en  overhengende  fare  for  operatøren, 
rekker ikke stansingshjemmelen lenger enn til å si
kre at maskinen ikke benyttes før faremomentet er 
fjernet. Utvalget foreslår  derfor  å  omformulere 
stansingshjemlene  slik  at  gjenstanden  for  stan
singsvedtaket  blir  «virksomhetens  aktiviteter». 
Dette vil ikke innebære noen materiell endring. 

Andre bestemmelser 

I arbeidsmiljøloven § 74 gis det blant annet bestem
melser om Arbeidstilsynets generelle  tilsynsmyn
dighet, om Arbeidstilsynets organisasjon og om at 

8. «Bot eller Bedring» – NOU 2003: 15 
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andre  tilsynsorganer  enn  Arbeidstilsynet  kan  gis 
fullmakt til å føre tilsyn etter loven. 

Etter utvalgets oppfatning bør det foretas en for
enkling  av  de  rent  organisatoriske  bestemmel
sene. Det anses generelt unødvendig å fastsette be
stemmelser om Arbeidstilsynets organisasjon, her
under forholdet mellom Arbeidstilsynets organer, 
i. loven. Utvalget mener at det er mer hensiktsmes
sig å fastsette slike bestemmelser ved instruks, jf. 
gjeldende fullmakt i § 74 nr. 2 som utvalget foreslår 
videreført. Utvalget antar at denne er tilstrekkelig 
med  hensyn  til  lovregulering  av  Arbeidstilsynets 
organisasjon. 

I  forbindelse med oppfølgingen av  tilsynsmel
dingen,9  overtok  det  nye  Petroleumstilsynet  fra 
1. januar  2004  tilsynet  med  sikkerhet  og  arbeids
miljø  på  enkelte  navngitte  petroleumsanlegg  på 
land, fra blant annet Arbeidstilsynet. I den forbin
delse ble det  foretatt en endring  i  arbeidsmiljølo
ven § 74, slik at Petroleumstilsynet fikk nødvendig 
hjemmel  til å  føre  tilsyn på disse anleggene. Lov
endringen innebar at det i § 74 nr. 1 første ledd ble 
tilføyd  et  nytt  siste  punktum  hvoretter  «Kongen 
kan  bestemme  at  annen  offentlig  myndighet  enn 
Arbeidstilsynet kan føre tilsyn med at bestemmel
sene gitt  i eller  i medhold av denne  lov blir over
holdt». 

§ 74 nr. 1 tredje ledd gir Kongen hjemmel til å 
bestemme at tilsynet med virksomhet”..i området 
som nevnt i  loven § 2 nr. 3 første, annet og tredje 
ledd», skal tilligge annen offentlig myndighet enn 
Arbeidstilsynet. Bestemmelsen  gir  hjemmel for 
Petroleumstilsynets myndighet til å føre tilsyn med 
petroleumsvirksomhet til havs. 

Etter utvalgets oppfatning er denne bestemmel
sen  overflødig  ved  siden  av  den  nye  hjemmelen 
som generelt gir adgang til å fastsette at annen myn
dighet enn Arbeidstilsynet skal føre tilsyn etter lo
ven.  Utvalget  foreslår derfor at  den  særlige  for
skriftshjemmelen  om  tilsyn  med  petroleumsvirk
somhet til havs ikke videreføres. 

I arbeidsmiljøloven § 79 er det fastsatt bestem
melser  om  oppnevning  av  sakkyndige  og  gran
skingskommisjon. Bestemmelsen gir for det første 
Direktoratet for arbeidstilsynet hjemmel til, når det 
er nødvendig med særskilt ekspertise, å utføre in
speksjoner mv. på Arbeidstilsynets vegne. Den gir 
for det andre Kongen myndighet til å nedsette en 
særskilt granskingskommisjon ved katastrofemes
sige ulykker eller når”..undersøkelsen ellers antas 
å bli særlig omfattende eller innviklet.» 

Et samlet utvalg legger til grunn at det etter om
stendighetene  vil  kunne  være  både  ønskelig  og 

9. St.meld. nr. 17 (2002–2003) Om statlige tilsyn 

hensiktsmessig å nedsette særskilt en granskings
kommisjon  i  forbindelse  med  særlig  omfattende 
ulykker  og  lignende.  Utvalget  legger  samtidig  til 
grunn  at  Kongen  uten  den  særlige  hjemmelsbe
stemmelsen  har anledning til  nedsette  slik  gran
skingskommisjon.  Utvalgets  flertall,  medlemmene 
Andreassen, Bakke, Bastholm, Bjergene, Borgerud, 
Bøhagen,  Haaland,  Kvam,  Leveraas,  Meyer,  Ny
gård,  Nymo,  Røine,  Strøm  og  Sverdrup  Svendsen, 
antar derfor at bestemmelsen om granskingskom
misjon er unødvendig og at den derfor kan tas ut av 
loven. 

Utvalgets mindretall, medlemmet Sundnes, me
ner at det er ønskelig å synliggjøre muligheten for 
å  nedsette  granskingskommisjon  i  loven  og  fore
slår derfor at bestemmelsen opprettholdes. 

Utvalget foreslår videre at bestemmelsen i gjel
dende § 74 nr. 2 tredje ledd ikke blir videreført. Det 
heter  her  at inntil  annet  er  bestemt  (om  gran
skingskommisjon),  «behandles  saken  som  vanlig 
av de ordinære tilsynsmyndigheter og eventuelt av 
påtalemyndigheten».  Denne  regelen  er  unødven
dig, uavhengig av om den uttrykkelige bestemmel
sen om å nedsette granskingskommisjon blir opp
rettholdt eller ikke. I arbeidsmiljøloven § 80 gis «… 
granskingskommisjon,  som  er  oppnevnt  etter 
denne lov, adgang til de steder som er omfattet av 
loven. Utvalget foreslår at passusen om granskings
kommisjon tas ut. 

Utvalget antar at det etter omstendighetene vil 
kunne være behov for å oppnevne sakkyndige etter 
bestemmelsen i gjeldende § 79 første ledd og fore
slår at denne videreføres, ved at den plasseres i be
stemmelsen om Arbeidstilsynet, jf. utkastet § 18–1. 

Utvalget foreslår videre at den særlige bestem
melsen i § 74 nr. 1 andre ledd om at departementet 
i særlige tilfeller skal kunne oppnevne sakkyndige 
utenfor Arbeidstilsynet til å foreta inspeksjon på de
partementets  vegne  ikke  videreføres.  Utvalget  er 
ikke kjent med at gjeldende bestemmelse er brukt 
og kan ikke se noe praktisk formål med den. 

20.3 Tvisteløsningsnemnder 

20.3.1 Innledning 

Arbeidsmiljøloven  har  i  dag  to  ordninger  med 
nemnd  som  tvisteløsningsorgan.  Tvist  om  delvis 
permisjon  etter  § 31  A  kan bringes  inn  for anke
nemnda i tidskontosaker for avgjørelse. Likeledes 
kan tvist om rett til utdanningspermisjon etter  lo
vens § 33 D bringes inn for – og avgjøres av – tvis
tenemnd for utdanningspermisjonssaker. 
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Etter utvalgets oppfatning bør det vurderes om 
det vil være hensiktsmessig å utvide nemndløsnin
gen til flere områder i loven. 

20.3.2 Gjeldende rett 

Ankenemnda i tidskontosaker 

Arbeidsmiljøloven  § 31  A  om  delvis  permisjon  i 
kombinasjon med  delvis  uttak  av  fødselspenger 
(tidskontoordning) trådte i kraft 1. juli 1994. Tids
kontoutvalget10 foreslo at tvister, etter mønster av 
arbeidsmiljøloven § 46 A, skulle avgjøres av det lo
kale arbeidstilsyn, med Direktoratet for arbeidstil
synet  som  klageinstans.  I  høringsomgangen  var 
flere høringsinstanser skeptiske til at Arbeidstilsy
net skulle være tvisteløsningsorgan og i lovpropo
sisjonen fremmet Barne og familiedepartementet 
forslag om at det i stedet skulle opprettes en særlig 
ankenemnd for behandling  av  tvister  om  tids
konto.11 

Lovproposisjonen gir ikke noen omfattende be
grunnelse  for valget av tvisteløsningsmekanisme, 
men  sett  i  sammenheng  med  høringsuttalelsene, 
synes  departementet  å  forutsette  at  en  slik  part
sammensatt nemnd vil være særlig godt egnet til å 
avveie partenes behov mot hverandre når en tvist 
skal  avgjøres.  Departementet  peker  dessuten  på 
tidsaspektet  som  et  viktig moment og  uttaler  føl
gende: 

«Ved å opprette en særskilt nemnd uten anke
instans, istedenfor å bygge på totrinnsbehand
ling i Arbeidstilsynet, vil saksbehandlingstiden 
reduseres. Tidsaspektet vil være viktig både for 
arbeidsgivers planlegging og for trygdeetatens 
administrering av ordningen». 

Nemnda  ble  foreslått  sammensatt  etter  samme 
mønster som ankenemnda for sykelønn i arbeids
giverperioden,  jf.  folketrygdloven  § 3–9.  Tidskon
tonemnda har tre medlemmer med personlige va
ramedlemmer. Nemndas leder skal ha særlig inn
sikt  i  arbeidsrettslige  spørsmål.  De  to  øvrige 
medlemmene oppnevnes etter forslag fra Nærings
livets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen 
i Norge for å ivareta henholdsvis arbeidsgiver og 
arbeidstakerinteresser. Representanter fra det de
partement  som  ivaretar  statens  arbeidsgiverinte
resser og fra arbeidsgiversammenslutninger uten
for Næringslivets  Hovedorganisasjon  kan  møte  i 
nemnda og redegjøre i tvistesaker innenfor deres 
tariffområder.  Tilsvarende  kan  representanter  fra 

10. NOU 1993: 12 Tid for barna 
11. Ot.prp. nr. 107 (1992–93) s. 16. 

arbeidstakerorganisasjoner  utenfor  Landsorgani
sasjonen  i  Norge  møte  i tvister  som  angår  deres 
medlemmer. Nemndas vedtak kan ikke påklages, 
men  domstolene kan  prøve  om  et  vedtak  er  lov
messig.  Forskrift  om  ankenemnda i tidskontosa
ker12 gir nærmere regler om saksbehandlingen og 
nemndas øvrige virksomhet. I tidskontoforskriften 
§ 2 er det blant annet fastslått at Direktoratet for ar
beidstilsynet fungerer som sekretariat for nemnda. 
Saksbehandlingen  i  nemnda  er  skriftlig,  jf.  § 3. 
Tidskontonemnda  anses  ikke  å  være  et  forvalt
ningsorgan i forvaltningslovens forstand, men for
valtningslovens  bestemmelser  om  inhabilitet  og 
taushetsplikt  gjelder  tilsvarende,  jf.  forskriftens 
§ 6.  

Tidskontonemnda har i dag svært liten aktivitet 
ettersom det praktisk talt ikke fremmes saker for 
nemnda. Totalt har nemnda til nå avgjort tre saker. 

Tvistenemnd for utdanningspermisjonssaker 

Arbeidsmiljøloven § 33 D om utdanningspermisjon 
trådte i kraft 1. januar 2001. 

Tvist om rett til utdanningspermisjon kan brin
ges inn for tvistenemnd for utdanningspermisjons
saker, jf. § 33 D nr. 6. 

Nemnda består av syv medlemmer, hvorav like 
mange  fra  arbeidstaker  og arbeidsgiversiden. 
Nemnda har en nøytral leder med særlig innsikt i 
arbeidslivsspørsmål,  samt  to  faste  representanter 
fra hver side i arbeidslivet. I tillegg skal det for den 
enkelte sak oppnevnes ett medlem etter forslag fra 
de berørte parter på hver side. 

Nemndas  vedtak  kan  i  begrenset  utstrekning 
prøves  for  domstolene,  jf.  § 33  D  nr. 8.  Nemndas 
vedtak skal ikke kunne bringes inn for domstolene 
med  mindre  det  gjelder saksbehandlingen  eller 
tolkningen av bestemmelsen om utdanningspermi
sjon. Ved domstolsprøving av nemndas avgjørelse, 
skal den konklusjon nemnda har kommet til gjelde 
mens  saken  er  til  behandling  ved  domstolene. 
Hvor dette vil virke urimelig, kan retten etter be
gjæring fra en part fastsette annen midlertidig ord
ning. 

I  forskrift  om  tvistenemnd  for  utdanningsper
misjonssaker13 er det gitt nærmere bestemmelser 
om tvistenemnda. Direktoratet  for arbeidstilsynet 
fungerer som sekretariat for nemnda, jf. forskriften 
§ 2. Saksbehandlingen er skriftlig  (§ 4) og nemn
das vedtak kan ikke påklages, for øvrig er forvalt
ningslovens regler gjort gjeldende (§ 7). 

12. Forskrift av 10.12.1993 nr. 1124 
13. Forskrift av 21.12.2000 nr. 1367 
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Også  for  utdanningspermisjonsnemnda  er 
sakstilfanget særdeles lavt, nemnda har til nå kun 
hatt to saker til behandling. 

Bedriftsdemokratinemnda 

I denne sammenheng nevnes også Bedriftsdemo
kratinemnda, selv om denne  ikke  ligger  innenfor 
arbeidsmiljølovens system i dag. 

Bedriftsdemokratinemnda er en partssammen
satt nemnd, nedsatt med hjemmel blant annet i ak
sjeloven og allmennaksjeloven. Bedriftsdemokrati
nemnda har myndighet til å gjøre unntak fra lov og 
forskrifter om ansattes rett til representasjon i ak
sjeselskaper, ansvarlige selskaper, kommandittsel
skaper og statsforetaks styrende organer. Nemnda 
er også gitt myndighet  til å etablere  fellesordnin
ger (konsernordninger) og avgjøre klager i forbin
delse med valg til styringsorganene. 

Bedriftsdemokratinemnda  består  av  syv  med
lemmer. Nemndas leder og to medlemmer med va
ramedlemmer skal være nøytrale. To medlemmer 
med  varamedlemmer  oppnevnes  etter  innstilling 
fra Landsorganisasjonen i Norge (LO), og to med
lemmer med varamedlemmer oppnevnes etter inn
stilling  fra  Næringslivets  Hovedorganisasjon 
(NHO). 

20.3.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

Generelt om nemnd som tvisteløsningsmekanisme 

Etter  utvalgets  oppfatning  vil  en  nemndløsning 
kunne  gi  grunnlag  for  en  raskere,  smidigere  og 
mer spesialisert behandling av konflikter, både sett 
i  forhold  til  domstolsbehandling  og  i  forhold  til 
«tradisjonell»  administrativ  håndheving  ved  en
keltvedtak med påfølgende klagerett etter forvalt
ningslovens regler. 

Det kan antakelig hevdes generelt at den type 
konflikter  som  er  lagt  til  tvistenemnd  i  dag;  tids
konto og utdanningspermisjon,  i  liten grad egner 
seg  for  domstolsbehandling.  For det  første  kan 
tvistens art og begrensede omfang medføre at ter
skelen for å fremme sak ved domstolene blir uprak
tisk høy. Dernest vil det å føre en sak for domsto
lene ofte være en langvarig prosess hvor tidsforlø
pet  i  seg  selv  kan medføre  at  saken  blir 
uinteressant  fordi  den  ikke  lenger  har  aktualitet. 
En  nemndordning  vil  kunne  organiseres  enklere 
enn de alminnelige domstoler både når det gjelder 
sammensetning, saksbehandling og andre proses
suelle forhold, samtidig som tvisten kan gis en ett
trinnsbehandling. En slik enkel og effektiv  tviste
løsningsordning  vil  ivareta  legitime  behov  for  ar
beidsgiver og arbeidstaker til å få prøvet om vilkå

rene om for eksempel en permisjonsrett er oppfylt. 
En  partssammensatt  tvistenemnd  vil  dessuten  gi 
partene særlig  innflytelse og eierforhold til de  te
maer som ligger innenfor nemndas kompetanse. 

I  den  utstrekning  nemnd  som  tvisteløsnings
mekanisme kommer  i  stedet  for  administrativ 
håndheving,  vil  Arbeidstilsynet  i  ytterligere  grad 
kunne konsentrere sin innsats mot tilsynsorganets 
kjerneområde,  dvs.  ivaretakelse av lovens  regler 
om helse, miljø og sikkerhet. Etter utvalgets oppfat
ning er dette et moment som kan tale  for å flytte 
noe avgjørelsesmyndighet fra Arbeidstilsynet og til 
tvistenemnd. Forutsetningen  for  at dette  ressurs
hensynet  skal  være  relevant,  er  imidlertid  at  Ar
beidstilsynet  ikke  benyttes  som  sekretariat  for 
nemnda, hvilket er tilfelle for nemndene under ar
beidsmiljøloven i dag. 

Utvalget  antar  at  rettssikkerhetshensyn  etter 
omstendighetene  kan  tale  mot  å  opprette  foren
klede  tvistløsningsmekanismer  som  tvistenemn
der. En tvistenemnd vil verken være domstol eller 
forvaltningsorgan i tradisjonell forstand, og den tar 
gjerne  ikke opp  i  seg  (alle) de  rettssikkerhetsga
rantier  som  følger  av  tvistemålsloven  og  forvalt
ningsloven.  Utvalget  vil  imidlertid  peke  på  at  det 
ikke  er  noe  i  veien  for  å  innarbeide  saksbehand
lingsregler fra forvaltningsloven eller bestemme at 
tvistenemndas  avgjørelse,  helt  eller  delvis,  skal 
kunne  bringes  inn  for  domstolene  slik  gjeldende 
ordninger i arbeidsmiljøloven viser. Det siste vil for 
øvrig  være nødvendig  ved  implementering  etter 
EØSrelevant  regelverk.  EU  stiller  i  sine  arbeids
rettsdirektiver  regelmessig  krav  om  at  arbeidsta
ker skal kunne få prøvet sine rettigheter ved dom
stolene. 

Et annet moment som kan tale mot forenklede 
tvisteløsningsprosesser  er  at  slike  i  seg  selv  kan 
tenkes å virke «prosesskapende», ved at det blir en
klere for partene å gå til en tredjeinstans for å få sa
ken løst, fremfor at de i fellesskap forsøker å finne 
en løsning på problemet. Det kan i den forbindelse 
muligens hevdes at tvister om for eksempel permi
sjonsrettigheter etter sin art ofte er best egnet til å 
løses av partene i minnelighet. Dette vil kunne gi 
lokalt tilpassede løsninger som er gode for den en
kelte  arbeidstaker  og  virksomhet,  fremfor  at  det 
gis regler som stimulerer til økt prosess som kan gi 
mer firkantede løsninger. Utvalget mener at det er 
liten grunn til å tro at etablering av tvistenemnd i 
særlig grad vil stå i veien for minnelige og lokalt til
passede løsninger og viser for så vidt til det mode
rate sakstilfanget i eksisterende nemndordninger. 
Uansett vil utvalget legge avgjørende vekt på at det 
etableres en effektiv og betryggende ordning hvor 
partene kan få løst sine konflikter. 
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Konkrete områder som egner seg for nemndløsning 
– Saksbehandling 

Etter utvalgets oppfatning er en nemndløsning ikke 
aktuell overfor regler som ligger innenfor Arbeids
tilsynets naturlige kompetanseområde, dvs. hånd
heving av lovens regler om helse, miljø, og sikker
het.  Dette  inkluderer  ikke  bare  reglene  om  ar
beidsmiljøet  i  snever  forstand,  men  også 
alminnelig tilsyn med lovens regler om arbeidstid, 
som for eksempel at  lovens grenser og vilkår for 
overtid  og nattarbeid blir overholdt.  Utvalget  me
ner videre at «den  indre kjerne»  i  stillingsvernet, 
slik som spørsmål om gyldighet av en oppsigelse 
eller  om  en  midlertidig  ansettelse  er  lovlig,  i  ut
gangspunktet ikke faller naturlig å avgjøre i en tvis
tenemnd,  men  bør  overlates  til  domstolsbehand
ling. Utvalget vil imidlertid ikke utelukke at det kan 
være hensiktsmessig med en frivillig ordning med 
tvistenemndsbehandling  av  stillingsvernssaker,  i 
tilfeller hvor begge parter er enige om dette. Utval
get ønsker imidlertid ikke å legge fram forslag om 
dette nå, og antar at det  først bør vinnes erfaring 
med bruk av tvistenemnd på de områder som skis
seres nedenfor. 

Etter  utvalgets oppfatning  vil  imidlertid  noen 
tvister av privatrettslig karakter hvor søksmålster
skelen antas å være særlig høy og/eller tidsaspek
tet er særlig fremtredende, egne seg svært godt for 
behandling i tvistenemnd. Utvalget vil foreslå at føl
gende tvister legges til nemnd: 
1. Permisjonsrettigheter 

Gjeldende nemndordninger i arbeidsmiljølo
ven er knyttet  til permisjonsrettigheter. Utval
get vil påpeke at det ikke er grunn til å tro at den 
lave aktivitet i eksisterende tvistenemnder skyl
des at nemndløsningen som sådan ikke funge
rer. Utvalget legger til grunn at det lave antallet 
saker i hovedsak skyldes at de aktuelle permi
sjonsordningene  benyttes  i  liten  utstrekning, 
og at det derfor er få tvister som det er aktuelt å 
bringe  inn  for  nemnda.  Etter utvalgets  oppfat
ning er det hensiktsmessig at også andre tvister 
om permisjon blir underlagt nemndbehandling. 

2. «Privatrettslig» arbeidstidsregulering 
En stor del av arbeidstidsreguleringen er av 

klart offentligrettslig art og bør primært hånd
heves  av  tilsynsmyndighet og  det  ordinære 
domstolsapparat. Utvalget mener  imidlertid  at 
noen bestemmelser av mer privatrettslig karak
ter er godt egnet for tvistebehandling i nemnd. 
Arbeidsmiljøloven  § 46  A,  jf.  utkastet  § 10–2 
fjerde  ledd, er et eksempel på en slik bestem
melse. Bestemmelsen gir arbeidstaker som av 
«helsemessige, sosiale eller andre vektige vel

ferdsgrunner» har behov for redusert arbeids
tid, rett til dette dersom reduksjonen kan gjen
nomføres  «uten  særlige  ulemper  for  virksom
heten». Bestemmelsen hjemler rett til fri og har 
således  nært  slektskap  med  de  «rene»  permi
sjonsbestemmelsene. Bestemmelsen om rett til 
redusert arbeidstid har også et  felles skjønns
tema med tidskonto og utdanningspermisjons
reglene  ettersom  arbeidstakers  rettigheter  et
ter de tre ordningene til en viss grad avhenger 
av en konkret ulempevurdering. 

Utvalget foreslår videre at tvister om individu
elt fritak fra pålagt overtid legges til behandling 
i  tvistenemnd,  jf.  forslagets § 10–6 andre  ledd. 
Bestemmelsen om pålagt overtid er en videre
føring av gjeldende § 49 nr. 2  i arbeidsmiljølo
ven som blant annet gir arbeidstaker rett til å bli 
fritatt fra overtidsarbeid når «helsemessige og 
andre vektige sosiale grunner» tilsier det. Det 
er alminnelig antatt at denne bestemmelsen er 
av privatrettslig karakter slik at Arbeidstilsynet 
ikke  har  noen  håndhevingsmyndighet.  Dette 
innebærer at arbeidstaker i dag er henvist til de 
ordinære domstoler for å ivareta sine rettighe
ter etter bestemmelsen. Utvalget antar imidler
tid at ordinært saksanlegg  i slike saker er  lite 
praktisk,  søksmålsterskelen  må  antas  å  være 
meget  høy.  Etter  utvalgets  oppfatning  vil  det 
være rimelig og hensiktsmessig at arbeidstaker 
gis anledning til å prøve for en tvistenemnd om 
de individuelle vilkår til å bli fritatt fra overtids
arbeid er til stede. 

Likeledes foreslår utvalget at bestemmelsene 
om individuelt fritak fra nattarbeid og om rett til 
fleksibel  arbeidstid,  blir  underlagt  tviste
nemnda,  jf.  utkastet  § 10–2  andre  og  tredje 
ledd.  Disse  bestemmelsene  er  formulert  etter 
samme mønster og med lignende skjønnstema 
som nevnte bestemmelser om rett til redusert 
arbeidstid og om rett til å bli fritatt fra overtids
og merarbeid. I tillegg til de reelle hensyn som 
etter utvalgets oppfatning taler for at tvister et
ter  disse  bestemmelsene  legges  til  tviste
nemnd,  vil utvalget  peke  på  at  likheten 
skjønnstemaer  taler  for at bestemmelsene un
derlegges  samme  håndhevingsregime.  Utval
get  mener  at  det  vil  kunne  være  lovteknisk 
uheldig om for eksempel noen av bestemmel
sene  blir  underlagt  tvistenemnd  og  noen  blir 
underlagt Arbeidstilsynet. 

Etter arbeidsmiljølovens system er det etablert én 
tvistenemnd for tidskontoordning og én for utdan
ningspermisjon. 

i 
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Utvalget mener at det er lite hensiktsmessig å 
etablere nemnder med så snevert virkefelt som til
fellet er med tidskonto og utdanningspermisjons
nemnda, og mener det vil være mest hensiktsmes
sig  at  alle aktuelle  spørsmål  blir  lagt  til  én  felles 
tvistenemnd. 

Utvalget har av tidsmessige årsaker ikke funnet 
å kunne prioritere å utarbeide et fullstendig forslag 
til  saksbehandlingsregler  som  bør  gjelde  for 
nemndbehandlingen. Utvalget antar for øvrig at det 
uansett vil være mest hensiktsmessig å fastsette de 
konkrete reglene om oppnevning, sammensetning 
og andre saksbehandlingsregler ved forskrift. 

Utvalget  vil  likevel  peke  på  noen  forhold  som 
det bør tas hensyn til når det fastsettes prosessu
elle regler knyttet til nemndordingen. 

Utvalget vil for det første understreke at det er 
viktig at den nemndordningen blir «partssammen
satt». Dette vil dels ivareta hensynet til balansen i 
nemnda, dels  ivareta kompetansehensynet ved at 
den særlige erfaring og innsikt i arbeidslivsspørs
mål  som  besittes av  arbeidslivets  organisasjoner 
blir kanalisert inn i tvisteløsningsnemnda. Utvalget 
mener  videre  at  effektivitetshensyn  tilsier  at 
nemnda  ikke  bør  være  for  stor, og antar  det vil 
være  ideelt  at  nemnda  settes  med  tre  eller  fem 
medlemmer, og hvor nemnda ledes av en nøytral, 
arbeidslivskyndig person. Utvalget mener videre at 
det ikke bør være anledning til å påklage nemndas 
avgjørelse  i  forvaltningsrettslig  forstand,  men  at 
det av rettssikkerhetsmessige hensyn bør være en 
viss  adgang  til  å  bringe  nemndas  avgjørelser  inn 
for ordinære domstoler. Utvalget antar imidlertid at 
domstolene normalt ikke bør ha full prøvelsesrett 
over  nemndas  avgjørelser.  Slik  prøvelsesrett  vil 
kunne  motvirke  formålet  med  nemndordningen, 
som er å skape en effektiv og prosessøkonomisk ri
melig  tvisteordning for  «moderate»  konflikter. 
Dersom  nemndbehandling  regelmessig  bare  blir 
en ekstra stasjon før ordinær domstolsbehandling, 
vil ordningen ikke tjene sin hensikt. Utvalget me
ner  derfor at  de  alminnelige  domstoler  normalt 
bare bør ha kompetanse til å prøve lovligheten av 
nemndas vedtak og ikke skjønnsutøvelsen. 

Saksbehandlingsreglene  må  også  sikre  at  det 
ikke blir noen uklarheter eller dobbeltløp i forhold 
til konfliktbehandling av tariffavtalte spørsmål, for 
eksempel spørsmål om arbeidstid. Nemndordnin
gen  må  således  tilpasses  det  norske  «tosporede» 
system, hvilket i alle fall vil innebære at det bør be
stemmes at tvistenemnda ikke kan behandle saker 
fra enkeltpersoner dersom denne tvisten behand
les, eller er tidligere avgjort, som en tarifftvist. 

Utvalget foreslår etter dette en lovbestemmelse 
om tvisteløsningsnemnda som sådan, som gir Kon

gen hjemmel til å gi nærmere regler om nemndas 
virksomhet, sammensetning, saksbehandling osv., 
se  utkastet  § 18–10. Utvalget  foreslår  dessuten  to 
bestemmelser  som  konkret  angir  tvisteløsnings
nemndas kompetanse overfor henholdsvis  tvister 
om  visse arbeidstidsbestemmelser  og  tvister  om 
permisjon, se utkastet §§ 10–15 og 11–7. 

20.4 Straffebestemmelser 

20.4.1	 Gjeldende straffebestemmelser 
i arbeidsmiljøloven 

Arbeidsmiljøloven er i betydelig utstrekning straf
fesanksjonert. I arbeidsmiljølovens kapittel XIV re
guleres  således  straffeansvar  for  arbeidsgiver 
m.m. i § 85, for arbeidstakere i § 86, og ansvar for 
foreldre og foresatte i § 88. I arbeidsmiljøloven § 89 
er det fastsatt en særlig bestemmelse om straffean
svar  for å hindre offentlig myndighetsutøvelse av 
loven.  I  tillegg henviser arbeidsmiljøloven § 87 til 
straffelovens  regler  om  virksomhetsstraff.  Over
tredelse  av  straffesanksjonerte  bestemmelser 
arbeidsmiljøloven kan med andre ord gis som fore
taksstraff etter straffeloven, enten alene eller  i  til
legg  til personlig straffeansvar etter arbeidsmiljø
loven. 

Straffeloven  innholder  for  øvrig  en  rekke  be
stemmelser  som  dels  overlapper  straffebestem
melsene i arbeidsmiljøloven. Straffeloven innehol
der  for eksempel bestemmelser om straff  for  for
brytelse mot liv, helse og helbred (kapittel 22) som 
gjelder generelt og således også i arbeidslivet, for 
allmennfarlige  forbrytelser  så  som  å  volde  ilde
brann,  sprenging,  jernbaneulykker  og  lignende 
(kapittel 13), for å overtre forskrifter som er gitt for 
å trygge sunnheten i fabrikker (§ 365) osv. Straffe
loven inneholder også bestemmelser om straff for 
brudd på plikter i rettsforholdet mellom arbeidsgi
ver og arbeidstaker, jf. §§ 409 til 412. Også spesial
lovgivningen  har  straffesanksjonerte  bestemmel
ser som til dels «overlapper» arbeidsmiljøloven; for 
eksempel brann og eksplosjonslovgivningen. 

20.4.2	 Straffeansvar for arbeidsgiver 

Arbeidsmiljøloven § 85 regulerer straffeansvar for 
«innehaver  av  virksomhet,  arbeidsgiver  og  den 
som i arbeidsgivers sted leder virksomheten». 

Ansvar kan gjøres gjeldende ved overtredelse 
av bestemmelse eller pålegg gitt i eller i medhold 
av arbeidsmiljøloven. Skyldkravet er som hovedre
gel uaktsomhet, men § 85 tredje ledd oppstiller en 
strengere aktsomhetsnorm. For overtredelse som 
har eller kunne ha medført alvorlig fare for liv eller 
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helse kan  innehaver av virksomhet, arbeidsgiver, 
eller  den  som  i  arbeidsgivers  sted  leder  denne, 
straffes med mindre vedkommende «i enhver hen
seende har opptrådt fullt forsvarlig med hensyn til 
sine plikter etter loven». 

Arbeidsgiver kan straffes med bøter eller feng
sel inntil tre måneder og ved særlig skjerpende om
stendigheter  inntil  to  år. Medvirkning  straffes  på 
samme måte, likevel slik at arbeidstaker straffes et
ter § 86. 

Straffeansvaret etter § 85 gjelder  ikke overtre
delse  av  reglene  i  lovens  kapittel  XII  om  oppsi
gelse. 

20.4.3	 Straffeansvar for arbeidstaker 

Arbeidsmiljøloven  § 86  regulerer  arbeidstakers 
straffeansvar. Arbeidstaker kan straffes ved forset
telig eller uaktsom overtredelse av sine plikter et
ter loven. Ved uaktsom overtredelse er strafferam
men  bøter,  ved  forsettelig  eller  grovt  uaktsom 
overtredelse er strafferammen bøter eller  fengsel 
inntil  tre  måneder,  eller  begge  deler.  Ved  særlig 
skjerpende omstendigheter kan fengsel inntil ett år 
anvendes. Medvirkning er straffbart. Straffeansva
ret etter § 86 gjelder ikke lovens regler i kapittel X 
om arbeidstid og kapittel XII om oppsigelsesvern. 

20.4.4	 Ansvar for juridisk person – 
Foretaksstraff 

Arbeidsmiljøloven § 87 var opprinnelig hjemmel for 
foretaksstraff for brudd på arbeidsmiljøloven. Ved 
vedtakelse av straffelovens alminnelige regler om 
foretaksstraff  ble  arbeidsmiljølovens  særlige  be
stemmelse om ansvar for juridisk person opphevet. 
Av  opplysningshensyn  ble  det  senere  inntatt  en 
henvisning  i  § 87  til  straffeloven § 48  a  og § 48  b. 
Straffelovens  regler  om  foretaksstraff  retter  seg 
mot juridiske personer som statlig forvaltning, fyl
ker,  kommuner,  aksjeselskap,  stiftelser  og  lig
nende.  Straffen er  bøter.  Foretaket  kan også  fra
dømmes retten til å utøve virksomheten eller for
bys å utøve den i visse former. Straffeloven § 48 a 
og § 48 b kan brukes selv om ingen enkeltperson 
kan klandres. Foretaksstraff kan benyttes alene el
ler  sammen  med  arbeidsmiljøloven  § 85  og/eller 
§ 86.  

20.4.5	 Ansvar for foreldre og foresatte 

Etter arbeidsmiljøloven § 88 kan foreldre og fore
satte som lar barn eller ungdom under 18 år utføre 
arbeid i strid med loven straffes med bøter. 

20.4.6	 Ansvar for å hindre offentlig 
myndighet 

Arbeidsmiljøloven § 89 hjemler straff for den som 
hindrer  offentlig  myndighetsutøvelse  etter  loven 
eller unnlater å yte pliktig bistand eller gi nødven
dige  opplysninger.  Bestemmelsen  kan  anvendes 
med  mindre  forholdet  rammes  av  § 85  eller  et 
strengere straffebud i straffeloven. Hensikten med 
bestemmelsen er å sikre at Arbeidstilsynet på en 
effektiv  måte  kan  håndheve  loven.  Overtredelse 
kan medføre bøtestraff. 

20.4.7	 Praktisering av straffebestemmelsene 

Når  det  gjelder  praktisering  av straffebestemmel
sene i  arbeidsmiljøloven,  blir det  årlig  registrert 
ca. 1 000  politianmeldelser  og  ca. 120  straffereak
sjoner. Dette er i all hovedsak knyttet til innmeldte 
arbeidsulykker;  etter  arbeidsmiljøloven  § 21  plik
ter arbeidsgiver straks å melde fra til politiet om ar
beidsulykke som har medført alvorlig personskade 
eller død. Et «anmeldt forhold» trenger med andre 
ord ikke bety at det foreligger noen konkret mis
tanke om straffbart forhold eller at Arbeidstilsynet 
eller en fornærmet i saken har anmeldt forholdet. 

Arbeidstilsynet  innleverer årlig ca. 20 politian
meldelser på forhold som ikke er knyttet til alvor
lige arbeidsulykker. 

Direktoratet for arbeidstilsynet antar at straffe
bestemmelsenes effektivitet har nær sammenheng 
med straffenivået.14 Arbeidstilsynet mener at straf
fenivået for brudd på arbeidsmiljøloven tradisjonelt 
har vært altfor lavt. Tilsynet påpeker imidlertid at 
det i den senere tid har vært en klar tendens til øk
ning i nivået, både når det gjelder bøtenivå og også 
når  det  gjelder  bruk  av  fengselsstraff.  I  de  siste 
årene er det for første gang registrert saker hvor 
ubetinget  fengselsstraff er  idømt  for brudd på ar
beidsmiljøloven. Arbeidstilsynet opplyser at det er 
grunn til  å  tro  at  denne  utviklingen  blant  annet 
skyldes en bevisst satsing fra ØKOKRIM, Riksad
vokaten  (herunder  direktivene  i  Riksadvokatens 
rundskriv  om  arbeidsmiljøkriminalitet15)  og  Ar
beidstilsynet hvor det er lagt særlig vekt på å søke 
å høyne straffenivået, både generelt og særlig over
for de mest alvorlige lovbruddene. 

Arbeidstilsynet  har  en  uttalt  ambisjon  om  of
tere  å  bruke  politianmeldelse  som  sanksjon  ved 
grove overtredelser av arbeidsmiljøloven. Ambisjo

14. Redegjørelse  aug01  fra  Direktoratet  	for  arbeidstilsynet 
som svar på henvendelse fra Sanksjonsutvalget 

15. Riksadvokatens rundskriv R 94/1152 slår blant annet fast at 
etterforskning av arbeidsmiljøkriminalitet skal være et prio
ritert område for politiet. 
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nen bunner i en erkjennelse av at bruk av straffere
aksjoner i større utstrekning enn i dag bør knyttes 
til overtredelsens grovhet og ikke i så stor grad til 
skadefølge. 

20.4.8 Utvalgets vurderinger og forslag 

Straffeansvar for arbeidsgiver mv. 

«Reglene i  kapittel  XII  om  oppsigelsesvern»  er 
unntatt fra straffeansvaret i arbeidsmiljøloven § 85. 
Rettspraksis viser at unntaket skal leses bokstave
lig, Høyesterett har således antatt at overtredelse 
av arbeidsmiljøloven § 68 om attest kan straffes.16 

Bestemmelsen  er  plassert  i  lovens  kapittel XII, 
men ble  ikke ansett som en regel om oppsigelses
vern og således ikke omfattet av unntaket fra straf
fetrusselen i § 85. 

I de senere år er det kommet til  flere bestem
melser  om  oppsigelsesvern  i  arbeidsmiljøloven 
som ikke er plassert i kapittel XII, se for eksempel 
flere av reglene om virksomhetsoverdragelse i ka
pittel XII A som klart må sies å være en del av opp
sigelsesvernet.  Det  synes  lite  konsistent  at disse 
reglene, i alle fall formelt, har en annen strafferetts
lig  stilling  enn  de  alminnelige  stillingsvernsre
glene. 

Utvalget foreslår derfor at unntaket i straffean
svaret bør referere seg til lovens bestemmelser om 
oppsigelsesvern. Det er samtidig viktig at lovforar
beidene klargjør forståelsen av begrepet «oppsigel
sesvern» i denne forbindelse, dvs. at begrepet skal 
forstås like vidt som i dag. Dette innebærer at ikke 
bare reglene som direkte omfatter vern mot oppsi
gelse skal være omfattet av unntaket, men at også 
bestemmelsene om avskjed, suspensjon, fortrinns
rett, midlertidig  ansettelse  og  innleie  skal være 
unntatt fra arbeidsgivers straffeansvar. 

Utvalget  vil  påpeke  at  dette  vil  klargjøre  den 
strafferettslige  stilling  for  reglene  om  arbeidsleie 
etter kapittel XI B. Innleiereglene er i dag formelt 
belagt med straffeansvar ved at de ikke er plassert 
i kapittel XII. Det synes imidlertid rimelig klart at 
det ikke har vært meningen at innleiereglene skal 
være  belagt  med  straff.  Tjenestemannsloven  fikk 
samtidig med arbeidsmiljøloven likelydende regler 
om  innleie  og  tjenestemannsloven  er  overhodet 
ikke straffesanksjonert. 

Utvalget  ser  at  det  også  kan  være  grunn  til  å 
foreta en prinsipiell gjennomgang av loven for å un
dersøke om noen bestemmelser eller deler av  lo
ven  bør  avkriminaliseres,  slik  at  straff  som  sank
sjon blir forbeholdt de «viktigste» bestemmelsene 
i  loven,  jf. anbefalingene i sanksjonsutvalgets inn

16. Rt. 1990 s. 560 

stilling. Sanksjonsutvalget peker for øvrig på at en 
slik  avkriminalisering  kan  kombineres  med  å 
styrke  det  administrative  sanksjonsapparatet,  se 
også  ovenfor  under  vurderingene  knyttet  til  be
stemmelsen om tvangsmulkt. Som nevnt  i  forbin
delse med bestemmelsen om tvangsmulkt, mener 
imidlertid  utvalget  at  det  vil  være  mest  hensikts
messig at en slik gjennomgang foretas som en del 
av oppfølgingen av sanksjonsutvalgets  innstilling. 
Det er også viktig at hensynet til samordning med 
de øvrige HMSlovene blir  ivaretatt. Utvalget  me
ner derfor at gjennomgangen bør foretas samlet for 
alle HMSlovene. 

Straffeansvar for arbeidstaker 

Ettersom arbeidsgiver har hovedansvaret for at lo
vens krav til arbeidsmiljøet blir oppfylt, vil et even
tuelt  straffeansvar  som  regel  bli  søkt  rettet  mot 
denne,  enten  som  et  personlig  ansvar  eller  mot 
virksomheten som sådan (foretaksstraff). Også ar
beidstaker kan imidlertid stilles til ansvar, og etter 
omstendighetene  blir  arbeidstakeransvaret  også 
gjort gjeldende  i praksis. Arbeidstakers straffean
svar  er  i  arbeidsmiljøloven  § 86  formulert  «mil
dere» enn arbeidsgivers, både mht. strafferamme 
og til dels vilkår, hvilket også viser at arbeidsgivers 
straffeansvar er det primære etter loven. 

Utvalget antar at det ikke er særlig endringsbe
hov når det gjelder straffebestemmelsen rettet mot 
arbeidstaker.  Etter gjeldende  bestemmelse  kan 
ikke arbeidstaker straffes  for overtredelse av «re
glene i kapittel X om arbeidstid og kapittel XII om 
oppsigelsesvern.»  Som  i  bestemmelsen  om  ar
beidsgivers  straffeansvar,  foreslår  utvalget  at  det 
henvises  til  lovens bestemmelser om oppsigelses
vern. 

Ansvar for foreldre og foresatte 

Etter utvalgets oppfatning er det flere hensyn som 
taler  for  at  straffebestemmelsen  i arbeidsmiljølo
ven § 88 i dag bør anses som overflødig. 

Bestemmelsen er for det første en videreføring 
fra  tidligere  arbeidsvernlover  som  virket  i  en  tid 
hvor  ulovlig  barne  og  ungdomsarbeid  var  et  ve
sentlig større samfunnsproblem enn i dag. Bestem
melsen i arbeidsmiljøloven § 88 er da også en so
vende straffebestemmelse, så vidt vites er den hittil 
ikke anvendt i praksis. Utvalget mener at dette i seg 
selv er et argument for å anse bestemmelsen som 
unødvendig. Også ut fra et rent juridisk synspunkt 
synes  bestemmelsen  å  være  overflødig,  ettersom 
medvirkning er gjort straffbart etter arbeidsmiljø
loven  § 85.  Medvirkningsansvaret  må  etter  om
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stendighetene kunne gjøres gjeldende overfor for
eldre/foresatte som tillater sine barn å jobbe ulov
lig. Det kan også nevnes at straffeloven § 218 etter 
omstendighetene vil kunne anvendes overfor forel
dre/foresatte  ved  ulovlig  barnearbeid.17  Dersom 
vilkårene ellers er til stede, vil dessuten alltid det 
«primære» straffeansvaret kunne gjøres gjeldende, 
dvs. at  straffesanksjonen rettes mot arbeidsgiver. 
Dette vil naturligvis også være  tilfelle dersom ar
beidsgiver lar sine egne barn arbeide ulovlig i sin 
virksomhet. 

Utvalget foreslår  derfor  at  arbeidsmiljøloven 
§ 88 ikke videreføres. 

Ansvar for å hindre offentlig myndighet 

Også dette er en straffebestemmelse som er svært 
lite  brukt  i  praksis  og  som  på  denne  bakgrunn 
kunne tenkes vurdert opphevet. I motsatt retning 
taler  imidlertid  at  Stortinget  i  desember 2000,  på 
bakgrunn  av  forslag  i  «samordningsproposisjo
nen» vedtok å kopiere arbeidsmiljøloven § 89 inn i 

17. Strl. § 218. Med Fængsel indtil 3 Aar straffes den, som 1. an
vender  noget  under  hans  Omsorg eller  Myndighed  staa
ende Barn under 16 Aar paa en Maade, der er fordærvelig 
for dets Helbred, Sædelighed eller Retskaffenhed, eller til
steder  saadan  Anvendelse,  eller  2.  ved  Misbrug  af  Myn
dighed  bevirker  eller  medvirker  til,  at  nogen  ham  under
ordnet Person under 18 Aar anvendes paa saadan Maade. 
Paa  samme  Maade  straffes  den,  som  ved  Forledelse  eller 
Tilskyndelse  medvirker  til nogen  oven  omhandlet  Hand
ling. 

de  øvrige  HMSlovene.  Departementet  uttalte  i 
denne forbindelse følgende.18 

«Kommunal og regionaldepartementet mener 
at alle HMSlovene bør få inn en bestemmelse 
om straffeansvar for å hindre offentlig myndig
het,  etter  mønster  av  arbeidsmiljøloven  § 89. 
Denne bestemmelsen går noe lenger enn tilsva
rende straffebud  i  straffeloven  og gir også  en 
klar signalvirkning overfor kontrollobjektene.» 

Utvalget foreslår på denne bakgrunn at bestemmel
sen i arbeidsmiljøloven § 89 videreføres. 

Påtalen 

Etter arbeidsmiljøloven § 91 er overtredelse av lo
ven  undergitt  offentlig  påtale.  Etter  bestemmel
sens andre ledd skal overtredelse av § 49 nr. 3 eller 
§ 55,  dvs.  bestemmelsene  om  lønnsutbetaling  og 
overtidstillegg,  ikke  påtales  uten etter  begjæring 
fra  fornærmede eller  fra Arbeidstilsynet. Utvalget 
mener  at  denne  formelle  begrensningen  i  påtale
kompetansen er overflødig og foreslås ikke videre
ført. Utvalget antar at det i praksis uansett ikke vil 
være aktuelt å påtale slike forseelser uten etter an
meldelse  fra  fornærmede  eller  tilsynsmyndighe
ten. 

18. Ot.prp. nr. 67 (1999–2000) pkt. 5.4.6.2 
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Kapittel 21 

Forenkling og ikkematerielle endringer 

21.1 Klargjøring/forenkling av 
virkeområdet 

21.1.1	 Gjeldende bestemmelser 
i arbeidsmiljøloven 

Arbeidsmiljøloven § 2 

Hovedbestemmelsen  om  virkeområdet  i  arbeids
miljøloven følger av § 2 nr. 1: 

«Såfremt ikke noe annet er uttrykkelig sagt i lo
ven,  gjelder  den  for  enhver  virksomhet  som 
sysselsetter arbeidstaker.» 

I § 2 nr. 2 – 8 gis det  imidlertid en rekke unntak, 
presiseringer  og forskriftshjemler  i  forbindelse 
med hovedregelen for lovens anvendelsesområde. 

Etter bestemmelsens nr. 2, er sjøfart, fangst og 
fiske samt militær luftfart unntatt fra loven. 

I  paragrafens  neste  nummer,  § 2  nr. 3,  gis  en 
rekke omfattende særhjemler for petroleumsvirk
somhet offshore (første – fjerde ledd). I nr. 3 femte 
ledd gis imidlertid en bestemmelse som ikke gjel
der  petroleumsvirksomhet,  men  som  er  en  for
skriftshjemmel til å fastsette unntak fra loven for of
fentlig  forvaltning.  Bestemmelsen  er  blant  annet 
benyttet til å bestemme visse unntak for forsvaret, 
politiet og norske utenriksstasjoner. 

I § 2 nr. 4 gis Kongen hjemmel til å bestemme 
unntak, og fastsette særregler, for «sivil luftfart og 
annen  statsluftfart  med  offentligrettslige  formål 
som omfattes av luftfartsloven.» 

Forskrift om arbeidervern og arbeidsmiljø mv. 
for sivil luftfart bestemmer således at arbeidsmiljø
loven, med noen unntak, skal gjelde  for sivil  luft
fart.1 Flere andre forskrifter er gitt med hjemmel i 
bestemmelsen. 

I § 2 nr. 5 gis omfattende forskriftshjemler i for
bindelse med  landbruket. En rekke  forskrifter er 
gitt med hjemmel i bestemmelsene.2 

§ 2 nr. 6 handler om arbeidsmiljølovens anven
delse i private hjem. Det kan gis forskrifter om, og 
i hvilken utstrekning, loven skal gjelde for arbeid 

1.	 Forskrift nr. 540 av 21.02.1986. 
2.	 Den viktigste er forskrift av 21.03.1986 nr. 745 om arbeids

miljølovens anvendelse på virksomhet  i  jordbruk og skog
bruk som ikke sysselsetter arbeidstaker. 

som  utføres  i  arbeidstakerens  hjem  samt  for  ar
beidstakere  som  utfører  husarbeid,  tilsyn  eller 
pleie i privat arbeidsgivers hjem eller hushold, og 
kan herunder fastsette særregler for slike arbeids
takere. 

Begge hjemlene er  benyttet  slik  at  loven  i  en 
viss utstrekning gjelder for slikt arbeid.3 

Etter § 2 nr. 7 kan loven helt eller delvis gjøres 
gjeldende for virksomhet som ikke sysselsetter ar
beidstakere. Bestemmelsen er praktisk meget vik
tig og gir for eksempel grunnlag for forskrift om ar
beidsmiljølovens anvendelse for arbeid i enmanns
bedrifter innen bygge og anleggsvirksomhet.4 En 
rekke andre forskrifter og forskriftsbestemmelser 
er gitt med grunnlag i § 2 nr. 7, og det synes å være 
en tendens at flere og flere forskrifter også gjøres 
gjeldende for enmannsvirksomhetene. 

Etter § 2 nr. 8 kan det bestemmes at lovens re
gler helt eller delvis skal gjelde for byggherre eller 
dennes representant. Forskrift om sikkerhet, helse 
og arbeidsmiljø på bygge og anleggsplasser, den 
såkalte byggherreforskriften, er gitt med hjemmel 
i bestemmelsen.5 

Arbeidsmiljøloven § 3 nr. 1 andre ledd og nr. 2 

I arbeidsmiljøloven § 3 nr. 1 andre ledd gis en sær
lig  bestemmelse  om  virksomhet  som  drives  av 
flere i fellesskap for egen regning: 

«Drives en virksomhet av flere i fellesskap for 
egen regning, anses bare en av disse som ar
beidsgiver etter denne lov, mens de øvrige blir 
å  anse  som  arbeidstakere.  Dette  gjelder  ikke 
for familiebruk i jord og skogbruksvirksomhet. 
Hvem  som  blir  å  anse  som  arbeidsgiver,  skal 
straks meldes til Arbeidstilsynet.» 

Arbeidstilsynet har foreslått at bestemmelsen bør 
vurderes opphevet. Tilsynet finner bestemmelsen 
så vanskelig å forstå at den i praksis ikke anvendes. 

3.	 Forskrifter av 07.05.2002 nr. 715 om arbeid som utføres i ar
beidstakers hjem og nr. 716 om husarbeid, tilsyn og pleie i 
privat arbeidsgivers hjem eller hushold. 

4.	 Forskrift nr. 17 av 10.01.1986. 
5.	 Forskrift av 21.04.1995 nr. 377. 
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Det  fremholdes  dessuten  at  bestemmelsen  sann
synligvis er overflødig. 

I arbeidsmiljøloven § 3 nr. 2 gis en praktisk me
get  viktig  bestemmelse  hvoretter  personer  som 
ikke  er  arbeidstakere  (elever,  vernepliktige,  inn
satte, pasienter osv.) skal anses som arbeidstakere 
i  forhold  til  loven  eller deler  av  denne.  Flere  for
skrifter er gitt med hjemmel i bestemmelsen, den 
viktigste  er  den  såkalte  ikrafttredelsesresolusjo

6nen. 

21.1.2 Utvalgets vurderinger og forslag 

Generelt 

Unntakene, presiseringene og forskriftshjemlene i 
forbindelse  med  lovens  anvendelsesområde  i  ar
beidsmiljøloven § 2 nr. 2–8 er praktisk meget vik
tige  regler.  Etter utvalgets  oppfatning  er  arbeids
miljøloven § 2 slik den lyder i dag vanskelig å ori
entere seg i, og den bør gjennomgås med sikte på 
forenkling og klargjøring. Det bør for det første ses 
på hvordan paragrafen er disponert, dvs. om rekke
følgen av de enkelte elementer er hensiktsmessig. 
Utvalget mener  dessuten  at  paragrafen  bør  deles 
opp slik at det blir lettere å orientere seg. Det synes 
videre å være rom for visse forenklinger og språk
lige forbedringer. 

Lovens generelle virkeområde 

Utvalget antar at de generelle unntakene for sjøfart 
og militær luftfart som i dag følger av arbeidsmiljø
loven § 2 nr. 2, fortsatt bør være plassert i tilknyt
ning til lovens generelle virkeområde. Utvalget an
tar at det vil være hensiktsmessig at alle virkeom
rådsbestemmelsene om luftfart behandles samlet. 
I dag fremgår disse dels av § 2 nr. 2 og dels av § 2 
nr. 4. Ved å behandle reglene i sammenheng vil det 
for det første gå klarere fram at hovedregelen for 
sivil luftfart er at loven i utgangspunktet gjelder. Et
tersom  reguleringen  i  § 2  nr. 4  i  dag  står  alene, 
fremstår  den  dessuten  som  språklig  meningsløs. 
Den gir hjemmel for å gi unntak for «sivil luftfart og 
annen statsluftfart med offentligrettslig formål som 
omfattes  av  luftfartsloven».  Den  logiske  måten  å 
lese dette på er at «sivil luftfart» er en undergruppe 
av «statsluftfart med offentligrettslig formål», jf. be
grepet «annen». Dette er ikke meningen, sivil luft
fart  er nettopp ikke statsluftfart.  Dette  kommer 
klart fram av luftfartsloven som består av to hoved
deler, «sivil  luftfart» og «militær  luftfart og annen 
statsluftfart  med  offentligrettslig  formål».  Det  er 
altså «militær luftfart» som er en del av det større 

6. Kgl.res. av 17.06.1977. 

begrepet  «statsluftfart».  Den  språklige  lapsusen  i 
§ 2 nr. 4 har sannsynligvis sin bakgrunn i at all luft
fart opprinnelig var unntatt  fra arbeidsmiljøloven, 
mens det senere ble bestemt at unntaket i utgangs
punket bare skal gjelde militær luftfart. Sivil luftfart 
og annen statsluftfart enn militær luftfart kom såle
des inn i loven gjennom bestemmelsen i § 2 nr. 4. 

Utvalget  foreslår at også unntaksadgangen for 
offentlig  forvaltning, som i dag  følger av § 2 nr. 3 
femte  ledd,  plasseres  i  en  bestemmelse  i  tilknyt
ning  til  lovens  generelle  virkeområde. Utvalget 
foreslår dessuten  å  gjøre  unntaksformuleringen 
generell, dvs. at vilkåret «når virksomheten er av så 
særegen art at det vanskelig lar seg tilpasse lovens 
bestemmelser» tas ut. Utvalget presiserer at formå
let med forslaget ikke er å signalisere utvidet bruk 
av unntaksadgangen, men å sikre at gjeldende for
skrifter har tilstrekkelig hjemmelsgrunnlag. Utval
get viser i den forbindelse til at det med hjemmel i 
bestemmelsen er gitt unntak fra  lovens § 24 nr. 2 
slik at det «for statlig forvaltning ved avtale mellom 
arbeidsgiveren  og  arbeidstakernes  forhandlings
berettigede organisasjoner  kan  bestemmes  at  de 
saker som er nevnt i § 24 nr. 2 helt eller delvis skal 
behandles  under  forhandlinger  eller drøftinger 
mellom arbeidsgiveren og de forhandlingsberetti
gede organisasjoner i stedet for arbeidsmiljøutval
get».7 Etter utvalgets oppfatning synes det noe an
strengt å begrunne unntaket i at statlig forvaltning 
er av så særegen art at den vanskelig kan tilpasses 
den aktuelle bestemmelse om arbeidsmiljøutvalg. 
Utvalget  mener  for  øvrig  at  bestemmelsen  i  siste 
punktum i § 2 nr. 3, om at Kongen avgjør «hvorvidt 
en virksomhet som drives av det offentlige er for
valtning»,  er  unødvendig  og  foreslås  ikke  videre
ført. 

Etter  arbeidsmiljøloven  § 56  bestemmer  Kon
gen om og  i hvilken utstrekning statens  tjeneste
menn og embetsmenn skal være omfattet av lovens 
kapittel  12  om  oppsigelsesvern.  Ved  kgl.res.  av 
27. mai 1994 er tjenestemenn og embetsmenn unn
tatt fra lovens §§ 56 A til 67. De er således unntatt 
fra alle bestemmelser i kapittel 12 om oppsigelse, 
avskjed og fortrinnsrett, med unntak av § 65 A om 
oppsigelsesvern  ved  militærtjeneste  mv.  Kon
traktsvern  for  statens  tjenestemenn  og  embets
menn blir i stedet ivaretatt av tjenestemannsloven. 

Som  det  fremgår  i  innstillingens  punkt  15.10, 
foreslår  utvalget  en  generell  harmonisering  med 
tjenestemannslovens stillingsvernregler for så vidt 
gjelder tjenestemenn. Det vil således være behov 
for å opprettholde en hjemmel for å fastsette unn
tak fra lovens oppsigelsesregler  for embetsmenn. 

7. Forskrift av 06.06.1980 nr. 6. 
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Utvalget foreslår at et slikt unntak blir tatt inn ved 
siden av unntaksadgangen for offentlig forvaltning. 

Lovens anvendelse for petroleumsvirksomhet til 
havs 

Bestemmelsene  om  arbeidsmiljølovens anven
delse overfor oljesektoren er praktisk viktige, om
fattende beskrevet og dels vanskelige å lese. Etter 
utvalgets oppfatning  er  temaet  så  sentralt,  og  be
stemmelsene så omfangsrike, at det vil være hen
siktsmessig med plassering i en egen paragraf. 

Utvalget antar for øvrig at det største problemet 
for den ikke lovkyndige bruker er at gjeldende be
stemmelse  i  arbeidsmiljøloven  § 2 nr. 3  ikke  får 
fram  hovedregelen,  at  petroleumsvirksomhet  på 
norsk sokkel fullt ut er omfattet av loven. At petro
leumsvirksomhet er omfattet av loven, følger av ho
vedregelen for virkeområdet i § 2 nr. 1 og forutset
ningsvis av § 2 nr. 3 første ledd. Utvalget foreslår li
kevel at det av opplysningshensyn blir tatt  inn en 
slik presisering i loven. Utvalget foreslår dessuten 
en noe forenklet og forkortet lovtekst, uten at dette 
innebærer noen realitetsendring. 

Lovens anvendelse for enmannsvirksomheter, 
byggherre mv. 

Den praktisk sett meget viktige bestemmelsen om 
at  loven helt eller delvis kan gjøres gjeldende for 
enmannsvirksomheter  er  i  dag  gjemt  bort  langt 
bak  i bestemmelsen om virkeområdet (§ 2 nr. 7). 
Etter  utvalgets  oppfatning  vil  det  være  hensikts
messig å «løfte denne fram», ved at den flyttes til en 
egen  paragraf  sammen  med  andre  elementer  fra 
§ 2  som  den  saklig  hører  sammen  med.  Utvalget 
foreslår  således  at  også  reglene  i  § 2 nr. 5, som 
blant  annet  regulerer  arbeidsmiljølovens  anven
delse overfor enmannsvirksomheter innenfor land
bruket, tas inn i en slik lovparagraf, sammen med 
bestemmelsen  om  lovens  anvendelse  overfor 
byggherre i arbeidsmiljøloven § 2 nr. 8. 

Hjemmelen  for  enmannsvirksomheter  i  land
bruket er saklig sett dekket av den generelle be
stemmelsen om enmannsvirksomheter i § 2 nr. 7. 
Utvalget mener derfor at det  ikke er nødvendig å 
presisere  ordlyden  i  gjeldende  § 2  nr. 5,  første 
punktum, hvoretter det kan gis forskrift om at lo
ven skal gjelde for virksomhet i jord og skogbruk 
som  ikke  sysselsetter  arbeidstaker.  I  forhold  til 
ordlyden i § 2 nr. 5 synes det samtidig å være rom 
for  forenklinger.  Utvalget  foreslår  at  bestemmel
sene i nr. 5 andre, tredje og fjerde ledd ikke videre
føres. Etter utvalgets oppfatning er det ikke grunn 
til å tro at presiseringen i nr. 5 andre ledd har sær

lig nytteverdi ( «… og ikke stort mer enn det som 
trenges til jordbruksdriften eller husholdningen»). 
Likeledes  antar  utvalget  at  presiseringen  i  tredje 
ledd om «husdyrbruk, pelsdyravl, gartneri og ha
gebruk» må kunne anses dekket av begrepet land
bruk, og at den derfor kan tas ut av loven. Fjerde 
ledd er produktregler, se utvalgets generelle vur
deringer  og  forslag  knyttet  til  produktregler  i 
punkt 21.3 nedenfor. 

I § 2 nr. 8 gis hjemmel for å bestemme at lovens 
regler  helt  eller  delvis  skal  gjøres  gjeldende  for 
byggherre og dennes representant. Byggherrefor
skriften8 er hjemlet i bestemmelsen, men forskrif
ten fremstår i stor utstrekning som et sett av sær
regler for byggherre, dvs. regler som ikke gjelder 
for  arbeidsgiver  etter  lovens  alminnelige  regler. 
Det kan derfor spørres om forskriften holder seg 
innenfor hjemmelsbeskrivelsen, som er å gi lovens 
regler  helt  eller delvis  anvendelse. Utvalget  fore
slår at eventuell tvil fjernes ved å ta inn et tillegg, 
slik det for eksempel er gjort  for  landbruket i § 2 
nr. 5. Her sies det uttrykkelig at det kan fastsettes 
særregler. Et slikt tillegg vil også klargjøre hjem
melsgrunnlaget  for  den  særlige  meldeplikten  i 
byggherreforskriften  dersom  arbeidsmiljøloven 
§ 6 oppheves i sin helhet, se nedenfor i punkt 21.2 
om dette. 

Lovens anvendelse for arbeid i arbeidstakers og i 
arbeidsgivers private hjem 

For  å  lette  tilgjengeligheten  foreslår  utvalget  at 
også bestemmelsene om arbeid i private hjem skil
les ut  i en egen paragraf. Det foreslås  ingen end
ring  av  betydning  i  lovteksten i  forhold til  gjel
dende bestemmelser i arbeidsmiljøloven § 2 nr. 6. 

Bestemmelser i tilknytning til arbeidstakerbegrepet 

Som nevnt ovenfor, har Arbeidstilsynet foreslått at 
den særlige bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 3 
nr. 1  andre  ledd,  om  virksomhet  som  drives  «av 
flere i fellesskap for egen regning», blir opphevet. 
Arbeidstilsynet finner bestemmelsen så vanskelig 
å forstå at den i praksis ikke anvendes. Tilsynseta
ten påpeker dessuten at det overhodet ikke mottas 
meldinger etter den særlige meldepliktbestemmel
sen i siste punktum. 

Utvalget foreslår at bestemmelsen i § 3 nr. 1 an
dre ledd ikke videreføres. Utvalget legger i denne 
forbindelse stor vekt på at Arbeidstilsynet ikke fin

8.	 Forskrift  av  21.04.1995  nr. 377  om  sikkerhet,  helse  og  ar
beidsmiljø på bygge og anleggsplasser (byggherreforskrif
ten). 
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ner  noen praktisk  anvendelse  for  bestemmelsen. 
Utvalget påpeker  dessuten  at  i  den  utstrekning 
man mener at selvstendige skal være omfattet av 
loven,  kan  hjemmelen  om  virksomhet som  ikke 
sysselsetter arbeidstaker, jf. gjeldende § 2 nr. 7, be
nyttes.  Ved  omgåelsestilfeller,  dvs.  at  et  reelt  ar
beidsgiver/arbeidstakerforhold  kamufleres  som 
en  eller annen  form  for  arbeidsfellesskap,  vil  det 
kunne «skjæres gjennom» ved anvendelse av det 
alminnelige arbeidstakerbegrepet. Her skal det re
elle  underliggende  forhold  være  avgjørende  for 
rettslig status. 

Etter  arbeidsmiljøloven  § 3 nr. 2 kan  det  be
stemmes at en nærmere angitt gruppe av personer 
som  utfører  arbeid, men  som  ikke  er arbeidsta
kere,  (elever,  vernepliktige,  innsatte,  pasienter 
osv.) helt eller delvis skal anses som arbeidstakere 
i forhold til bestemmelser i loven. Gjennom «ikraft
tredelsesresolusjonen»9, en lite kjent og vanskelig 
tilgjengelig  forskrift, dels  fordi den  ikke er publi
sert blant Arbeidstilsynets øvrige forskrifter og dels 
pga. oppbygning/språk,  er det  fastsatt  regler  om 
lovens rekkevidde for disse gruppene. Hovedpoen
get er at lovens regler om helse, miljø og sikkerhet 
kommer til anvendelse når disse gruppene utfører 
arbeid.  Det  er  noen  nyanseforskjeller  gruppene 
imellom når det gjelder rekkevidden. Etter utval
gets oppfatning er bestemmelsen i § 3 nr. 2 så prak
tisk viktig at det bør veiledes mer direkte  i  loven 
enn hva som  fremkommer ved  forskriftshjemme
len i dag. Utvalget foreslår derfor en egen bestem
melse om lovens anvendelse for personer som ikke 
er arbeidstakere. Det foreslås at bestemmelsen an
gir hovedregelen; at lovens regler om helse, miljø 
og  sikkerhet  i  utgangspunktet  gjelder  for  disse 
gruppene.  Til  hovedregelen  foreslås  det  en  for
skriftshjemmel som gir grunnlag for ved forskrift å 
fastsette unntak for, og nyanser mellom, gruppene. 

I  forbindelse med vedtakelse av  lov om  intro
duksjonsordning for nyankomne  innvandrere (in
troduksjonsloven)10,  ble  oppregningen  i  § 3  nr. 2 
utvidet til også å gjelde «personer som deltar i pro
gram etter lov om introduksjonsordning for nyan
komne innvandrere», jf. § 3 nr. 2 bokstav h). Utval
get er ikke uenig i at denne gruppen skal være om
fattet  av  bestemmelsen,  men  mener  at  det 
rettsteknisk er overflødig å nevne den særskilt. Et
ter utvalgets oppfatning vil denne gruppen uansett 
være dekket av § 3 nr. 2 bokstav f) og g). Utvalget 
foreslår derfor at gjeldende bokstav h) ikke videre
føres,  uten  at  dette  innebærer  noen  realitetsend
ring. 

9. Kgl.res. av 17.06.1977. 
10. Lov av 04.07.2003 nr. 80. 

Arbeidsmiljøloven § 3 nr. 2 siste punktum sier 
at bestemmelsene om arbeidsgiveren kommer til
svarende til anvendelse. Poenget er å slå fast at lo
vens  regler om arbeidsgiveren,  jf.  særlig §§ 4, 14 
og  85,  skal  gjelde  for  den  som  lar  personer som 
nevnt i § 3 nr. 2 utføre arbeid i sin virksomhet. Ut
valget mener at det kan være hensiktsmessig å få 
dette poenget noe klarerere fram ved å anvende en 
litt  mindre  «teknisk»  ordlyd  enn  i  gjeldende  be
stemmelse.  Utvalget  foreslår  på denne  bakgrunn 
en noe endret ordlyd uten at dette betyr noen reali
tetsendring. 

21.2	 Virksomhetenes alminnelige 
meldeplikt 

21.2.1 Gjeldende rett 

Et  fellestrekk  ved  de  forskjellige  arbeidervernlo
vene  i  forrige  århundre  er  at  virksomhetene  har 
hatt en alminnelig meldeplikt overfor  tilsynsmyn
digheten. I gjeldende lov følger meldeplikten av § 6 
som krever at enhver virksomhet som går inn un
der  loven  skal  sende  melding  til  Arbeidstilsynet. 
Meldingen skal sendes så tidlig som mulig, og se
nest en uke  før virksomheten settes  i gang. Mel
ding  skal  også  sendes  når  en  virksomhet  vil  ta  i 
bruk nytt fast arbeidssted og når det tas i bruk mid
lertidig  arbeidssted  for  et  tidsrom  på  over  seks 
uker. 

Bestemmelsen har en  særskilt  forskriftshjem
mel for å gi regler om meldeplikt for midlertidige 
eller skiftende bygge og anleggsplasser der arbei
det er planlagt  for et kortere tidsrom enn 6 uker. 
Hjemmelsbestemmelsen  er  fastsatt  for  å  oppfylle 
plikten  til  tilpasning  av  Rådsdirektiv  92/57/EØF, 
se nedenfor om dette. 

Direktoratet  for  arbeidstilsynet  kan  gi nær
mere bestemmelser om hvilke opplysninger mel
dingen skal inneholde. Slike forskrifter er ikke gitt, 
men  direktoratet  har  fastsatt  meldeskjemaer  for 
melding av fast og midlertidig arbeidssted. 

21.2.2 Utvalgets vurderinger og forslag 

Utvalget antar at det i dag ikke er hensiktsmessig å 
opprettholde en alminnelig meldeplikt av virksom
heter til Arbeidstilsynet. 

Utvalget er gjort kjent med at Direktoratet for 
arbeidstilsynet i brev 06.01.2003 til Arbeids og ad
ministrasjonsdepartementet  anbefalte  at  den  al
minnelige meldeplikten etter arbeidsmiljøloven § 6 
blir  opphevet.  Departementet  fant  det  mest  hen
siktsmessig å avvente å følge opp henstillingen i på
vente av Arbeidslivslovutvalgets innstilling. 
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Henstillingen har sin bakgrunn i en anbefaling 
fra  det  såkalte  Skjemareduksjonsprosjektet11,  om 
at skjemaene om melding av fast arbeidssted til Ar
beidstilsynet bør utgå. Direktoratet  for arbeidstil
synet sluttet seg til dette og framholdt blant annet 
følgende: 

«Arbeidstilsynet får oversikt og informasjon om 
de  enkelte  virksomhetene  gjennom  Brønnøy
sundregistrene.  Brønnøysundregistrene  sen
der  hvert  kvartal  melding  om  endringer  som 
blir  tatt  inn  i  Arbeidstilsynets  datasystem 
(VYR). Arbeidstilsynet  får på denne måten til
strekkelig oversikt  og informasjon  om  de  en
kelte virksomheter som har fast arbeidssted». 

EU  har  ikke  noe  alminnelig  krav  om  melding  av 
virksomhet  tilsvarende  arbeidsmiljøloven  § 6.  Et
ter Rådsdirektiv 92/57/EØF om minimumskrav til 
sikkerhet  og  helse  på  midlertidige  eller  mobile 
byggeplasser, kreves imidlertid forhåndmelding til 
kompetent  myndighet  for  bygge  og  anleggspro
sjekter av en viss størrelse og varighet.12 Norge er 
gjennom  EØSavtalen  forpliktet  til  å gjennomføre 
denne  meldeordningen,  og  den  er  implementert 
gjennom  byggherreforskriften  § 9,  og  hvor  ar
beidsmiljøloven § 6 anføres som hjemmel  for  for
skriftsbestemmelsen. Etter utvalgets oppfatning er 
det verken nødvendig eller hensiktsmessig å opp
rettholde § 6 som grunnlag for kravet om forhånds
melding  av  byggeprosjekter.  Som  det  fremgår 
ovenfor under punkt 21.1, foreslår utvalget en utvi
delse av hjemmelsbestemmelsen for byggherrefor
skriften som sådan, ved at det presiseres at det kan 
fastsettes  særregler,  jf.  lovutkastet  § 1–4  fjerde 
ledd, som derved vil gi tilstrekkelig hjemmel også 
for meldingskravet i byggherreforskriften. 

Utvalget foreslår på denne bakgrunn at reglene 
i arbeidsmiljøloven § 6 ikke videreføres. 

21.3 Produktregler 

21.3.1 Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven  har  noen  bestemmelser,  med 
tilhørende  forskrifter,  som stiller krav  til  produk
ter,  og  hvor  pliktsubjektet  ikke  er  arbeidsgiver, 

11. Prosjekt nedsatt i 2001 av Nærings og handelsdepartemen
tet. Formålet  var  først  og  fremst  å  gjennomgå  de enkelte 
skjemaene i Oppgaveregisteret i Brønnøysund, og de hjem
ler som ligger til grunn for skjemaene. Under prosjektarbei
det ble det i tillegg lagt vekt på de ulike rapporteringsplik
ter som næringslivet er pålagt av det offentlige, og den be
lastningen dette innebærer for den enkelte bedrift. 

12. Prosjekter som er planlagt å vare mer enn 30 virkedager og 
der flere enn 20 arbeidstakere sysselsettes samtidig eller er 
planlagt å overstige 500 dagsverk. 

men produsent,  leverandør, importør osv. av pro
duktene. 

Arbeidsmiljøloven § 17 stiller en rekke krav til 
tekniske innretninger og utstyr som «brukes eller 
ventelig vil bli brukt» i virksomhet som går inn un
der loven. Bestemmelsen retter seg mot alle som 
produserer, selger, leier eller låner ut tekniske inn
retninger eller utstyr, uavhengig av om produsen
ten osv. ellers kommer inn under lovens virkeom
råde. 

Arbeidsmiljøloven § 18 stiller  på  samme  måte 
krav til den som produserer eller importerer giftige 
eller  andre  helsefarlige  stoffer  (kjemikalier)  eller 
biologisk materiale. 

Arbeidsmiljøloven  § 12  nr. 5  andre  og  tredje 
ledd gir hjemmel for å gi forskrifter rettet mot pro
dusent, importør og leverandør av personlig verne
utstyr.  Forskrift  om  konstruksjon,  utforming  og 
produksjon av personlig verneutstyr13 er gitt med 
hjemmel  i disse  bestemmelsene  (og produktkon
trolloven § 4). 

Arbeidsmiljøloven  §§ 77 nr. 3  og  80  nr. 1 fast
setter særlige tilsynshjemler i forbindelse med pro
duktkontroll.  Arbeidstilsynet  har  for  eksempel 
hjemmel til å gi pålegg om tilbakekall av produkt 
eller at levering eller markedsføring stanses. 

21.3.2 Utvalgets vurderinger og forslag 

Produktreglene retter seg mot produsenter,  leve
randører og importører av maskiner, kjemiske pro
dukter osv., og angår i liten grad den alminnelige 
arbeidsgiver  og  arbeidstaker.  Utvalgets  flertall, 
medlemmene Andreassen, Bakke, Bastholm, Borge
rud, Bjergene, Bøhagen, Haaland, Kvam, Leveraas, 
Meyer,  Nygård,  Nymo,  Røine,  Strøm  og  Sverdrup 
Svendsen, antar at produktreglene kan fremstå som 
et  forstyrrende  element  med  liten  informasjons
verdi  for  lovens  primærbrukere.  Disse  medlem
mene  foreslår  derfor  at  arbeidsmiljølovens  pro
duktregler,  og  de  særlige  bestemmelsene  om  til
syn med disse, flyttes til produktkontrolloven. Det 
understrekes at forslaget utelukkende er av lovtek
nisk art. Det er således flertallets forutsetning at det 
fortsatt skal være Arbeidstilsynet som skal føre til
syn  med  at  reglene  overholdes.  For  tilsynseta
ten(e) vil en slik endring innebære et noe mer frag
mentert regelverk å  forholde seg til. Det antas at 
dette ikke vil være særlig problematisk å håndtere 
i praksis. Allerede  i dag er det  flere myndigheter 
som fører tilsyn etter produktkontrolloven. 

Utvalgets mindretall, medlemmet Sundnes, me
ner det er viktig at reglene om helse, miljø og sik

13. Forskrift av 19.08.1994 nr. 819. 
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kerhetskrav til produsenter, selgere og lignende av 
maskiner og annet arbeidsutstyr, og helse, miljø
og  sikkerhetskrav  til  produsenter,  importører  og 
lignende av giftige og helsefarlige stoffer, blir ivare
tatt gjennom dagens plassering av bestemmelsene, 
og således at verneombudets medvirkning blir syn
liggjort. 

21.4 Rett til fri fra arbeidet 

21.4.1 Innledning 

Utvalget skal  etter  mandatet  foreta  en  gjennom
gang  og  opprydning  av  arbeidsmiljøloven  med 
sikte  på  bedre  klarhet  og  tilgjengelighet  for  ar
beidstakere og arbeidsgivere. Etter utvalgets syn er 
det  behov  for  å  vurdere  arbeidsmiljøloven 
kapittel VIII om rett til fri fra arbeidet i et slikt per
spektiv. 

Kapittel VIII omfatter regler om rett til fri fra ar
beidet i forbindelse med svangerskap, fødsel, adop
sjon mv.,  samt utdanning, offentlige verv og mili
tærtjeneste mv. Dette kapitlet har en omfattende, 
detaljert og uoversiktlig tekst. Det er vanskelig for 
brukerne å finne ut av hvilke rettigheter loven gir. 
Dette  gjelder  særlig  arbeidstakere  som  venter 
barn og som vil finne ut av retten til fødselspermi
sjon mv. Utvalget har lagt hovedvekten på de sist
nevnte reglene. 

Utvalget har på denne bakgrunn vurdert mulige 
forenklinger og  forslag  til ny  lovtekst. Siktemålet 
har først og fremst vært rene tekniske endringer. 
Siktemålet har også vært en modernisering av lo
ven i  lys av endrede kjønnsroller  i  forhold til om
sorg for små barn. 

21.4.2 Gjeldende rett 

Arbeidsmiljølovens  kapittel VIII  om  rett til  fri fra 
arbeidet  regulerer  retten  til  fravær  fra  arbeidet. 
Med unntak av regelen om rett til fri ved svanger
skapskontroll i § 31 nr. 9 regulerer bestemmelsene 
ikke retten til lønn. Hvorvidt arbeidstaker har rett 
til  lønn eller andre økonomiske ytelser under fra
været, følger av folketrygdlovens regler og av even
tuelle individuelle eller kollektive avtaler. 

Kapitlet har i dag ni paragrafer: 
–	 § 31 Svangerskap og fødsel 
–	 § 31 A Delvis permisjon 
–	 § 32 Adopsjon mv. 
–	 § 33 Fri i forbindelse med amming 
–	 § 33 A Rett til fri ved barns og barnepassers syk

dom 
–	 § 33 B Rett til fri ved pleie av pårørende 

–	 § 33 C Rett til fri på grunn av utføring av offent
lige verv 

–	 § 33 D Rett til utdanningspermisjon 
–	 § 33 E Rett til fri ved militærtjeneste mv. 

Reglene om fødselspermisjon mv. i §§ 31, 31 A og 
32  utgjør  storparten av  teksten  og  har  de  mest 
kompliserte reglene. Kapitlet bærer generelt preg 
av at lovteksten gjennom årene er blitt flikket på en 
rekke ganger, og at det er tatt inn nye bestemmel
ser uten at man har sett på den totale strukturen i 
lovverket. Dette skyldes særlig at loven gjerne er 
blitt  endret  i  sammenheng  med  endringer  av  re
glene  om  fødselspenger  og  sykepenger  i  folke
trygdloven. Rettsutviklingen har utelukkende gått 
i retning av en utvidelse av arbeidstakers rettighe
ter mot lengre permisjoner og annen utvidelse av 
rettighetene. 

Reglene om svangerskap og fødsel i § 31 regu
lerer retten til permisjon for mor og far før og etter 
fødsel. Det er tale om ulike permisjonsrettigheter 
for moren, for faren eller for foreldrene. Moren har 
etter bestemmelsen rett til permisjon i tolv uker un
der svangerskapet. Hun har plikt til å ta permisjon 
seks uker etter fødselen. Videre har faren rett til to 
ukers permisjon i dagene rundt fødselen for å bistå 
moren.  Foreldrene  har  til  sammen  rett  til  ett  års 
permisjon. Hver av foreldrene har i tillegg rett til et 
års permisjon utover dette. Bestemmelsen har el
lers detaljerte  regler om varslingsplikt, med sær
lige  varslingsfrister,  som  er  betinget  av  hjemmel 
for fraværsretten og fraværets lengde. Bestemmel
sen har også en regel om rett  til  fri  i  forbindelse 
med svangerskapskontroll. 

Reglene om delvis permisjon  i § 31 A ble ved
tatt i sammenheng med reglene om tidskonto i fol
ketrygdloven. Etter disse reglene har arbeidstaker 
rett til å ta ut delvis permisjon i kombinasjon med 
delvis uttak av fødselspenger innenfor en toårspe
riode. Bestemmelsen har detaljerte regler om vil
kår,  stillingsandeler,  forhandlinger,  varslingsfris
ter og tvisteløsning. 

Adoptivforeldre har rett til permisjon etter § 32. 
Reglene som gjelder for biologiske foreldre gjelder 
langt på vei tilsvarende for adoptivforeldre. Adop
tivforeldre har således rett til permisjon i ett år til 
sammen, samt at hver av foreldrene har rett til ett 
år i tillegg hver. Tilsvarende regler gjelder for fos
terforeldre og foreldre som overtar omsorgen når 
den andre av foreldrene dør. 

Mødre har rett til fri i forbindelse med amming 
etter § 33. 

Arbeidstaker  som har omsorg  for barn under 
tolv år, har etter § 33 A rett  til permisjon for nød
vendig  tilsyn  med  barnet  når  barnet  eller  barne
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pleier er  syk. Permisjonsretten er begrenset  til  ti 
dager pr. kalenderår pr. arbeidstaker. Retten er ut
videt hvis arbeidstakeren har  flere barn, er alene 
med omsorgen, eller har et funksjonshemmet eller 
kronisk sykt barn. Arbeidstaker som har omsorg 
for barn som er innlagt i helseinstitusjon eller er al
vorlig syk har også rett til permisjon. 

Arbeidstaker  som  pleier  ektefelle,  samboer, 
foreldre, barn eller andre nære pårørende på døds
leiet har etter § 33 B rett til permisjon i 20 dager. 

En arbeidstaker har etter § 33 C rett til permi
sjon fra arbeidet i det omfang det er nødvendig for 
å  oppfylle  lovbestemt møteplikt  i  offentlige  orga
ner. 

Arbeidstaker som har vært i arbeidslivet i minst 
tre år og som har vært tilsatt hos arbeidsgiveren de 
siste to år, har etter § 33 D rett til heltids eller del
tidspermisjon i inntil tre år for å delta i organiserte 
utdanningstilbud. Utdanning utover grunnskole el
ler videregående opplæringsnivå må være yrkesre
latert for å gi rett til permisjon. Utdanningspermi
sjon kan ikke kreves når det vil være til hinder for 
arbeidsgivers  forsvarlige  planlegging  av drift  og 
personaldisponeringer.  Bestemmelsen  regulerer 
nærmere  retten  til  flere  utdanningspermisjoner. 
Bestemmelsen  har  videre  regler  om  varsling  og 
tvisteløsning. 

En arbeidstaker har etter § 33 E rett til permi
sjon  ved  pliktig  eller  frivillig  militærtjeneste  eller 
liknende  allmenn  vernetjeneste.  Det  samme  gjel
der  ved  frivillig  tjenestegjøring  av  til  sammen  24 
måneders varighet  i styrker organisert av norske 
myndigheter for deltakelse i internasjonale fredso
perasjoner. Bestemmelsen har regler om varsling 
av permisjon og om gjenopptakelse av arbeidet. 

21.4.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

21.4.3.1	 Generelle betraktninger 

Utvalgets grunntanke er at dagens materielle regler 
skal  videreføres  så sant  ikke  sterke  forenklings
hensyn taler for det motsatte. 

Utvalget foreslår å samle dagens ni paragrafer i 
seks nye paragrafer ved å slå reglene om svanger
skap og fødsel sammen med reglene om amming, 
delvis  permisjon  og  adopsjon  til  én  ny  paragraf. 
Disse har en indre sammenheng og bør etter utval
gets vurdering således stå samlet. 

Utvalget har  tatt sikte på en  teknisk gjennom
gang, og har derfor generelt lagt vekt på at reglene 
skal være mer oversiktlige og  forståelige enn da
gens regler. Da reglene i dag er til dels svært detal
jerte, har det imidlertid vært nødvendig å foreta en
kelte endringer også i reglenes materielle innhold 
i retning av mer generelle regler. Utvalget presise

rer at det med dette ikke er gjort noen vurdering av 
de materielle reglene og de prinsipper som permi
sjonsreglene bygger på. 

21.4.3.2	 Svangerskap, fødsel, adopsjon og omsorg 
for små barn 

Utvalget  foreslår å samle reglene knyttet  til  svan
gerskap, fødsel og omsorg for de minste barna i én 
paragraf. Reglene knytter seg til tiden før og etter 
fødselen,  og  henger  derfor  tematisk  og  praktisk 
sammen. En annen grunn til å samle disse reglene 
er  at  de  relaterer  seg  til  folketrygdlovens 
kapittel 14 om ytelser ved fødsel og adopsjon. Ut
valget  foreslår at  reglene systematiseres kronolo
gisk i den rekkefølge de vil bli aktuelle for arbeids
takerne. 

Dagens regler i arbeidsmiljøloven hjemler rett 
til  flere  former  for permisjon  for arbeidstakerne  i 
forbindelse  med  svangerskap,  fødsel  og  omsorg 
for små barn. I dag er det ingen formell eller enhet
lig  terminologi  i  forhold  til  de  ulike  permisjons
grunnene eller hjemlene. Folketrygdloven bruker 
ikke benevnelsen permisjon i det hele tatt, men ta
ler om rett til fødselspenger og stønadsperioden. I 
teori  og  dagligtale  bruker  en  gjerne  benevnelser 
som svangerskapspermisjon, fødselspermisjon, om
sorgspermisjon  eller  foreldrepermisjon.  I  tillegg 
brukes ofte benevnelsen pappa eller farspermisjon 
på farens rett til to uker fri i perioden rundt fødse
len.  Disse  ulike  benevnelsene  har  ingen  juridisk 
definisjon og brukes i stor grad om hverandre. Ut
valget foreslår at det innføres en presis terminologi 
i kapitlet for å rydde opp i misforståelser og uklar
heter, for å få forklarende underoverskrifter og for 
å lette forståelsen av reglene. 

Terminologien og systematikken i loven bærer 
preg av at de er utviklet med utgangspunkt i rettig
heter knyttet til kvinners biologiske rolle ved svan
gerskap og fødsel. Selv om det er et viktig formål 
med reglene også i dag å gi kvinner vern og rettig
heter ved svangerskap og fødsel, har regelutviklin
gen gått i retning av større fokus på barns omsorgs
behov og foreldres rett til å ta seg av sine barn. Ut
viklingen  henger  sammen  med store  endringer i 
kjønnsrollene i samfunnet og i familiene med hen
syn  til  fedres omsorgsrolle. Utvalget mener at en 
moderne lovtekst i større grad må reflektere disse 
endringene i samfunnet og i reglenes innhold. 

Gravid arbeidstaker har etter § 31 nr. 7, rett til 
fri fra arbeid med lønn i forbindelse med svanger
skapskontroll, når slike undersøkelser ikke med ri
melighet kan  finne sted utenfor arbeidstiden. Be
stemmelsen  implementerer  EUs  svangerskapsdi
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rektiv. Utvalget  foreslår  ingen  endringer  i  denne 
bestemmelsen. 

Arbeidsmiljøloven slår fast en rett for arbeidsta
ker til å gå ut i permisjon fra tolv uker til antatt ned
komstdato,  jf.  § 31  nr. 1.  Utvalget  foreslår  ingen 
endringer i denne regelen. Utvalget foreslår at per
misjon som tas ut under svangerskapet, i loven får 
benevnelsen  svangerskapspermisjon.  En  ulempe 
med denne terminologien er at benevnelsen også 
kan assosieres med permisjon på grunn av arbeids
miljøet  som  gir  rett  til  svangerskapspenger  etter 
folketrygdloven § 14–13, på grunn av farlig arbeids
miljø.  Dette  vil  imidlertid  neppe  skape  praktiske 
problemer av betydning. 

Etter  fødselen  skal  moren  etter  § 31  nr. 1  ha 
seks ukers permisjon. Dette er både en rett og en 
plikt  for moren. Arbeidstilsynet kan gjøre unntak 
fra denne regelen når moren godtgjør ved legeat
test at det er bedre  for henne å komme  i arbeid. 
Fraværsplikten er fastsatt i samsvar med ILOkon
vensjon nr. 103 fra 1952. Konvensjonens formål er 
å beskytte moren og barnet. Denne konvensjonen 
er  ikke  ratifisert  av Norge.  Dispensasjonsadgan
gen er så å si ikke i bruk. 

Utvalget foreslår å opprettholde plikten til å ta 
permisjon seks uker etter fødselen, men foreslår å 
omformulere unntaksadgangen. Unntak bør etter 
utvalgets  oppfatning  ikke  være  betinget  av  at  Ar
beidstilsynet fatter vedtak om det. Det bør være til
strekkelig at hun legger fram legeattest om at det 
bedre for henne å være i arbeid enn å ha permisjon. 

I forbindelse med fødselen har faren etter § 31 
nr. 2  rett  til  to  ukers  permisjon  dersom  han  bor 
sammen med moren og benytter tiden til omsorg 
for familie og hjem. Hovedsaken synes å være at fa
ren har et fast familieforhold i hjemmet og at han 
trer til for å dra omsorg for familien under de spe
sielle forhold som oppstår ved en fødsel.14 Hvis for
eldrene ikke bor sammen kan retten utøves av en 
annen som bistår moren under svangerskapet,  jf. 
§ 31  nr. 5.  Dette  kan  for  eksempel  være  en  sam
boer som ikke er barnets far, en venn eller slekt
ning av kvinnen eller hennes homofile partner. Det 
er antatt at det må være et visst tilknytningsforhold 
mellom moren og vedkommende. 

Behovet for permisjon er størst mens moren er 
innlagt på fødselsklinikken og i den første tiden et
ter at  hun  og  barnet er  kommet  hjem. Utgangs
punktet er derfor at permisjonen skal tas innenfor 
rammen av  to uker  før  og  to uker etter  fødselen. 
Dette er en fortolkning som ikke er uttrykt i loven. 

14. Fougner  mfl:  Arbeidsmiljøloven  kommentarutgave  2003 
s. 307. 

Utvalget ser ikke behov for å lovfeste denne fortolk
ningen. 

I de tilfellene der foreldrene ikke bor sammen 
bør  det  være  opp  til  moren  å avgjøre  hvem  som 
skal bistå henne. Etter utvalgets vurdering er det 
tilstrekkelig at loven kun uttrykker et vilkår om at 
arbeidstaker bistår moren i forbindelse med fødse
len. Dette  innebærer i  praksis  ingen utvidelse av 
regelen. 

Etter dagens regler har foreldrene til sammen 
rett til ett års permisjon i barnets første leveår, jf. 
§ 31  nr. 3.  I  tillegg  har  hver  av  foreldrene  rett  til 
inntil ett års permisjon for hvert barn, jf. § 31 nr. 4. 
Samlet har foreldrene med andre ord rett til tre års 
permisjon. Arbeidstaker som er alene om omsor
gen  for  barnet  har  rett  til  tre  års  permisjon  til 
sammen, jf. § 31 nr. 3 og nr. 5. Retten til delvis per
misjon er regulert i en egen bestemmelse, jf. § 31 A 
som behandles nedenfor. 

En arbeidstaker som vil ha et dekkende bilde 
av sine permisjonsrettigheter må i praksis se hen 
til både arbeidsmiljøloven, som regulerer retten til 
fri, og folketrygdloven, som regulerer retten til fød
selspenger, svangerskapspenger mv. under fravæ
ret. Reglene korresponderer og bygger på hveran
dre  i utstrakt grad. For eksempel  følger retten til 
permisjon i barnets første leveår av arbeidsmiljølo
ven § 31, mens folketrygdloven §§ 14–4 flg. gir rett 
til fødselspenger på inntil 6 ganger grunnbeløpet i 
42  uker  (eller  80  prosent  av  dette  beløpet  i  52 
uker). I praksis synes folketrygdlovens regler å ha 
stor  betydning  for  uttaket  av  permisjonsrettighe
tene. 

Det er ikke nødvendig at arbeidsmiljølovens re
gler  bygger  på  folketrygdlovens  regler  med  hen
syn til vilkår og systematikk. På den annen side må 
arbeidsmiljølovens  regler  heller  ikke  være  i  mot
strid med folketrygdlovens regler ved at de står  i 
veien for full utnyttelse av retten til fødselspenger. 
Tradisjonelt har retten til permisjon gått lenger enn 
retten til fødselspenger. 

Utvalget  legger til grunn at permisjonsreglene 
fortsatt skal gi fleksible og vide rammer i forhold til 
retten til fødselspenger. Det må tas høyde for at pe
rioden for uttak av fødselspenger i dag kan forlen
ges  ved  flerbarnsfødsler,  ved  uttak  av  ferie  i  fød
selspengeperioden, hvis barnet eller den av forel
drene  som  har  permisjon  blir  alvorlig  syke  eller 
som følge av tidskontoordningen. Det må også tas 
høyde for mulige endringer i folketrygdloven som 
utvider retten til  fødselspenger. I denne sammen
heng har utvalget merket seg at en  forenkling av 
folketrygdlovens kapittel 14 diskuteres. 

Foreldrenes rett etter § 31 nr. 4 til ett års permi
sjon hver utover barnets første leveår er knyttet til 



482 NOU 2004: 5 
Kapittel 21 Arbeidslivslovutvalget 

hvert  barn.  Uttrykket  «hvert  barn»  kan skape  en 
viss uklarhet med hensyn til hvordan bestemmel
sen  skal  fortolkes  ved  flerbarnsfødsler.  Utvalget 
legger til grunn at bestemmelsen skal forstås slik 
at det gjelder en rett for hver av foreldrene til inntil 
ett  års  permisjon  for  hver  fødsel/flerbarnsfødsel. 
Utvalget  foreslår  at  ordlyden  i  bestemmelsen  en
dres i samsvar med denne fortolkningen ved at ut
trykket «hvert barn» byttes ut med «hver fødsel». 

Utvalget mener at hovedreglene i § 31 nr. 3 og 
nr. 4  kan videreføres  i  en forenklet  lovtekst.  I  til
legg til enkelte mindre språklige endringer, bør be
stemmelsene imidlertid slås sammen for å gi bru
kerne et klarere bilde av rettighetene. 

Utvalget foreslår at permisjonen etter fødselen 
som foreldrene kan dele, kalles for omsorgspermi
sjon.  Denne  benevnelsen  er ikke  knyttet  til mor, 
fødsel eller morens biologiske rolle, men derimot 
til foreldrenes omsorgsrolle. På denne måten kan 
lovteksten sterkere signalisere at dette er en rettig
het for både kvinner og menn. 

Retten til delvis permisjon er regulert i § 31 A. 
Reglene  er  omfattende  og detaljerte. Bestemmel
sen  setter  strenge  vilkår  og  rammer  for  når  og 
hvordan  delvis  permisjon  kan  gjennomføres.  Vi
dere har bestemmelsen regler om en ankenemnd 
ved tvist om retten til delvis permisjon. 

Regelen om delvis permisjon ble tatt inn i loven 
i 1993 i forbindelse med innføringen av tidskonto
ordningen i folketrygdloven (nåværende §§ 14–21 
flg.). Formålet med denne reformen var å åpne for 
fleksibelt uttak av fødselspenger ved at foreldrene 
kan velge delvis uttak kombinert med delvis permi
sjon. Foreldrene kan  innenfor denne modellen  ta 
ut tidskonto samtidig ved at de skifter på å jobbe og 
å være hjemme med barnet. Beløpet som utbetales 
og det totale antall dager med fri er imidlertid ikke 
utvidet.  Uttaket  av  tidskonto  skal  med  andre  ord 
skje innenfor de samme totale rammer som gjelder 
ved full tids permisjon. Permisjonstiden kan imid
lertid strekkes utover en lengre periode. 

Bestemmelsen i § 31 A setter visse rammer for 
hvordan og når delvis permisjon kan kreves. Det er 
blant  annet  et  vilkår  at  arbeidstakeren  arbeider 
mer enn halv stilling. Videre kan delvis permisjon 
bare tas ut som 90, 80, 75, 60 eller 50 prosent av full 
stilling. Delvis permisjon kombinert med delvis ut
tak  av fødselspenger  må  skje  innenfor  en  tids
ramme på to år. Delvis permisjon skal baseres på 
avtale  mellom arbeidsgiver  og  arbeidstaker,  men 
likevel slik at arbeidstakers ønsker skal oppfylles 
så  langt  dette  ikke  er  til  vesentlig  ulempe  for  ar
beidsgiver. Vilkårene er sammenfallende med vil
kårene for delvis uttak av fødselspenger etter folke
trygdloven. 

Erfaringen etter ti år med denne ordningen er 
at svært få arbeidstakere benytter seg av den. En 
årsak til dette kan være at de fleste foreldre ønsker 
å være hjemme med barnet sitt på full tid. En annen 
årsak kan være at ordningen ikke er fleksibel nok i 
forhold  til  arbeidstakernes  behov.  Det  viser  seg 
også  at  trygdekontorene  opplever  å  måtte  avslå 
søknader  om  delvis  uttak  av  fødselspenger fordi 
vilkårene  i  folketrygdloven  §§ 14–21  flg.  og  ar
beidsmiljøloven § 31 A ikke er oppfylt, selv om det 
er tale om ordninger som arbeidsgiver og arbeids
taker er enige om. For eksempel kan det være at ar
beidstaker  ønsker  en  annen  stillingsbrøk  enn  de 
oppregnede alternativene. 

Etter utvalgets vurdering er det et sterkt behov 
for å forenkle regelen i § 31 A. Den fremstår som 
unødvendig  detaljert  og utilgjengelig.  En  forenk
ling må nødvendigvis innebære at noen detaljkrav 
tas  ut.  Utvalget  mener  at  en  forenkling  er  mulig 
innenfor  de  rammer  bestemmelsen  setter  i  dag, 
samtidig  som  hensynet  til  arbeidsgiver  og  til  ar
beidstaker er ivaretatt. 

Det er for det første viktig at bestemmelsen ko
bles  tettere  opp  mot  bestemmelsen  om  hel  om
sorgspermisjon.  Dette  gir  bedre  informasjon  og 
sammenheng i teksten. Slik bestemmelsen i dag er 
plassert fremstår den som et unntak og særtilfelle i 
forhold til hovedregelen om hel permisjon. Lovtek
sten bør  i større grad signalisere at delvis permi
sjon er en normalløsning. 

Utvalget  foreslår for det andre å videreføre de 
ytre rammene for ordningen. Dette gjelder kravet 
om minst 50 prosent stilling og at ordningen må ba
seres på avtale mellom arbeidsgiver og arbeidsta
ker. I den forbindelse er det avgjørende at arbeids
takers  ønsker  i  utgangspunktet  skal  oppfylles, 
mens arbeidsgiver fortsatt har mulighet til å hindre 
ordninger som har vesentlige ulemper for virksom
heten. Kravet om vesentlige ulemper bør fortolkes 
som i dag. 

I tråd med dette mener utvalget at det fortsatt 
bør være en tidsramme for uttaket. Denne tidsram
men  bør  samordnes  med  maksimum  lengde  på 
omsorgspermisjonen  og kravet  om  minst  50  pro
sent stilling. Dagens ramme på to år har sammen
heng  med  at  fødselspengeperioden  er  på  ett  år. 
Denne rammen kan bli stående etter dagens regler 
i  folketrygdloven,  men  må  eventuelt  utvides  hvis 
fødselspengeperioden forlenges  eller  reglene  om 
delvis uttak av fødselspenger endres. 

Utvalget mener at de viktigste vilkårene for del
vis permisjon er nedfelt med disse  rammene. Ut
over dette bør det være fleksible rammer for hvil
ken avtale arbeidsgiver og arbeidstaker skal kunne 
inngå.  Utvalget  mener  derfor  at  kravene  til  be
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stemte stillingsbrøker og til at den korteste perio
den som kan avtales skal være tolv uker, bør opp
heves. 

Selv  om  ordningen  således  blir  mer  fleksibel 
for arbeidstaker, mener utvalget at det likevel ikke 
vil være fritt fram for alle type løsninger som kan 
være  uhåndterlige  for  arbeidsgiver.  Retten  bør 
som nevnt uansett bare gjelde så langt ordningen 
ikke innebærer vesentlige ulemper for virksomhe
ten. 

Reglene om delvis permisjon bør ses i forhold 
til  retten  til  redusert  arbeidstid  i  § 46 A.  Utvalget 
foreslår  en videreføring  av  denne  regelen,  se 
kapittel 13. Det foreslås å ta ut tidsbegrensningen. 
Redusert arbeidstid skal imidlertid som nå avtales 
for en bestemt periode. Omsorg for små barn reg
nes som en relevant velferdsgrunn slik at arbeids
taker  som  hovedregel  skal  innvilges  redusert  ar
beidstid, hvis ikke dette er til vesentlig ulempe for 
virksomheten. Reglene om redusert arbeidstid og 
om delvis permisjon vil således ha et noe overlap
pende anvendelsesområde. Utvalget  ser ikke pro
blemer ved dette, blant annet fordi det sentrale vur
deringstema i forhold til begge regler er de ulem
per endringer i arbeidstiden påfører virksomheten. 
Konsekvensen vil kun være at regelen om redusert 
arbeidstid vil ha redusert selvstendig betydning for 
arbeidstakere med små barn. 

Reglene om at arbeidstaker har rett til å la seg 
bistå med tillitsvalgt eller annen rådgiver under for
handlingene,  og  at  arbeidsgiver  på  samme  måte 
kan la seg bistå av rådgiver er etter utvalgets vurde
ring  overflødige.  At  arbeidsgiver  og  arbeidstaker 
har mulighet til bistand fra tillitsvalgte og andre er 
en  selvfølge,  og  trenger  ikke  å  nedfelles  i  loven. 
Det er av samme grunn heller ikke behov for å pre
sisere i lovteksten hvilke punkter en avtale om del
vis permisjon skal inneholde. 

Utvalget  foreslår  at  regelen  som  gir  mulighet 
for  å  endre  avtalen  både  fra arbeidsgivers  og  ar
beidstakers side hvis særlige grunner gjør det nød
vendig, videreføres. 

Utvalget ser derimot et stort forenklingspoten
siale i reglene om ankenemnd, se nedenfor. 

Arbeidstakere som er alene med omsorgen for 
barn har etter dagens § 31 nr. 3 og nr. 5 jf. nr. 4 rett 
til dobbelt omsorgspermisjon, dvs. inntil tre år. Ut
valget foreslår at prinsippet om at arbeidstaker med 
aleneomsorg  får samme rett  til permisjon som to 
foreldre til sammen, videreføres i en ny lov. Leng
den på permisjonen for en arbeidstaker med alene
omsorg bør derfor fortsatt være tre år. Også de an
dre reglene som gjelder der ikke begge foreldrene 
har  omsorgen  videreføres.  Utvalget mener  at  re

glene fortsatt bør plasseres i tilknytning til reglene 
om omsorgspermisjon. 

Utvalget mener at adoptivforeldres rett  til om
sorgspermisjon  i § 32 skal videreføres. Dette kan 
gjøres enkelt ved en henvisning til reglene om om
sorgspermisjon. I tillegg må henvisningen til retten 
til fødselspenger i bestemmelsen om omsorgsper
misjon suppleres med en henvisning til adopsjons
penger. 

Utvalget legger det samme til grunn i forhold til 
reglene i arbeidsmiljøloven § 32, som også gir fos
terforeldre eller foreldre som overtar omsorgen et
ter den andre av foreldrene i forbindelse med blant 
annet dødsfall rett til omsorgspermisjon. 

Reglene for adoptivforeldre gjelder tilsvarende 
for  fosterforeldre.  Utvalget  foreslår  at  denne  be
stemmelsen videreføres. Utvalget foreslår heller in
gen endringer med hensyn til hvem som skal reg
nes  som  fosterforeldre  etter  bestemmelsen.  Ut
trykket  fosterforeldre  bør  fortsatt  fortolkes  etter 
barnevernloven § 4–22 om fosterhjem. Fosterhjem 
er etter barnevernloven private hjem som tar imot 
barn til oppfostring på grunnlag av vedtak av barne
verntjenesten. 

Adoptivforeldre og fosterforeldre som er alene 
om omsorgen for barnet, har rett til permisjon i inn
til tre år. I så måte er de likestilt med biologiske for
eldre. De er imidlertid ikke likestilt hvis en annen 
er med på å ta omsorgen for barnet, for eksempel 
en ektefelle. I forhold til adopsjon er dette antake
lig en situasjon som sjelden vil bli aktuell, blant an
net fordi enslige sjelden får adoptere. Hvis en slik 
situasjon skulle komme opp, ser imidlertid ikke ut
valget noen grunn til at en som faktisk tar omsor
gen ikke også skulle få rett til å ta permisjon. En an
nen regel ville også komplisere regelen unødig. 

Arbeidstaker som har eller  får  tildelt  foreldre
ansvar når den ene av foreldrene dør, og som har 
hatt mindre enn vanlig samvær med barnet, har et
ter dagens § 32 rett til omsorgspermisjon når om
sorgen for barnet overtas. I bestemmelsen henvi
ses det til bestemte paragrafer i barneloven. Disse 
bestemmelsene regulerer overtakelse av foreldre
ansvar etter dødsfall og hva som menes med «van
lig»  samvær. Utvalget  foreslår at disse henvisnin
gene tas ut av lovteksten. Denne forenklingen tar 
ikke sikte på endringer i gjeldende rett. Begrepene 
må fortsatt forstås på samme måte. Ved fortolknin
gen vil det i alle tilfeller være naturlig å se hen til 
forståelsen av disse begrepene i barneloven. Det er 
derfor  etter  utvalgets  vurdering  ikke  nødvendig 
med  en  direkte  henvisning i  teksten som  forvan
sker lesningen av bestemmelsen. 

Utvalget  foreslår å  følge systematikken  i para
grafen  ved  å  innarbeide  reglene  om  adopsjon  og 
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omsorgsovertakelse  i  reglene  om  omsorgspermi
sjon. 

Kvinne som ammer sitt barn etter  at hun har 
gjenopptatt arbeidet etter fødselen, har i dag rett til 
å kreve den fritid hun av den grunn trenger. Hun 
kan kreve minst en halv time to ganger daglig. Hun 
kan eventuelt kreve redusert arbeidstid i begynnel
sen  eller  slutten  av  dagen  med  inntil  en  time  pr. 
dag. Henvisningene til en halv time to ganger dag
lig eller redusert arbeidstid skal kun leses som vei
ledende eksempler på hva en kvinne normalt bør 
kunne  kreve.  Uansett  gjelder  hovedregelen,  som 
bygger på kvinnens behov og som ikke setter noen 
øvre grense verken for tid eller antall ganger hun 
må ha for å amme i  løpet av arbeidsdagen. Dette 
fremgår ikke klart av lovteksten. 

Utvalget foreslår at hovedregelen om at kvinner 
har rett til den fri de trenger til å kunne fortsette 
ammingen, skal fremgå klarere av lovteksten. End
ringen innebærer ingen materielle endringer i re
gelen. 

Arbeidstaker har etter § 31 nr. 6 plikt til å varsle 
arbeidsgiveren snarest mulig hvis han eller hun vil 
gjøre  bruk  av  retten  til  fri.  Videre  setter bestem
melsen opp særlige frister for når varsel senest kan 
gis. Fristene varierer etter hjemmel for fraværet og 
etter hvor langt fravær det er tale om. 

Når det gjelder svangerskaps og fødselspermi
sjon  etter  § 31  nr. 1 skal  arbeidsgiver  varsles  se
nest  én  uke  før  permisjonen  tar  til  hvis  den  skal 
vare lengre enn to uker. Hvis arbeidstaker skal ta 
omsorgspermisjon  etter  § 31  nr. 3  i  mer  enn  tolv 
uker skal arbeidsgiver varsles én måned før. Hvis 
arbeidstaker  vil  ta  omsorgspermisjon  etter  § 31 
nr. 4 skal arbeidsgiver varsles senest tre måneder 
før. I tillegg er det særregler for delvis permisjon. 
Etter  § 31 A  skal  arbeidsgiver  varsles  senest  fire 
uker før full permisjon tar til. På grunn av reglene 
om fødselspenger, og fordi minst seks uker av per
misjonen må tas ut som hel permisjon, vil arbeids
giver  i  praksis  normalt  bli  varslet  13  uker  før  ar
beidstakeren går ut i delvis permisjon. 

Utvalget mener at det er et stort forenklingspo
tensiale i forhold til reglene om varsling. Det kom
mer ikke klart nok fram at hovedregelen i alle tilfel
ler er at varsling skal skje snarest mulig. Samtidig 
er det grunn til å stille spørsmålstegn ved de sær
lige fristene som er satt opp. 

Det  må  først  og  fremst  legges  vekt  på  at  ar
beidsgiver  bør  ha  en  viss  tid  til  å  områ  seg  og  å 
planlegge i forkant av en lengre permisjon. Det må 
også  kunne  forventes  at  en  arbeidstaker  planleg
ger sin permisjon noe i forkant og at arbeidsgiver 
blir informert om planene så langt det er mulig. På 
den annen side må det også tas høyde for at uforut

sette ting kan skje; svangerskap, økonomisk situa
sjon og familieforhold kan endres på en måte som 
arbeidstaker ikke hadde regnet med. 

Utvalget foreslår på denne bakgrunn at hoved
regelen om at arbeidsgiver skal varsles snarest mu
lig, tydeliggjøres i lovteksten. 

Utvalget foreslår videre særlige frister som kun 
relaterer  seg  til  lengden  av  planlagt  fravær  etter 
permisjonsreglene. Med utgangspunkt i de frister 
som gjelder i dag foreslår utvalget at fristen settes 
til  en  uke  hvis  fraværet  skal  vare  lengre  enn  to 
uker. Hvis fraværet skal vare mellom tolv uker og 
ett år settes fristen til fire uker. Hvis fraværet skal 
vare lengre enn ett år settes fristen til tolv uker (tre 
måneder). Fristen regnes ut fra den dag permisjo
nen skal ta til. Lengden på fraværet regnes ut fra 
den samlede permisjonstid, dvs.  at planlagt  svan
gerskapspermisjon, fødselspermisjon og omsorgs
permisjon  legges  sammen  for  hver  arbeidstaker. 
Hvis både mor og far skal ta ut permisjon regnes 
fristene  for  hver  enkelt  arbeidstaker  særskilt. 
Dette er det samme som gjelder etter dagens re
gler, bortsett fra ved tidskonto (jf. § 31 A nr. 2). 

Utvalget presiserer at hovedregelen om snarest 
mulig  varsling  nå  skal  gjelde  uavhengig  av  disse 
fristene. Det vil således være naturlig at arbeidsta
keren i forkant av dette har en dialog med arbeids
giver  om  termin,  ulike  løsninger  med  hensyn  til 
omsorgspermisjon, mv. 

Utvalget foreslår nye regler om tvisteløsning, se 
nedenfor under punkt 21.4.3.8. 

21.4.3.3 Barns eller barnepassers sykdom 

Rett til fri ved barns og barnepassers sykdom er re
gulert  i  § 33 A.  Hovedregelen  er  at  arbeidstaker 
med omsorg for barn under 12 år har rett til inntil 
ti dager fri  i kalenderåret hvis barnet eller barne
passer  er  syk.  Hvis  arbeidstaker  har  omsorgen 
alene,  har  flere  enn  to  barn  eller  hvis  barnet er 
funksjonshemmet, kronisk syk eller alvorlig syk er 
retten til permisjon utvidet i antall dager eller ved 
høyere aldersgrense. 

Med  «omsorg  for  barn»  menes  etter bestem
melsen i arbeidsmiljøloven at arbeidstaker har den 
faktiske, daglige omsorgen for barnet. Det er ikke 
krav  om  at  omsorgspersonen  har  foreldreansvar 
etter barneloven. Videre er det heller ikke krav om 
at omsorgspersonen er barnets biologiske forelder 
eller adoptivforelder. Således omfattes for eksem
pel  fosterforeldre  eller  en  ny  samboer  eller  ekte
felle. Et annet eksempel er barn som bor hos sine 
besteforeldre for en kortere eller lengre tid. 

Med «omsorg for barn» menes etter folketrygd
loven at  arbeidstakeren bor  sammen med barnet 



NOU 2004: 5 485 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 21 

og har foreldreansvaret for barnet. Fosterforeldre 
er  også  omfattet.  Folketrygdens  regler  om  om
sorgspenger  har  med  andre  ord  et  snevrere  om
sorgsbegrep og omfatter en noe snevrere person
gruppe  enn  arbeidsmiljølovens  regler  om  permi
sjon. Den persongruppen som har rett til permisjon 
er  således  noe  videre  enn  den  gruppen  som  har 
rett til omsorgspenger etter folketrygdloven. 

Bestemmelsen fremstår som svært uoversiktlig 
og vanskelig tilgjengelig. Det er etter utvalgets vur
dering store muligheter for å forenkle bestemmel
sen uten å gjøre materielle endringer. 

Utvalget foreslår at bestemmelsen systematise
res annerledes enn i dag. Hovedregelen som regu
lerer normaltilfellene bør skilles ut fra særreglene 
og settes  først  i bestemmelsen.  I den  forbindelse 
bør det skilles klarere mellom regler om vilkår, om 
antall dager og om aldersgrense. Det er særlig vik
tig at vilkårene kommer tydeligere fram. Videre er 
det viktig at det fremgår klarere av bestemmelsen 
hva som er betydningen av om en arbeidstaker om
fattes av en særregel. 

Utvalget legger til grunn at arbeidstaker som et 
minimum skal ha rett til permisjon hvis folketryg
den yter omsorgspenger, pleiepenger eller opplæ
ringspenger. Arbeidsmiljøloven  bør  også  kunne 
være  noe  smidigere  og  gå  lenger  enn  de  korre
sponderende rettighetene i folketrygdloven. Utval
get foreslår  derfor  enkelte  materielle  endringer 
som reflekterer endringer i folketrygdloven. Folke
trygdloven vil uansett være en sentral tolkningsfak
tor  i  forhold til arbeidsmiljølovens bestemmelser. 
Det vil også være slik i praksis at uttaket av permi
sjonsrettighetene i stor grad bestemmes av retten 
til økonomiske ytelser. 

Utvalget legger til grunn at retten til permisjon 
fortsatt skal gjelde ikke bare foreldrene, men også 
andre som faktisk har omsorgen for barn. Arbeids
miljølovens regler om rett til permisjon ved barn el
ler  barnepassers  sykdom  bygger  på  et  slikt  prin
sipp, men ordlyden er ikke helt konsekvent (jf. for 
eksempel  § 33 A  nr. 1 tredje  punktum).  Hvordan 
omsorgen organiseres bør det være opp til foreldre 
eller andre  foresatte å avgjøre. Arbeidsmiljøloven 
bør i minst mulig grad legge føringer på de valg ar
beidstakerne  gjør  med  hensyn  til  organiseringen 
av omsorgen. 

Hvis  arbeidstaker  er  alene  om  omsorgen  for 
barn, dobles antall dager med rett til permisjon, jf. 
§ 33 A  nr. 4.  Det  er  adgang  til  å  avtale  at  permi
sjonsretten skal deles mellom foreldrene i forhold 
til avtalt samvær. 

Både  etter  arbeidsmiljøloven  og  folketrygdlo
ven har arbeidstaker som er alene om omsorgen 
for barn, utvidede rettigheter ved at antall dager ar

beidstaker har rett til permisjon og omsorgspenger 
dobles. Etter begge lover vil en arbeidstaker som 
ikke bor sammen med den andre av barnets forel
dre på grunn av  skilsmisse,  separasjon mv., eller 
hvis  foreldre  aldri  har  bodd  sammen,  i  utgangs
punktet betraktes som alene med omsorgen. 

Etter folketrygdloven skal arbeidstakeren i ut
gangspunktet også betraktes  som alene hvis han 
eller hun får  ny  ektefelle,  partner  eller  samboer. 
Den  som  er  alene  om  omsorgen  kan  imidlertid 
overføre opptil ti av sine stønadsdager til ny ekte
felle eller samboer, jf. § 9–6. Vilkåret er at arbeids
taker  er  gift  eller  at  samboerforholdet  har  vart  i 
minst 12 måneder. Homofilt partnerskap likestilles 
i praksis med ekteskap. Bestemmelsen kom inn i 
loven i 2003. Hvis de får et felles barn, betraktes ar
beidstakeren derimot ikke lenger som alene med 
omsorgen og arbeidstakeren mister den utvidede 
retten til omsorgspenger. Ektefellen, partneren el
ler samboeren vil derimot ha en selvstendig rett til 
omsorgspenger for egne barn, og kan etter vanlig 
praksis bruke denne  retten også  i  forhold  til den 
andres barn.15 

Arbeidsmiljølovens  begrep  «alene  om  omsor
gen» skal i prinsippet forstås på samme måte som 
det  tilsvarende  begrepet  i  folketrygdloven.16  Be
grepet må imidlertid fortolkes i lys av at arbeidsmil
jøloven  har  et  videre  omsorgsbegrep  enn  folke
trygdloven. Etter arbeidsmiljøloven blir derfor ut
gangspunktet  hvis  arbeidstaker  får  ny  ektefelle, 
partner eller samboer, det motsatte av det som gjel
der  etter  folketrygdloven.  Enhver  som  bor 
sammen med barnet regnes som en omsorgsper
son etter arbeidsmiljøloven og vil ha rett til permi
sjon etter § 33 A. Hvorvidt arbeidstaker faktisk de
ler omsorgen for barnet med den andre eller ikke, 
kan  det  være  vanskelig for  utenforstående  å  vur
dere. I praksis vil det derfor være opp til arbeidsta
ker å velge hvorvidt den andre også har omsorgen 
for  barnet  og  dermed  har  rett  til  permisjon  etter 
§ 33 A. Arbeidsmiljøloven er i så måte mer fleksibel 
enn folketrygdloven. På den annen side åpner ar
beidsmiljøloven kun for enten at arbeidstaker har 
fulle rettigheter som eneforsørger eller at begge to 
har like rettigheter med rett til ti dagers permisjon 
hver. Arbeidsmiljøloven åpner således  ikke  for at 
arbeidstaker kan beholde status som eneforsørger 
og velge å overføre inntil ti av dagene, slik som et
ter folketrygdloven. 

På denne bakgrunn er det etter utvalgets vurde
ring  behov  for  en  ny  og  mer  fleksibel  regel  i  ar

15. Ot.prp. nr. 56 (2002–2003) punkt 5.2. 
16. Ot.prp. nr. 41 (1979–1980), jf. kommentarene til endringer i 

§ 33  A.  
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beidsmiljøloven  som  legger  forholdene  bedre  til 
rette for ulike omsorgsordninger enn i dag. Retten 
til permisjon bør korrespondere med retten til om
sorgspenger. Siden folketrygdloven åpner for mel
lomløsninger  bør  arbeidsmiljøloven  gjøre  det 
samme. Utvalget foreslår at det tas inn en ny regel 
om  at  hvis  foreldrene  ikke  deler  omsorgen,  kan 
permisjonsretten overføres med inntil ti dager pr. 
kalenderår  til den som arbeidstaker bor sammen 
med. Utvalget mener at vilkåret om ekteskap eller 
en bestemt varighet av samboerforholdet ikke bør 
tas inn i arbeidsmiljøloven. Her bør arbeidstakeren 
selv kunne avgjøre om det er aktuelt å ha omsor
gen sammen. Utvalget mener således at gjeldende 
prinsipp om at det er arbeidstaker som i siste hånd 
avgjør om  ny  ektefelle,  samboer eller  partner  er 
omsorgsperson, bør reflekteres i lovteksten. Utval
get legger til grunn at uttaket av permisjonsdager 
nødvendigvis må bygge på et tillitsforhold mellom 
arbeidstaker og arbeidsgiver, og at arbeidsgivere i 
praksis i stor grad er fleksible i slike sammenhen
ger. 

Utvalget  foreslår  at  regelen  knyttes  til  gjel
dende regel om at permisjonsrett kan overføres til 
mor eller far med samværsrett. Denne regelen åp
ner for at permisjonsretten kan deles mellom forel
drene i forhold til avtalt samvær, samtidig som det 
vises til den korresponderende bestemmelsen i fol
ketrygdloven  § 9–6.  Det  er  et  vilkår  etter  folke
trygdloven at  trygdekontoret får skriftlig melding 
om overføringen av stønadsdagene. Utvalget  fore
slår at koblingen til samværsavtalen og folketrygd
loven tas ut av bestemmelsen i arbeidsmiljøloven. 

Utvalget legger til grunn at bestemmelsens be
grensninger med hensyn til antall permisjonsdager 
fortsatt  skal  gjelde.  Det  vil  si at  permisjonsdager 
kun  kan  overføres  til  arbeidstaker  som  ikke  alle
rede har slike  rettigheter i  forhold til  andre barn 
denne har daglig omsorg  for. Arbeidstakere som 
begge har omsorgen for egne barn vil således uan
sett  ha  rett  til  maksimum  20  permisjonsdager  til 
sammen (eventuelt 30 eller 40 dager hvis flere barn, 
eller kronisk sykdom eller andre forhold som utvi
der fraværsretten). Dette er det samme prinsippet 
som gjelder etter arbeidsmiljøloven og folketrygd
loven i dag. 

Bestemmelsens regler om kronisk eller langva
rig syke barn, alvorlig syke barn og barn som er 
lagt inn på helseinstitusjon, er tatt inn i loven i etter
kant for at retten til permisjon skal korrespondere 
med retten til omsorgspenger, pleiepenger og opp
læringspenger etter  folketrygdloven (§§ 9–5  flg.). 
Ordlyden og systematikken bærer preg av dette. 

Utvalget mener at vilkåret om at arbeidstakeren 
oppholder seg ved helseinstitusjonen «av hensyn 

til  barnet» bør  tas ut  fordi det  er overflødig. For
skrift om barn på sykehus gir barn som er innlagt 
på sykehus rett til å ha minst en av foreldrene hos 
seg  under  hele  sykehusoppholdet  (forskrift  av 
7. september 1988). Dette anses som viktig av hen
syn til barnet, også om barnet ikke er alvorlig sykt. 

I  § 33 A nr. 1, nr. 3 og nr. 4  likestilles kronisk 
syke  og  funksjonshemmede.  I  nr. 6  om  retten  til 
fravær for å delta på kurs og lignende tales det der
imot  om  langvarig  syke  og  funksjonshemmede. 
Benevnelsen «kronisk syk» er tatt fra folketrygdlo
vens bestemmelse om antall dager med omsorgs
penger  (dagens  § 9–6). Retten  til  omsorgspenger 
er utvidet  for kronisk syke. Med dette menes for 
eksempel barn med betydelige hjertesykdommer, 
kreftsykdommer,  leddgikt,  astma og  alvorlige 
medfødte  misdannelser  (jf. forskrift  av  25. mars 
1997). For å  få utvidet rett  til omsorgspenger må 
trygdekontoret ha godtatt at barnet er kronisk sykt 
eller funksjonshemmet, jf. § 9–6 fjerde ledd. Benev
nelsen «langvarig syk» er tatt fra folketrygdlovens 
bestemmelse om opplæringspenger  (dagens § 9– 
13) som ligger til grunn for arbeidsmiljølovens re
gel i § 33 A nr. 6. Det er et vilkår for rett til opplæ
ringspenger at arbeidstaker kan vise til legeerklæ
ring om at opplæringen er nødvendig for at forel
drene skal kunne ta seg av og behandle barnet, jf. 
folketrygdloven  § 9–14.  Forarbeidene  til folke
trygdloven gir  lite veiledning om hva som er  inn
holdet av begrepet «langvarig» eller om hva som er 
forskjellen mellom begrepene «langvarig» og «kro
nisk». 

Etter  utvalgets  vurdering  bør  arbeidstakere 
med  langvarig  syke barn og  arbeidstakere  med 
kronisk syke barn ha samme rettigheter. Arbeids
taker  kan  ha  samme  behov  for  permisjon  ved 
«langvarig»  som  ved  «kronisk»  sykdom.  Utvalget 
legger til grunn at begrepene langt på vei er over
lappende, men at det ikke alltid er helt klart hvor 
skillet går. Utvalget legger til grunn at begrepene 
«langvarig» og  «kronisk»  skal  forstås  på samme 
måte som etter folketrygdloven og arbeidsmiljølo
ven  § 33 A.  Sammenhengen med  hovedregelen  i 
arbeidsmiljøloven tilsier at begrepet «langvarig»  i 
utgangspunktet  bør  fortolkes  som  sykdom  som 
minst har mer enn ett  års varighet. Det må også 
være  tale  om  samme  sykdomstilfelle.  Videre  bør 
bestemmelsen  ta  sikte  på  særlige  tilfeller  utover 
det som kan regnes som en normal sykdomshisto
rie  for et barn. For eksempel bør  flere barnesyk
dommer på rad ikke gi utvidede rettigheter. 

Likestilling  av  langvarig  og  kronisk  sykdom  i 
forhold til utvidet rett til fraværsdager, innebærer 
en viss endring  av gjeldende  rett  ved  at noen ar
beidstakere vil få utvidede rettigheter. Etter utval
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gets vurdering vil dette ikke få stor betydning hvis 
det legges til grunn en restriktiv fortolkning av be
grepet langvarig etter de prinsippene som er skis
sert opp ovenfor. Utvalget vil også vise til at en stor 
del  av  de  langvarige  sykdomstilfellene også  vil 
være så alvorlige eller innebære opphold i helsein
stitusjon, slik at arbeidstakere vil ha rett til fravær i 
et ubegrenset antall dager, også etter utskriving fra 
helseinstitusjonen  (jf.  arbeidsmiljøloven  § 33 A 
nr. 5 som utvalget foreslår videreført). 

Utvalget  foreslår at  dagens  bestemmelse  i 
§ 33 A nr. 5  forenkles ved at  første og andre  ledd 
slås  sammen. Utvalgets  flertall,  medlemmene  An
dreassen,  Bakke,  Bjergene,  Borgerud,  Haaland, 
Kvam,  Leveraas,  Sundnes  og  Sverdrup  Svendsen, 
mener at det ikke er behov for å opprettholde rege
len om at permisjon når barnet er innlagt på helse
institusjon kun skal gjelde fra åttende dag etter inn
leggelse. Regelen er begrunnet ut fra en tanke om 
at arbeidstaker først skulle benytte fraværsdagene 
hjemlet i § 33 A nr. 1–4. 

Utvalgets  mindretall,  medlemmene Bastholm, 
Bøhagen,  Meyer,  Nygård,  Nymo,  Røine  og  Strøm, 
mener at denne permisjonsretten bør være betin
get av at arbeidstaker har brukt opp sin permisjon 
etter  de  øvrige  bestemmelser  i  lovbestemmelsen 
om rett  til  fri  ved barn  og barnepassers  sykdom. 
Dersom  permisjonsretten  etter  disse  bestemmel
sene er brukt, skal imidlertid arbeidstaker likevel 
ha rett til fri. 

Disse medlemmer påpeker at foreldre med om
sorg for barn i størst mulig grad bør likestilles når 
det gjelder rett til fri i forbindelse med barns syk
dom, og at  foreldre  i slike situasjoner bør søke å 
fordele omsorgen seg imellom. 

Utvalget legger til grunn at arbeidstakere med 
barn på sykehus kan oppleve at de ikke får nok fra
værsdager,  for  eksempel  hvis  de  har  flere  barn, 
hvis  innleggelsen  etterfølger  en sykdomsperiode 
der foreldrene har vært hjemme med barnet eller 
hvis barnet blir lagt inn på nytt. For disse tilfellene 
bør arbeidstaker ha rett til fravær fra første dag. Ut
valget foreslår derfor at arbeidstaker får rett til per
misjon fra innleggelsen, uavhengig av hvor alvorlig 
barnets  tilstand  er.  Utvalget mener  også  at  vilkå
rene om at barnet ved alvorlig sykdom skal være 
innlagt på helseinstitusjon eller at arbeidstakeren 
må være hjemme fordi barnet trenger kontinuerlig 
tilsyn og pleie, er overflødig. Det sier seg selv at en 
med omsorgen for et barn også i de aller fleste til
feller vil være til stede hvis barnet er svært alvorlig 
sykt. Disse endringene vil bety en viss utvidelse av 
permisjonsretten.  Utvalget vil  imidlertid  bemerke 
at det kun er tale om et begrenset antall dager i si

tuasjoner som ikke er aktuelle for de aller fleste ar
beidstakere. 

Folketrygdloven fikk i 2003 en ny bestemmelse 
som  hjemler  rett  til  omsorgspenger  ved fravær  i 
forbindelse med legebesøk og annen oppfølging av 
barn i forbindelse med sykdom, jf. § 9–5 d. Det er 
ikke et  vilkår  at  barnet  er  pleietrengende  under 
oppfølgingen. I slike tilfeller vil det som oftest hel
ler ikke være nødvendig å være borte fra arbeidet 
hele dagen. Utvalget foreslår at det tas inn i arbeids
miljøloven en korresponderende rett til permisjon 
i slike tilfeller. 

Utvalget foreslår at forskriftshjemmelen tas ut. 
Det må antas at det ikke er behov for en slik hjem
mel blant annet fordi forskrifter ikke er blitt vedtatt 
etter dagens bestemmelse. 

21.4.3.4 Pleie av pårørende 

Arbeidstaker som pleier nære pårørende i hjemmet 
i  terminalfasen  har  etter  § 33 B  rett  til  permisjon 
for pleie av den enkelte pasient. Bestemmelsen re
gulerer retten til å være hjemme og pleie pårørende 
på  dødsleiet.  Med  nære  pårørende  menes  ekte
felle, samboer, barn, søsken eller andre som står 
arbeidstakeren nær. Retten til fravær er begrenset 
til 20 dager pr. pasient. Begrensningen korrespon
derer med folketrygdloven § 9–12 jf. § 9–15 om rett 
til pleiepenger. 

Utvalget  foreslår  at  uttrykket  «terminalfasen» 
tas ut. Dette uttrykket er ikke forståelig for mange. 
I  stedet  foreslås en  tilsvarende ordlyd som  folke
trygdloven  § 9–12.  Bestemmelsen  gir  regler  om 
pleiepenger ved pleie av nære pårørende «i  livets 
sluttfase». 

21.4.3.5 Utdanning 

Arbeidstaker  har  etter  § 33 D  rett  til  utdannings
permisjon. Bestemmelsen setter vilkår blant annet 
om hvor lenge arbeidstaker skal ha vært i arbeids
livet og arbeidet hos den aktuelle arbeidsgiveren, 
og om hvilke utdanningsformål som gir rett til per
misjon. Videre settes det grenser for permisjonens 
varighet og hvor  lenge arbeidstaker må vente før 
ny  utdanningspermisjon  kan  kreves.  Utdannings
permisjon kan etter bestemmelsen ikke kreves når 
det vil være til hinder for arbeidsgivers forsvarlige 
planlegging av drift og personaldisponeringer. Be
stemmelsen har videre regler om varsling og om 
frist for arbeidsgivers svar, blant annet om hva et 
varsel  om  utdanningspermisjon  skal  inneholde. 
Bestemmelsen  har  detaljerte  regler  om  tvisteløs
ning. Til slutt har bestemmelsen en hjemmel til å gi 
forskrifter. 
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Utvalget foreslår ingen endringer i vilkårene for 
retten til utdanningspermisjon, reglene om permi
sjonens varighet og retten til å søke ny utdannings
permisjon samt reglene om varsling. 

Utvalget foreslår derimot nye regler om tviste
løsning, se nedenfor under punkt 21.4.3.8. 

Utvalget foreslår å oppheve hjemmelen til å gi 
nærmere regler for utfylling og gjennomføring av 
bestemmelsene  om  rett  til  utdanningspermisjon. 
Utvalget foreslår derimot å beholde hjemmelen til å 
unnta virksomheter helt eller delvis fra loven. Det 
er i medhold av denne bestemmelsen gitt forskrif
ter  som  unntar  personell  i  forsvarets  tjeneste  fra 
bestemmelsene i § 33 D i den perioden personellet 
har plikttjeneste.17 

21.4.3.6 Militærtjeneste mv. 

En arbeidstaker har etter § 33 E rett til permisjon 
ved  pliktig  eller  frivillig  militærtjeneste  eller  lik
nende allmenn vernetjeneste. Det samme gjelder 
ved frivillig tjenestegjøring av til sammen 24 måne
ders varighet  i styrker organisert av norske myn
digheter for deltakelse i internasjonale fredsopera
sjoner. Bestemmelsen har også  regler om rett  til 
gjenopptakelse av arbeidet. Utvalget foreslår ingen 
endringer i denne bestemmelsen. 

21.4.3.7 Offentlige verv 

En arbeidstaker har etter arbeidsmiljøloven § 33 C 
rett til permisjon fra arbeid i det omfang det er nød
vendig for å oppfylle lovbestemt møteplikt i offent
lige  organer.  Utvalget foreslår  ingen  endringer  i 
denne bestemmelsen. 

21.4.3.8 Tvisteløsning 

Utvalget  foreslår  at  reglene  om  særlige  nemnder 
for  tvister  om  tidskontoordningen  og om  utdan
ningspermisjon oppheves. Det vises til punkt 20.3 
om tvisteløsningsnemnder der utvalget foreslår at 
det opprettes et nytt tvisteløsningsorgan som blant 
annet  skal  behandle  alle  tvister  etter  bestemmel
sene i lovens kapittel om rett til fri fra arbeidet, dvs. 
tvister om hel eller delvis permisjon, utdannings
permisjon,  ammefri,  permisjon  på  grunn  av  mili
tærtjeneste osv. Nemnda vil også kunne ta stilling 
til om varsel om hel eller delvis omsorgspermisjon 
er gitt i rett tid. 

17. Forskrift av 21.12.2000 nr. 1368. 

21.5 Lønnsutbetaling 

21.5.1 Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven § 55 er eneste bestemmelse i lo
vens kapittel XI og regulerer utbetaling av lønn og 
feriepenger. 

Arbeidsmiljøloven  § 55  nr. 1  regulerer  utbeta
lingsmåte.  Hovedregelen  i  bestemmelsen  er  at 
lønn  og  feriepenger  skal  utbetales  kontant,  hvis 
ikke betaling over lønnskonto, i sjekk eller ved giro 
er  avtalt.  Utbetaling  skal foretas  på  eller  ved  ar
beidsstedet i arbeidstiden eller snarest mulig etter 
endt  arbeidstid.  Arbeidsgiver  som  er  bundet  av 
tariffavtalebestemmelse eller annen avtalebestem
melse om utbetalingsmåte for lønn eller feriepen
ger,  kan  anvende  den  overfor  alle  arbeidstakere 
ved  virksomheten,  såfremt  et  flertall  av  dem  er 
bundet av avtalen. 

Arbeidsmiljøloven § 55 nr. 2 har regler om ut
betalingstid.  Dersom  time,  dag  eller ukelønn  er 
avtalt, skal utbetalingen skje minst en gang i uken. 
For måneds eller årslønte arbeidstakere, skal ut
betaling skje minst  to ganger  i måneden. For ak
kordarbeid  kan  oppgjøret  utsettes  til  arbeidet  er 
ferdig, men slik «at det hver uke skal utbetales et 
passende forskudd for det arbeid som er gjort». An
dre  oppgjørsfrister  kan  fastsettes  ved  avtale.  Be
stemmelsen har en henvisning til ferieloven for så 
vidt gjelder utbetalingstid for feriepenger. 

Arbeidsmiljøloven § 55 nr. 3 regulerer arbeids
givers adgang til å foreta trekk i arbeidstakers lønn 
og  feriepenger.  Utgangspunktet  er  forbud  mot 
slikt lønnstrekk, men bestemmelsen stiller opp en 
rekke  unntak  fra  dette  utgangspunktet.  Trekkad
gangen  er  uttømmende  regulert  gjennom  unnta
kene i § 55 nr. 3 bokstav a) – f). 

§ 55 nr. 4 er en bestemmelse om drøftingsplikt 
før det foretas trekk etter § 55 nr. 3 bokstav e), dvs. 
i erstatningstilfellene. I § 55 nr. 5 gis regler om av
regningsoppgave. 

21.5.2 Utvalgets vurderinger og forslag 

Arbeidsmiljøloven  § 55  nr. 1  og  nr. 2  om  utbeta
lingsmåte og utbetalingstid er meget detaljert ut
formet og har samtidig et gammelmodig preg. 

Den  formelle  hovedregelen  om  utbetalings
måte er kontant utbetaling på arbeidsstedet. Utval
get antar at denne fremgangsmåten i dag benyttes 
i svært liten utstrekning og at mer moderne overfø
ringsformer i all overveiende grad praktiseres. Et
ter utvalgets oppfatning bør loven tillempes praksis 
slik  at  ubetalingsmåten  av  lønn  og feriepenger 
overlates  til  avtale mellom partene. Utvalget  fore
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slår  derfor  at  bestemmelsen  i  arbeidsmiljøloven 
§ 55 nr. 1 ikke videreføres. Utvalget mener samti
dig at det er viktig at partene faktisk har klart for 
seg hvilken  fremgangsmåte  som  skal  gjelde ved 
lønnsutbetaling, og foreslår at det tas inn et tillegg 
om  dette  i  bestemmelsen  om  krav  til  innholdet  i 
den  individuelle  arbeidsavtalen,  slik  at  den  skal 
opplyse  om  utbetalingsmåte  i  tillegg til  lønnens 
størrelse  og  utbetalingstidspunkt,  jf.  gjeldende 
§ 55 C bokstav h) og forslagets § 14–5 bokstav h). 

Også bestemmelsen i § 55 nr. 2 om utbetalings
tid er etter utvalgets oppfatning unødig detaljert ut
formet.  Bestemmelsen  gir  uansett  full  frihet  til  å 
avtale  avvikende  utbetalingstidspunkter  og  etter 
arbeidsmiljøloven  § 55  C  bokstav  h)  skal  utbeta
lingsterminene  reguleres  i  den  individuelle  ar
beidsavtalen. Utvalget  foreslår å  forenkle bestem
melsen i § 55 nr. 2 slik at det fastsettes et utgangs
punkt  om  utbetaling  minst  to  ganger  i  måneden 
med mindre annet avtales. Utvalget foreslår samti
dig at det mer lettfattelige begrepet «tidspunkt» be
nyttes fremfor «termin» i bestemmelsen om mini
mumskrav  til  den skriftlige arbeidsavtalen. Poen
get er at avtalen må sikre at partene vet hvor ofte 
og når det skal foretas lønnsutbetaling, og utvalget 
antar at den foreslåtte ordlyden får fram dette. 

Utvalget foreslår dessuten en endring i den spe
sielle  drøftingsregelen  som  i  dag  følger  av  § 55 
nr. 4. Før det foretas lønnstrekk etter nr. 3 bokstav 
e), skal arbeidsgiver «rådføre seg med arbeidsta
keren og dennes tillitsvalgte eller to representanter 
valgt av arbeidstakerne, om grunnlaget for trekket 
og  beløpets  størrelse». Nr. 3  bokstav  e) gjelder 
krav  på  erstatning for  skade  som  arbeidstakeren 
forsettlig eller grovt uaktsomt har påført virksom
heten, og erstatningskravet  samtidig enten er er
kjent av arbeidstakeren eller fastslått ved dom. Det 
kan  dessuten  foretas  lønnstrekk etter  denne  be
stemmelsen  når  arbeidstaker  «rettstridig  fratrer 
sin stilling», såkalt fantegang, dvs. at arbeidstaker 
fratrer uten å overholde avtalt eller lovbestemt opp
sigelsestid. Etter utvalgets oppfatning bør det ikke 
være et obligatorisk krav om at tillitsvalgte eller an
dre  representanter  for  arbeidstakerne  skal  være 
med på drøftelser  i  forbindelse med denne  typen 
lønnstrekk.  Det  bør  være  opp  til  arbeidstakeren 
selv i det enkelte tilfelle å vurdere om slik bistand 
er  hensiktsmessig. Utvalget  anser  det  dessuten 
som selvsagt at arbeidstaker har rett til å la seg bi
stå  med  tillitsvalgt  eller  annen  rådgiver  på  slike 
drøftelsesmøter og anser det overflødig å lovfeste 
dette. 

21.6 Arbeid av barn og ungdom 

Arbeidsmiljøloven kapittel IX gir en relativt omfat
tende  regulering  av  arbeid  for  barn  og  ungdom, 
dvs. regulering av arbeid for personer under 18 år. 
Det gis regler for hvilke typer arbeid barn og ung
dom har anledning til å utføre, regler om arbeidstid 
og hviletid og om helsekontroll. Gjennom forskrift 
om arbeid av barn og ungdom er det gitt ytterligere 
regler  som  utfyller  lovens  kapittel  IX.18  Reglene 
gjennomfører blant annet Rådsdirektiv 94/33/EØF 
om vern av unge personer på arbeidsplassen. 

Bestemmelsene i arbeidsmiljøloven kapittel IX 
er  etter  utvalgets  oppfatning  unødig tungt  formu
lert, og utvalget antar at bestemmelsene bør kunne 
gis et enklere språk slik at reglene blir lettere å for
stå. Utvalget antar dessuten at de særlige arbeids
tidsreglene  for  barn  og  ungdom  i  større  utstrek
ning enn i dag bør samordnes med lovens alminne
lige  bestemmelser  om  arbeidstid,  særlig  med 
hensyn  til  begrepsbruk. Utvalget  understreker  at 
det kun ser behov for en teknisk gjennomgang av 
det aktuelle regelverket og således ikke materielle 
endringer. En slik teknisk gjennomgang må gjøres 
innenfor rammene av EUdirektivet og samordnes 
med  tilstøtende  forskriftsverk.  Utvalget  har  ikke 
sett det hensiktsmessig å prioritere å gjennomføre 
dette arbeidet selv, men henstiller om at dette blir 
gjort før et ev. endelig lovframlegg. 

21.7	 Arbeidstilsynets 
byggesaksbehandling 

21.7.1 Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven § 19 er plassert i et eget kapittel 
i loven som har slik overskrift og ordlyd: 

«Kapittel V. Arbeidstilsynets samtykke ved opp
føring av bygning, bygningsmessige endringer, 
omorganisering mv. 

§ 19  Den  som  vil  oppføre  bygning  eller 
utføre  bygningsmessig  arbeid  som  er melde
eller søknadspliktig  etter  gjeldende  plan  og 
bygningslov og som skal brukes eller ventelig 
vil bli brukt av virksomhet som går inn under 
denne  lov,  har  plikt  til  på  forhånd  å  innhente 
Arbeidstilsynets samtykke. 

Det  samme  gjelder  når  en  eksisterende 
virksomhet vil foreta slike endringer i lokaler, 
produksjonsprosesser, maskinutstyr mv. at det 
vil føre til vesentlige endringer i arbeidsmiljøet. 

Departementet  gir  nærmere  regler  om 
omfanget av plikten til å innhente Arbeidstilsy

18. Forskrift av 30.04.1998 nr. 551. 
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nets  forhåndssamtykke  etter  denne  paragraf, 
hvilke  opplysninger  tilsynet  kan  kreve,  og  de 
vilkår som kan stilles for å gi slikt samtykke. 

Departementet  kan  fastsette  at  forhånds
samtykke  ikke  er  nødvendig  for  spesielle  ar
beidsplasser  eller  bygninger  eller  endringer  i 
bygninger når dette er ubetenkelig ut fra hen
synet til arbeidsmiljøet.» 

Plikten til å innhente Arbeidstilsynets forhåndsam
tykke ved oppføring av yrkesbygg, bygningsmes
sige endringer osv. ble innført ved arbeidsmiljølo
ven av 1977. Arbeidsmiljøloven § 19 bygger på den 
tidligere arbeidervernloven som krevde forhånds
melding til Arbeidstilsynet ved byggearbeider mv., 
men representerte en vesentlig utvidelse i forhold 
til denne. Utvidelsen gikk for det første ut på at det 
på forhånd skal innhentes samtykke fra Arbeidstil
synet,  noe  som  betyr  at  arbeidet  ikke lovlig  kan 
igangsettes før slikt samtykke er gitt. For det andre 
ble plikten til å forelegge planer og innhente sam
tykke fra Arbeidstilsynet utvidet til også å gjelde til
feller hvor en virksomhet vil foreta slike endringer 
i lokaler, produksjonsprosesser, maskinutstyr mv. 
at det vil føre til vesentlige endringer i virksomhe
tens arbeidsmiljø. 

Arbeidsmiljøloven § 19 retter seg dels til bygg
herre  («den  som  vil  oppføre  bygning»,  jf.  første 
ledd), dels til arbeidsgiver («når eksisterende virk
somhet», jf. andre ledd). Bestemmelsen retter seg 
ikke mot byggearbeidet som sådan, men skal sikre 
at de fremtidige eller endrede arbeidsplasser er, el
ler  skal  kunne  være,  i  henhold  til  arbeidsmiljø
lovens krav. Lovforarbeidene fremholder § 19 som 
et viktig forebyggende tiltak og uttaler blant annet 
at: 

«Det  ville  uten  tvil  ha  stor  betydning  om  Ar
beidstilsynet kunne få anledning til å foreta en 
vurdering av arbeidsmiljøet og  framsette krav 
om nødvendige endringer mv. på et tidligst mu
lig tidspunkt. En har sett en rekke eksempler 
på  at  vernetiltak  og  andre  miljøforbedringer 
som kreves iverksatt etter at virksomheten el
ler  en  ny arbeidsprosess  er  satt  i  gang,  faller 
langt dyrere enn om tiltakene hadde blitt tatt i 
betraktning allerede på planleggingsstadiet. En 
har også opplevd at krav om forbedringer av ar
beidsmiljøet  i  slike  tilfeller  ikke  har  latt  seg 
gjennomføre, enten av teknisk/praktiske eller 
økonomiske  grunner,  mens  forbedringene 
kunne ha vært  foretatt på en enkel og rimelig 
måte hvis kravet var blitt fremsatt under plan
leggingen.» 

Plikten etter arbeidsmiljøloven § 19 til å  innhente 
Arbeidstilsynets  forhåndssamtykke  er  svært  om
fattende. Etter første ledd betinger et byggearbeid 

samtykke fra Arbeidstilsynet dersom det er melde
eller  søknadspliktig  etter  plan  og  bygningsloven 
og arbeidet gjelder et yrkesbygg, dvs. at det inne
holder  eller  sannsynligvis  vil  inneholde  arbeids
plasser. Hovedregelen om søknadsplikt etter plan
og bygningsloven følger av lovens § 93, og innebæ
rer at alle vesentlige byggearbeider knyttet  til yr
kesbygg kommer  inn under samtykkekravet  i ar
beidsmiljøloven. 

Etter § 19 andre ledd skal dessuten endringer i 
lokaler,  produksjonsprosesser, maskinutstyr  mv. 
ha  forhåndssamtykke,  selv  om  arbeidet  ikke  er 
melde/søknadspliktig  etter  plan  og  bygningslo
ven, dersom tiltaket  innebærer vesentlige endrin
ger i arbeidsmiljøet. 

Ved forskrift er det fastsatt presiserende regler 
om  rekkevidden  av  arbeidsmiljøloven  § 19.  Det 
presiseres blant annet at krav om samtykke etter 
andre ledd ikke bare gjelder endring i lokaler, men 
også endring av lokaler, dvs. flytting. Kapittelover
skriften kan indikere at også all «omorganisering» 
(med  tilstrekkelig  betydning  for  arbeidsmiljøet) 
skal  ha  forhåndsamtykke  fra  Arbeidstilsynet.  Be
stemmelsen  tolkes  imidlertid  innskrenkende  på 
dette punkt og anses bare å gjelde fysisk omorga
nisering;  alminnelige  organisasjonsendringer  og 
lignende faller således utenfor. 

At Arbeidstilsynet gir samtykke etter arbeids
miljøloven § 19, betyr ikke at tilsynet går god for at 
alle  forhold  ved  den virksomhet  som  samtykket 
omfatter,  er  i  overensstemmelse  med  loven.  Lov
forarbeidene presiserer at selv om Arbeidstilsynets 
samtykke foreligger, må tilsynet kunne gi pålegg 
om verne eller miljøtiltak på et senere tidspunkt, 
dersom  dette  er  nødvendig  for  å  oppfylle  lovens 
krav. Så langt det er mulig ut fra de foreliggende 
opplysninger, forutsettes det imidlertid at Arbeids
tilsynet  sørger  for  at  forhold  som  vil  være  i  strid 
med  loven,  rettes  før  samtykke  gis.  Det  uttales 
også at man i slike saker ofte står overfor motstri
dende  hensyn.  Samtidig  som  saksbehandlingen 
bør være så grundig som mulig, må også kravet til 
rask  behandling,  slik  at  fordyrende  forsinkelser 
unngås, ha stor gjennomslagskraft. 

Med  hjemmel  i  arbeidsmiljøloven  § 83  er  det 
bestemt19  at  Arbeidstilsynet  skal  kreve  gebyr for 
byggesaksbehandling etter arbeidsmiljøloven § 19 
første  ledd.  Gebyret  skal  ikke  overstige  selvkost 
ved byggesaksbehandlingen. Samlet gebyr i løpet 
av  et  år  er  ca. 12  millioner  kroner.  Det  skal  ikke 
kreves  gebyr  for  samtykkebehandling  etter  § 19 
andre ledd. 

19. Forskrift  av  18.12.98  nr. 1206  om  Gebyr  for  byggesaksbe
handling etter arbeidsmiljøloven § 19. 
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21.7.2 Tilsynspraksis 

I brev av 08.06.2001 til departementet redegjorde 
Direktoratet for arbeidstilsynet for etatens bygge
saksbehandling.  Bakgrunnen var  en  forespørsel 
fra departementet som blant annet ønsket tilbake
melding på følgende forhold: 
–	 hvilke  feil  og  mangler  som  blir  pålagt  rettet  i 

forbindelse med § 19behandlingen, 
–	 hvorvidt byggesaken som sådan forsinkes gjen

nom § 19behandlingen. 

Etter en gjennomgang av 260 saker rapporterte di
rektoratet at det gis mest påpeking av tradisjonelle 
feil og mangler samt påminnelser om hvilke krav 
arbeidsmiljøloven stiller. Det gis lite konkrete på
legg om feil som er avdekket i planer og tegninger. 
Direktoratet  påpekte  at  samtykkevedtaket  i  seg 
selv  i  liten  grad  viser  det  arbeid  som  ligger  til 
grunn og at møter, korrespondanse og telefonsam
taler ofte er en viktig del av prosessen. Denne akti
viteten kan i sin tur medvirke til at samtykkevedta
ket inneholder få eller ingen formelle vilkår. 

Når det gjelder hvilke vilkår som blir fastsatt, 
opplyses det at disse hovedsakelig gjelder krav om 
ventilasjonsplaner,  personalrom  (som  spiserom, 
garderober og toaletter), tilrettelegging for yrkes
hemmede (adkomst  til  etasjer og handikaptoalet
ter) og tilrettelegging for rengjøring. Det opplyses 
videre at vilkårene bærer preg av å være påminnel
ser om krav i stedet for pålegg om utbedring. Dette 
kan skyldes at innsendte dokumenter kan være lite 
detaljerte.  Vilkårene  som  da  settes  bygger  på  in
spektørenes erfaring fra tilsyn i lignende virksom
heter,  men  også  på  Arbeidstilsynets  interne  ret
ningslinjer  for  hvilke  arbeidsmiljøfaktorer  som 
skal vektlegges i byggesaksbehandlingen. 

Ingen  av  Arbeidstilsynets  distrikter mener  at 
etatens  byggesaksbehandling  forsinker  byggesa
ken.  Dette  selv  om  det  ofte  sendes  inn  ufullsten
dige søknader og distriktet må be om at dokumen
ter ettersendes. En vanlig oppfatning i distriktene 
er at Arbeidstilsynets tidsbruk i byggesaken så å si 
alltid  ligger  innenfor  kommunens  saksbehand
lingstid. 

Når det gjelder ressursbruk, opplyser direkto
ratet at etaten bruker 5 prosent av totale ressurser 
til byggesaksbehandling, hvilket tilsvarer 760 uke
verk. 11 av Arbeidstilsynets 13 distrikter mener at 
denne formen for tilsyn er et effektivt virkemiddel 
i  etatens  forebyggende  arbeid.  Generelt  fremhol
des det at byggesaksbehandlingen gir en god mu
lighet for å kunne påvirke byggeplanene og at end
ringer kan gjøres billigere og mer effektivt  i pro
sjekteringsfasen  av  tiltaket,  og  at  det  derfor  er 

viktig  at problemene avdekkes her. Etter etatens 
egen  oppfatning  blir  yrkeshemmedes  arbeidsfor
hold «uten tvil […] best tatt hånd om gjennom Ar
beidstilsynets  byggesaksbehandling».  Det  frem
holdes  at  erfaringer  viser  at  kommunens  bygge
saksbehandling etter plan og bygningsloven i liten 
grad ivaretar dette aspektet. 

Et forhold som ikke blir tatt opp i Arbeidstilsy
nets gjennomgang fra 2001, er i hvor stor utstrek
ning aktørene  faktisk etterlever plikten  til  å  søke 
Arbeidstilsynets samtykke etter arbeidsmiljøloven 
§ 19. Det er  imidlertid klart at Arbeidstilsynet  får 
inn et svært lite antall samtykkesøknader etter be
stemmelsens andre ledd og at den – tatt i betrakt
ning dens vide virkefelt – i all hovedsak ikke blir et
terlevet. Søknadsplikten etter § 19 første ledd blir i 
langt  større  grad  etterlevet.  En  viktig  grunn  til 
dette er utvilsomt dens nære tilknytning til den al
minnelige  byggesaksbehandling  etter  plan og 
bygningsloven. Etter plan og bygningsloven § 95 
skal kommunen ikke gi byggetillatelse dersom sa
ken skulle ha vært, men ikke er, forelagt Arbeids
tilsynet: 

«Når tiltak etter denne loven eller andre lover 
krever  tillatelse  eller  samtykke  fra  helsemyn
dighet,  brannvernmyndighet,  arbeidstilsynet, 
vegmyndighet,  havnemyndighet,  forurens
ningsmyndighet, Sivilforsvaret, jordlovmyndig
het, friluftsmyndighet og fredningsmyndighet, 
eller  planer  for  tiltaket  skal  legges  frem  for 
myndighet  som  nevnt,  skal  kommunen  fore
legge saken for vedkommende myndighet, hvis 
avgjerd eller uttalelse ikke er innhentet på for
hånd». 

21.7.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

Når  det  skal  vurderes  i  hvilken  utstrekning  ar
beidsmiljøloven  § 19  skal  videreføres,  må  det  for 
det første tas stilling til om det i det hele tatt er øn
skelig å opprettholde et system med forhåndskon
troll som § 19 innebærer. Dernest kan det vurderes 
om samtykkebehandlingen i tilfelle bør ligge i Ar
beidstilsynet, eller om det kan være hensiktsmes
sig helt eller delvis å overføre den til andre. Det kan 
videre være grunn til å vurdere samtykkebehand
lingen etter § 19 første og andre ledd, separat. 

En  innvending  som  kan tenkes  reist  mot  Ar
beidstilsynets  samtykkebehandling  etter  arbeids
miljøloven  § 19  første  ledd,  er  at  den  er  et  dyrt, 
unødvendig og kanskje forsinkende ledd i den al
minnelige byggesaksbehandling, og at den derfor 
innebærer  en  urimelig  byrde  for  virksomhetene. 
Som nevnt ovenfor, var en av hovedbegrunnelsene 
til  arbeidsmiljøloven  § 19  snarere  det  motsatte. 
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Nettopp hensynet til virksomhetene ble fremhevet. 
Dersom Arbeidstilsynet fikk anledning til å foreta 
en vurdering av arbeidsmiljøet og  fremsette krav 
om nødvendige endringer på et tidligst mulig tids
punkt, ville tiltakene bli billigere og enklere å gjen
nomføre enn om kravene blir stilt i etterhånd gjen
nom den ordinære tilsynsvirksomhet. Etter utval
gets oppfatning er det åpenbart at dette argumentet 
kan være  gyldig;  typisk  vil  det  regelmessig  være 
billigere å  prosjektere  og  installere  heis  og  lig
nende (av hensyn til funksjonshemmede) i bygge
fasen enn etter at bygget er reist. Det er imidlertid 
vanskelig å vurdere i hvilken utstrekning forutset
ningene fra lovforarbeidene holder stikk. 

Når det gjelder hvilke krav som faktisk stilles i 
byggesaksbehandlingen, opplyser Arbeidstilsynet 
at det hovedsaklig gjelder krav om ventilasjonspla
ner,  personalrom,  tilrettelegging  for  yrkeshem
mede og  tilrettelegging for rengjøring. Dette kan 
tyde på at det ofte er relativt enkle og rutinemes
sige krav  som stilles,  og at det derfor bør kunne 
være mulig for den kommunale bygningsmyndig
heten å kontrollere disse forholdene, også fra et ar
beidsmiljøperspektiv. Heri kan det ligge mulighe
ter for en effektiviseringsgevinst ettersom dagens 
system nok innebærer en viss dobbeltbehandling 
ved at forhold som ventilasjon og lignende behand
les både av de alminnelige bygningsmyndigheter 
og Arbeidstilsynet (selv om ikke den aktuelle norm, 
for eksempel luftkvalitet, ikke nødvendigvis er den 
samme etter plan og bygningsloven som etter ar
beidsmiljøloven). Det kan vel også tenkes en mel
lomløsning  hvor  bygningsmyndighetene  foreleg
ger særlig kompliserte saker, eller saker hvor det 
kreves særlig arbeidsmiljømessig kompetanse, for 
Arbeidstilsynet. 

Utvalget er prinsipielt av den oppfatning at den 
dobbeltbehandling som finner sted ved at både de 
alminnelige bygningsmyndigheter og Arbeidstilsy
net skal vurdere og gi tillatelse i samme byggesak, 
er uheldig. Utvalget har derfor vurdert om det bør 
foreslå  at  Arbeidstilsynets  byggesaksbehandling 
overføres til bygningsmyndighetene. En slik end
ring vil imidlertid forutsette at bygningsmyndighe
tene både er i stand til, og faktisk gjennomfører, en 
særlig  vurdering  i  henhold  til  arbeidsmiljølovens 
krav, for eksempel ved å påse at krav til adkomst 
for bevegelseshemmede ivaretas. Utvalget er ikke 
overbevist om at bygningsmyndighetene i dag i til
strekkelig grad er i stand til å ivareta arbeidsmiljø
perspektivene  i  sin  byggesaksbehandling  og  vil 
derfor ikke foreslå en slik endring nå. Utvalget an

tar imidlertid at  den  byggesaksbehandling  som  i 
dag gjøres av Arbeidstilsynet på noe sikt bør kunne 
overføres til de kommunale bygningsmyndigheter. 

Etter en samlet vurdering, er utvalget kommet 
til  at  det  vil  foreslå  at  ordningen  etter  gjeldende 
§ 19  første  ledd  blir  opprettholdt.  Utvalget legger 
vesentlig vekt på at tilsynsetaten selv ser på konse
sjonsordningen som et effektivt virkemiddel i eta
tens  forebyggende  tilsynsarbeid.  Utvalget  legger 
dessuten til grunn at Arbeidstilsynets byggesaks
behandling synes å være viktig når det gjelder å si
kre at bevegelseshemmede i størst mulig utstrek
ning skal kunne delta i arbeidslivet. Etter utvalgets 
oppfatning er det også et vesentlig moment at Ar
beidstilsynets  byggesaksbehandling  ikke  synes å 
være et forsinkende ledd i den samlede byggesaks
behandling. 

Utvalgets  flertall,  medlemmene  Andreassen, 
Bakke,  Bastholm,  Borgerud,  Bjergene,  Bøhagen, 
Haaland,  Kvam,  Leveraas,  Meyer,  Nygård,  Nymo, 
Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen, foreslår ikke å 
videreføre samtykkekravet som i dag følger av ar
beidsmiljøloven § 19 andre ledd. Arbeidsmiljøkon
sekvensene av de endringer som omtales  i andre 
ledd bør først og fremst på ordinært vis ivaretas av 
virksomheten  selv  gjennom  den  risikovurdering 
som skal foretas som en del av kravene til systema
tisk HMSarbeid. Endringene omtalt  i  andre  ledd 
er dessuten vesentlig mindre omfattende enn etter 
første ledd  og  behovene  for  forhåndskontroll  er 
derfor mindre. Eventuelle avvik fra lovens krav bør 
på en effektiv måte kunne håndheves ved bruk av 
lovens  ordinære  reaksjonsmidler  som  pålegg  og 
tvangsmulkt. 

Utvalgets  mindretall,  medlemmet  Sundnes,  vil 
opprettholde  § 19  andre  ledd.  Dette  medlemmet 
mener at det er viktig å opptrettholde § 19 andre 
ledd for å sikre at forhold som har vesentlig betyd
ning  for arbeidsmiljøet  i  interne ombygginger og 
omorganiseringer, for eksempel i store virksomhe
ter som helseforetak og lignende, blir gjenstand for 
en grundig behandling. Mindretallet forutsetter at 
dagens forskrift til § 19 om medvirkning fra verne
ombud og arbeidsmiljøutvalg opprettholdes, slik at 
viktige arbeidsmiljøfaktorer som for eksempel er
gonomi, arbeidstempo og ikkediskriminering blir 
tilstrekkelig ivaretatt. 

Utvalget foreslår at bestemmelsen om Arbeids
tilsynets  forhåndssamtykke  i  byggesaker  plasse
res sammen med lovens øvrige bestemmelser om 
tilsynsmyndighetens vedtakskompetanse, se utka
stets § 18–10. 



i 

NOU 2004: 5 493 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 21 

21.8 Arbeidsreglement 

21.8.1 Innledning 

Arbeidsmiljølovens  bestemmelser  om  arbeidsre
glement er langt på vei en direkte videreføring av 
tilsvarende bestemmelser i tidligere arbeidervern
lover. Utvalget mener at det nå bør vurderes om det 
er hensiktsmessig å beholde reglene om arbeids
reglement i loven. 

21.8.2 Gjeldende rett 

Arbeidsmiljøloven §§ 69 – 73 gir regler om arbeids
reglement. 

Etter arbeidsmiljøloven § 69 plikter «industriell 
virksomhet  og  handels  og  kontorvirksomhet» 
med flere enn 10 ansatte å utarbeide arbeidsregle
ment.  Reglementet  skal  inneholde  «de  ordensre
gler som trenges, regler for arbeidsordningen, vil
kår for tilsetting, oppsigelse og avskjed og bestem
melse  om  utbetaling  av lønninger».  Reglementet 
må  ikke  inneholde  bestemmelser  som  er  i  strid 
med loven og det kan ikke fastsettes bøter for for
seelser mot reglementet. Virksomhet som ikke har 
plikt til å ha arbeidsreglement kan imidlertid fast
sette  dette,  i  tilfelle  vil  bestemmelsene  om  frem
gangsmåte osv. i §§ 70–73 gjelde også for disse. 

Arbeidsmiljøloven  § 70  gir  regler  om  frem
gangsmåten ved fastsettelse av reglement. Ved virk
somhet som er bundet av tariffavtale, kan arbeids
giveren  og  arbeidstakernes  tillitsvalgte  fastsette 
arbeidsreglement ved skriftlig avtale. Dersom avta
len  er  bindende  for  et  flertall  av  arbeidstakerne, 
kan  arbeidsgiveren  gjøre  reglementet  gjeldende 
for alle arbeidstakere innenfor de arbeidsområder 
avtalen gjelder for. I andre tilfeller (dvs. når avtale 
ikke  inngås  i  tariffbundet virksomhet og  alltid  i 
ikketariffbundet virksomhet) er reglementets gyl
dighet betinget av Arbeidstilsynets godkjennelse. I 
slike tilfeller plikter arbeidsgiveren å utarbeide ut
kast til reglement som skal forhandles med repre
sentanter  for  arbeidstakerne.  Godkjennelse  av  et 
arbeidsreglement  regnes  som  enkeltvedtak  i  for
valtningslovens forstand. 

Arbeidsmiljøloven § 71 angir frister for utarbei
delse/innsendelse av arbeidsreglement og § 72 gir 
regler om arbeidsreglementets gyldighet. Det pre
siseres  at  arbeidsreglementet  bare  er  gyldig  når 
det er  istandbrakt på  lovlig måte og når det  ikke 
inneholder bestemmelser som strider mot loven el
ler er «ubillige» overfor arbeidstakerne. Dersom et 
reglement  fastsatt  ved avtale etter § 70 er  lovstri
dig,  skal  Arbeidstilsynet  gjøre  partene  i  avtalen 

oppmerksom på dette, og påse at bestemmelsene 
blir rettet. 

Etter  arbeidsmiljøloven  § 73  skal  reglene 
§§ 69–72 gjelde tilsvarende når det skal gjøres end
ring i arbeidsreglementet. 

21.8.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

Som antydet  innledningsvis, er det  lang  tradisjon 
for at virksomheter av en viss art og størrelse har 
en lovfestet plikt til å utarbeide arbeidsreglement. 
Ved de  forskjellige revisjoner av arbeidervernlov
givningen  er  bestemmelsene  om  arbeidsregle
ment  videreført  med  få  og små  endringer.  Gjel
dende  detaljerte  regulering  i  arbeidsmiljøloven 
kan derfor tydelig spores tilbake til tilsvarende be
stemmelser i Lov om arbeiderbeskyttelse i  indus
trielle  virksomheter  av  1915.20  1915loven  påbød 
virksomhet  «som  beskjæftiger  mer  enn  10  arbei
dere»  å  utarbeide  arbeidsreglement  «angaaende 
den  hele  arbeidsordning,  de  for  bedriften  gjel
dende ordensregler, betingelserne for antagele og 
avskedigelse og betalinger av lønninger.» Også øv
rige  bestemmelser  var  påfallende  lik  dagens,  det 
var  således  regler  om  «arbeidstagernes  uttalelse 
om  reglementet»,  om  frister  for  innsendelse  av 
dette samt om tilsynsmyndighetens godkjennelse. 

Utvalget mener at bestemmelsene om arbeids
reglement  historisk  sett  har  hatt  stor  betydning, 
både når det gjelder å gi grunnlag for arbeidstaker
nes innsyn i og innflytelse over arbeidsvilkårene og 
når det gjelder det offentliges kontroll av disse. Det 
synes imidlertid klart at reglene om arbeidsregle
ment i dag, både faktisk og rettslig, har mindre be
tydning.  Utvalgets  flertall,  medlemmene  Andreas
sen,  Bakke,  Bastholm,  Bjergene,  Borgerud,  Bøha
gen,  Haaland,  Kvam,  Leveraas,  Meyer,  Nygård, 
Nymo, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen, vil fore
slå  at  bestemmelsene  om  arbeidsreglement  ikke 
videreføres i en ny lov. 

De vesentlige sider av arbeidsforholdet er i dag 
enten  lov eller avtaleregulert, og det er ikke tvil
somt  at  arbeidsreglementet  må  vike  for  bestem
melser fastsatt i lov, tariffavtale eller individuell av
tale. Reglementet har derfor først og fremst betyd
ning  som  informasjonskilde  for  arbeidstakerne. 
Også denne betydningen er imidlertid blitt betyde
lig svekket ved at det er innført detaljerte regler om 
minstekrav til innholdet i den individuelle skriftlige 
arbeidsavtalen, jf. arbeidsmiljøloven §§ 55 B og 55 
C. For eksempel skal den skriftlige arbeidsavtalen 
opplyse om daglig og ukentlig arbeidstid, jf. § 55 C 

20. Lov om arbeiderbeskyttelse  i  industrielle  virksomheter av 
18.09.1915 §§ 40–45. 
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bokstav i). Kravet i arbeidsmiljøloven § 69 om at ar
beidsreglementet skal opplyse om «arbeidsordnin
gen» synes derfor overflødig. Det vises i denne for
bindelse også til utvalgets forslag om at flere sider 
ved avtalt  arbeidstid skal gjenspeiles  i den skrift
lige  arbeidsavtalen,  se  kapittel  13  og  forslagets 
§ 14–5. Når det gjelder «bestemmelse om utbeta
ling av lønninger», er dette regulert både i arbeids
miljøloven  § 55  og  i § 55 C  og  synes  derfor  også 
overflødig i arbeidsreglement. 

Vilkårene for oppsigelse og avskjed følger av lo
ven og kan for så vidt  ikke fastsettes ved tariffav
tale. I en konkret saklighetsvurdering vil det etter 
omstendighetene  kunne  tillegges  vekt  (tale  i  ar
beidstakers  disfavør)  at  arbeidstakerne  gjennom 
reglement er blitt gjort oppmerksom på at en be
stemt adferd eller at bestemt forhold vil kunne føre 
til oppsigelse (ev. i arbeidsgivers disfavør at forhol
det  ikke  er  nevnt  i  reglement).  I  praksis  legger 
imidlertid Høyseterett ikke særlig vekt på slike an
visninger.21 At reglementet er godkjent av Arbeids
tilsynet vil heller ikke være mer enn et tolknings
moment i domstolens vurdering. 

Bestemmelser i arbeidsreglement om «ordens
regler», kan  typisk være bestemmelser om  frem
møtetidspunkt, tobakksrøyking, orden og renslig
het,  forbud  mot  bruk  av  alkohol,  regler  om  kon
trolltiltak  på  arbeidsplassen  osv.  Etter  flertallets 
oppfatning  er  det  ikke  hensiktsmessig  å  opprett
holde  et  lovfestet  krav  om  at  ordensregler  skal 
fremkomme i arbeidsreglement. Det vil være i ar
beidsgivers interesse på behørig måte å informere 
om  viktige  ordensregler.  Hvordan dette  gjøres, 
gjennom (frivillig) reglement eller på annen måte, 
bør  imidlertid  overlates  til  arbeidsgivers  skjønn. 
Arbeidstakernes interesser bør her være ivaretatt 
ved  at  arbeidsgiver uansett  ikke  vil  kunne  hånd
heve ulovlige arbeidsvilkår eller vilkår i strid med 
tariffavtale eller  individuell avtale. Det nevnes  for 
ordens skyld at en opphevelse av ordningen med 
obligatorisk  arbeidsreglement klarligvis  ikke vil 
innebære at arbeidsgiver i større utstrekning enn 
tidligere kan tilby «ubillige» arbeidsvilkår (jf. pas
susen i arbeidsmiljøloven § 72 om at Arbeidstilsy
net skal nekte å godkjenne reglement som er ubil
lige overfor arbeidstakerne). 

Da bestemmelsene om arbeidsreglement kom 
inn i arbeidervernlovgivningen, må det antas at de 
særlige reglene om arbeidstakerinnflytelse hadde 
stor betydning. Utvalgets flertall antar imidlertid at 
disse  særlige  medvirkningsbestemmelsene  i  dag 

21. Fougner, Holo og Friberg 2003 s. 729. 

er mindre viktige ettersom det, både i lov og avta
leverket,  er  utviklet  mer  generelle  og  betydelig 
mer omfattende  regler  om  arbeidstakermedvirk
ning. Etter flertallets oppfatning er det heller ikke 
ønskelig å opprettholde Arbeidstilsynets vedtaks
kompetanse på området. Godkjennelse av arbeids
reglement er en type oppgave som i dag må anses 
å ligge utenfor kjerneområdet for tilsynsmyndighe
tens virksomhet. Selv om Arbeidstilsynet bare i be
skjeden grad får  fremlagt  reglement  for godkjen
nelse, og derfor i praksis bruker relativt lite ressur
ser  på  dette  arbeidet,  synes  det  derfor  riktig  å 
oppheve Arbeidstilsynets rolle som godkjennings
instans. 

Utvalgets mindretall, medlemmene Andreassen, 
Bjergene, Haaland og Sundnes er enig i at bestem
melsene  om  arbeidsreglement  ikke  lenger  har 
samme betydning som da de kom inn i de tidligere 
arbeidervernlovene.  Det  er  således  neppe  behov 
for et reglement med bestemmelser om vilkår for 
tilsetting, oppsigelse og avskjed og om utbetaling 
av lønn. Disse medlemmene mener imidlertid at or
densregler,  eventuelt  i  form  av  personalhåndbø
ker, kan ha stor betydning for den enkelte arbeids
taker. Det er fortsatt viktig at slike regler kommer 
i  stand ved et samarbeid mellom arbeidsgiver og 
representanter for arbeidstakerne. 

Disse  medlemmene  mener at  arbeidstakernes 
stilling vil bli svekket hvis deler av arbeidsmiljøet 
ensidig kan utformes og reguleres av arbeidsgiver. 
På dette området vil en slik endring innebære en 
vesentlig  utvidelse  av  arbeidsgivers  styringsrett. 
Dette harmonerer dårlig med lovens formål, jf. ut
kastet til § 1–1. Disse medlemmene vil derfor foreslå 
at reglene om arbeidsreglement beholdes, men at 
kravet  til  innhold,  jf.  nåværende  lov  § 68  første 
ledd, begrenses til «de ordensregler som trenges 
og regler for arbeidsordningen». Det er mulig at re
glene om fastsettelse og godkjenning av arbeidsre
glement kunne forenkles noe. Slik arbeidet i utval
get har forløpt, har det imidlertid ikke vært tid til å 
gå inn på dette. 

21.9 Utsendte arbeidstakere 

21.9.1 Innledning 

Arbeidsmiljøloven  kap  XII  B  ble  tilføyd  ved  lov 
7. januar  2000  nr. 3  og  gjennomfører i  norsk  rett 
Rådsdirektiv 96/71/EF om utsending av arbeidsta
kere  i  forbindelse med  tjenesteyting. Kapitlet be
står i hovedsak av lovvalgsregler for arbeidstakere 
som arbeider i Norge på kortvarige oppdrag. 



NOU 2004: 5 495 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 21 

21.9.2	 Kort oversikt over gjeldende 
bestemmelser 

Arbeidsmiljøloven  § 73  K  angir  virkeområdet  for 
reglene. Bestemmelsene gjelder 

«når utenlandsk virksomhet sender arbeidsta
ker  til  Norge  i  forbindelse  med  tjenesteyting, 
forutsatt at det foreligger et arbeidsforhold mel
lom den utenlandske virksomheten og den ut
sendte arbeidstakeren i utsendingsperioden». 

Begrepet tjenesteyting omfatter alle typer arbeids
oppdrag og er således ikke avgrenset til en tradisjo
nell forståelse av uttrykket. At reglene gjelder for 
«utenlandsk  virksomhet»  innebærer  at  reglene 
ikke er begrenset til å gjelde innenfor EØSområ
det. Uttrykket er brukt for å oppfylle vilkåret i di
rektivet om at virksomheter som er etablert uten
for EØSområdet,  ikke skal stilles gunstigere enn 
virksomheter innenfor EØSområdet. 

Arbeidsmiljøloven § 73 L gir noen definisjoner 
og  presiseringer,  herunder  defineres  utsendt  ar
beidstaker som: 

«arbeidstaker som i et begrenset tidsrom utfø
rer arbeid i Norge, men som vanligvis arbeider 
i et annet land.» 

Arbeidsmiljøloven § 73 M bestemmer at en rekke 
konkret angitte bestemmelser om arbeids og an
settelsesvilkår – i arbeidsmiljøloven og i andre lo
ver – skal gjelde for utsendte arbeidstakere. 

Arbeidsmiljøloven § 73 N implementerer direk
tivets artikkel 4, og bestemmer blant annet at Di
rektoratet for arbeidstilsynet, i egenskap av å være 
såkalt  samarbeidskontor,  skal  gi  informasjon  om 
hvilke arbeids og ansettelsesvilkår som skal gjelde 
for utsendte arbeidstakere. 

Arbeidsmiljøloven § 73 O gir regler om doms
myndighet  og  tilsvarer  direktivets  artikkel  6.  Be
stemmelsen  innebærer  at  arbeidstakeren  kan 
velge om det skal anlegges søksmål  i vertslandet 
eller i det lands domstol som er kompetent etter øv
rige regler om domsmyndighet. 

Arbeidsmiljøloven  § 73 P  gir  regler  om  utsen
ding fra Norge. Bestemmelsen i første ledd skal si
kre at norske arbeidsgivere, som sender ut arbeids
takere  til  et  annet  EØSland,  følger  reglene  i  det 
land som arbeidstakeren sendes til og som er gitt 
for  å  gjennomføre  utsendingsdirektivet,  samt  at 
norske domstoler  bruker  slike  regler  dersom  en 
norsk arbeidstaker reiser sak på grunnlag av tvist 
om arbeids og ansettelsesforhold i en utsendings
periode.  Bestemmelsen  innebærer  at  arbeidsta
kerne er sikret en reell valgfrihet med hensyn  til 

hvor de velger å gå til sak ved eventuelle tvister om 
arbeidsforholdet.22 

Andre  ledd  gir  regler  om  tilleggskrav  til  den 
skriftlige  arbeidsavtalen  etter  arbeidsmiljøloven 
§ 55 B  jf. § 55 C når den utsendte arbeidstakeren 
skal  arbeide  i  utlandet  i  mer  enn  en  måned.  Be
stemmelsen er, i motsetning til første ledd, ikke be
grenset  til  utsending  innefor  EØSområdet.  Re
glene  i  andre  ledd  var  tidligere plassert  som  en 
egen  bestemmelse  i  tilknytning  til  reglene  om 
skriftlig  arbeidsavtale  (tidligere § 55  D),  men ble 
flyttet til kapittel XII B i forbindelse med implemen
tering  av  utsendingsdirektivet.  Formålet  var  å  gi 
bedre sammenheng i reglene uten at det  innebar 
noen materielle endringer. 

Arbeidsmiljøloven  § 73 Q  gir  regler  om  straff 
for overtredelse av kapittel XII B. 

21.9.3	 Utvalgets vurderinger og forslag 

Det ble opprinnelig foreslått at bestemmelsene i ar
beidsmiljøloven kapittel XII B skulle fastsettes i en 
særlov.  I  høringsomgangen  uttalte  Justisdeparte
mentet at lovstrukturelle hensyn tilsa at en burde 
unngå en slik liten særlov dersom reglene kunne 
plasseres inn i en eksisterende og mer omfattende 
lov.  Kommunal  og  regionaldepartementet  tok  i 
lovproposisjonen dette til følge, men uttalte samti
dig: 

«Dersom  Kommunal  og  regionaldepartemen
tet allereie i utgangspunktet hadde vald å inn
passe føresegnene for utsende arbeidstakarar i 
arbeidsmiljølova, kan det hende at ei anna regu
leringsform  hadde  blitt  vald.  Departementet 
ser at det kunne ha vore meir  tenleg å  imple
mentere  utsendingsdirektivet  i  ei  forskrift  til 
dei aktuelle lovene. Av omsyn til fristen for im
plementering  let dette seg ikkje gjera  i denne 
omgang, men departementet vil vurdere spørs
målet på nytt ved ein eventuell teknisk revisjon 
av arbeidsmiljølova».23 

Utvalget er enig med departementet i at flere hen
syn  taler  for  å overføre  bestemmelsene  om  ut
sendte arbeidstakere til Norge til forskrift. Utvalget 
antar imidlertid at den særlige bestemmelsen om 
utstasjonering av norske arbeidstakere i utlandet, 
jf. § 73 P, har større brukerverdi og at denne derfor 
bør beholdes i loven. 

Reglene om utsending til Norge har for det før
ste et begrenset nedslagsfelt, hvilket i seg selv kan 
tale for at de fastsettes i forskrift. Bestemmelsene 
bærer  dessuten  preg  av  å  være en  teknisk  gjen

22. Ot.prp. nr. 13 (1999–2000) pkt. 7. 
23. Ot.prp. nr. 13 (1999–2000) pkt. 5.2. 
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nomføring av EUdirektivet og har fått en noe van
skelig tilgjengelig utforming. Bestemmelsene er til 
dels «unødvendige» og kan etter utvalgets oppfat
ning lett misforstås. Det ble i lovproposisjonen pre
sisert  at  forslaget  ikke  innebar  store  endringer  i 
rettstilstanden.  Departementet  påpekte  i  den  for
bindelse at de arbeids og ansettelsesvilkår som er 
listet opp  i direktivet  (og  i  arbeidsmiljøloven § 73 
M) og som er av offentligrettslig karakter, etter al
minnelig forståelse av nasjonal lovgivnings rekke
vidde  uansett  vil  gjelde  alle  som  utfører  arbeid  i 
Norge, m.a.o. også utlendinger på kortvarige opp
drag. Privatrettslige regler, for eksempel om ferie, 
vil imidlertid normalt ikke gjelde for arbeidstakere 
på kortvarige oppdrag i Norge. Overfor den privat
rettslige  reguleringen  var  det  således  nødvendig 
med  uttrykkelige  regler.  Av  informasjonshensyn 
foreslo imidlertid departementet å la kapitlet om ut
sendte arbeidstakere omfatte både de offentligret
tslige og de privatrettslige reglene som etter direk
tivet skal gjelde for arbeidstakere som blir utstasjo
nert i Norge.24 

Etter utvalgets oppfatning inviterer den lovtek
niske løsning som er valgt til en antitetisk slutning 
hvoretter offentligrettslige bestemmelser som ikke 
nevnes i § 73 M ikke skal gjelde for utenlandske ar
beidstakere som er utstasjonert  i Norge. Utvalget 
påpeker at en slik slutning neppe er holdbar. 

Arbeidsmiljøloven § 73 M henviser til en rekke 
bestemmelser, i og utenfor arbeidsmiljøloven, som 
skal gjelde for utsendte arbeidstakere i Norge. At 
regelsettet omfatter bestemmelser i flere lover kan 
i  seg  selv  være  et  argument  for  plassering  i  for
skrift,  ved  at  denne  hjemles  i  alle  de  aktuelle  lo
vene,  jf. også uttalelsen fra lovproposisjonen refe
rert ovenfor. Den valgte lovteknikken er dessuten 
sårbar i den forstand at den vil kunne kreve hyppig 
lovendring ved at det tilstøtende regelverk endres. 
Som illustrasjon kan det vises til § 73 M første ledd 
bokstav c), som gjør sysselsettingsloven § 27 gjel
dende for utsendte arbeidstakere. Hensikten med 
henvisningen til sysselsettingsloven § 27 var å gjøre 
reglene om arbeidsleie gjeldende for utsendte ar
beidstakere. Reglene om arbeidsleie er imidlertid 
betydelig endret siden kapittel XII B ble tilføyd i lo
ven.  Sysselsettingslovens  tidligere  forbud  i  § 27 
mot utleie av arbeidskraft ble opphevet 1. juli 2000, 
samtidig med vedtakelsen av arbeidsmiljøloven ka
pittel XI B om innleie av arbeidstakere. Sysselset
tingsloven § 27 stiller i dag bare noen formelle krav 
til utleievirksomheten. Situasjonen i dag er derved 
at henvisningen i § 73 M til sysselsettingsloven er 
meningsløs, samtidig som loven ikke løser spørs

24. Ot.prp. nr. 13 (1999–2000) pkt. 2. 

målet om innleiereglenes anvendelse på utsendte 
arbeidstakere  (m.a.o.  utsendte  vikarer  fra  uten
landsk  virksomhet).  Ettersom  innleiereglene  vel 
må  regnes  for  å  være  av  privatrettslig  art,  vil  ut
gangspunktet være at reglene i dag ikke kommer 
til anvendelse overfor utsendte arbeidstakere.25 Ut
valget antar at praktiske hensyn kan tilsi at denne 
type regelverk, hvor det må forventes hyppige end
ringer, blir fastsatt i forskrift. 

Utvalget antar også at rene lovstrukturelle hen
syn kan tale for at Rådsdirektiv 96/71/EF i hoved
sak blir  implementert  gjennom  forskrift. Bestem
melsene  består  i  stor  grad  av  regler  om  virke
område  og  lovvalg  som  normalt  bør plasseres 
innledningsvis i loven sammen med øvrige bestem
melser  om  lovens  rekkevidde.  Reglene  om  ut
sendte  arbeidstakere  er  imidlertid  såpass  omfat
tende at de rent visuelt vil kunne overskygge ho
vedbestemmelsene  om  lovens  virkeområde,  noe 
som vil kunne være uheldig sett fra et brukersyns
punkt. 

Utvalget foreslår  på  denne  bakgrunn  at  regel
verket  om  utsendte  arbeidstakere  til  Norge  blir 
fastsatt i forskrift, slik at det i forhold til disse be
stemmelsene kun blir tatt inn en hjemmelsbestem
melse  i  loven.  Etter  utvalgets  oppfatning  bør  det 
samtidig foretas en klargjøring og opprydning i be
stemmelsene. 

Utvalget er samtidig av den oppfatning at den 
særlige  bestemmelsen  om  utsending  fra  Norge 
bør beholdes  i  loven. Utvalget  foreslår  at  reglene 
som i dag er gjengitt i § 73 P første ledd plasseres 
sammen med en forskriftshjemmel for fastsettelse 
av regelverket om utsending til Norge. Denne be
stemmelsen  kan plasseres innledningsvis  i  loven 
sammen med øvrige bestemmelser om virkeområ
det. 

Bestemmelsen om tilleggskrav til den skriftlige 
arbeidsavtalen foreslås  flyttet tilbake til de øvrige 
bestemmelsene  om  skriftlig  arbeidsavtale,  slik  at 
den plasseres etter bestemmelsen om de ordinære 
minimumskrav til innholdet i avtalen. Ved å skille 
reglene i første og andre ledd antar utvalget dessu
ten at det vil bli lettere for brukerne å se at kravene 
til endring av den skriftlige arbeidsavtalen ikke er 
begrenset til utstasjonering i et EØSland, slik tilfel
let er etter § 73 K første ledd. Utvalgets forslag kan 
således skisseres slik: 

§ 1–7 Utsendte arbeidstakere 
(1) Når en norsk virksomhet sender ut en ar

beidstaker til et annet land innenfor EØSområdet, 
skal arbeidsgiveren sikre at den utsendte arbeids
takeren omfattes av bestemmelser som er gitt for å 

25. Fougner, Holo og Friberg, 2003, s. 900. 
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gjennomføre Rådsdirektiv 96/71/EF om utsending 
av arbeidstakere i forbindelse med tjenesteyting, i 
det landet arbeidstakeren er utsendt til. Dette gjel
der  ikke  dersom  arbeidstakeren  er  omfattet  av 
gunstigere arbeids og ansettelsesvilkår ved avtale 
eller etter det landets rett som for øvrig regulerer 
arbeidsforholdet. 

(2) Kongen  gir  forskrift  om  arbeidstaker som 
for et begrenset  tidsrom utsendes  fra utenlandsk 
virksomhet for å utføre arbeid i Norge. 

§ 14–5 Utenlandsstasjonert arbeidstaker 
(1) Dersom arbeidstaker skal arbeide i utlandet 

i  mer  enn  en  måned,  skal skriftlig  arbeidsavtale 
inngås  før  avreise.  I  tillegg  til  informasjon  som 
nevnt i § 14–4 skal avtalen minst regulere følgende: 
a) varigheten av arbeidet som skal utføres i utlan

det, 
b) valutaen vederlaget skal utbetales i, 
c) eventuell kontant og naturalytelse som er knyt

tet til utenlandsarbeidet, 
d) eventuelt  vilkårene  for  arbeidstakerens  hjem

reise. 

(2) Informasjon som nevnt i første ledd bokstavene 
b) og c) kan gis i form av en henvisning til lover, 
forskrifter  og/eller  tariffavtaler  som  regulerer 
disse forholdene. 

Skisse til forskrift om utsendte arbeidstakere: 

§ 1 Virkeområde  
Forskriften gjelder når utenlandsk virksomhet 

sender arbeidstaker til Norge i forbindelse med tje
nesteyting, forutsatt at det foreligger et arbeidsfor
hold  mellom  den  utenlandske  virksomheten  og 
den utsendte arbeidstakeren i utsendingsperioden. 

Forskriften får ikke anvendelse på Svalbard. 
§ 2 Definisjoner  
Det anses  som  utsending  av arbeidstaker  når 

utenlandsk virksomhet 
a) sender ut arbeidstaker til Norge for egen reg

ning og under egen ledelse, i henhold til avtale 
inngått  mellom  virksomheten  og mottakeren 
av tjenesteytelsen i Norge, eller 

b) sender  ut  arbeidstaker  til  Norge  til  et  forret
ningssted eller en virksomhet som inngår i kon
sernet, eller 

c) i egenskap av vikarbyrå eller annen virksomhet 
som stiller arbeidstakere til rådighet, sender ut 
arbeidstaker til en virksomhet i Norge. 

Med  utsendt  arbeidstaker  menes  arbeidstaker 
som i et begrenset tidsrom utfører arbeid i Norge, 
men som vanligvis arbeider i et annet land. 

§ 3 Arbeids og ansettelsesvilkår 

Uansett hvilket lands rett som for øvrig regule
rer  arbeidsforholdet,  kommer følgende  bestem
melser om arbeids og ansettelsesvilkår til anven
delse for utsendt arbeidstaker: 
a) [ny lov] kapittel 4, 9, 10, § 11–1, § 14–4, § 14–5, 

§ 14–10, § 14–11 og § 15–9. 
b) ferieloven §§ 5 til 11 og § 14 
c) likestillingsloven §§ 3 til 6. 

Hvis arbeidsforholdet for en utsendt arbeidstaker 
faller inn under anvendelsesområdet for et vedtak 
etter  lov 4. juni 1993 nr. 58 om allmenngjøring av 
tariffavtaler mv., skal de bestemmelser som er all
menngjort og som gjelder lønn eller arbeids og an
settelsesvilkår, gjelde for arbeidsforholdet. 

Bestemmelsen  i  første  ledd  hindrer  ikke  at 
også andre bestemmelser i nevnte lover, eller i an
dre  lover,  skal  gjelde  for  utsendte  arbeidstakere, 
dersom  dette  følger  av  alminnelige  norske 
lovvalgsregler. 

Bestemmelsene i første og andre ledd kommer 
bare  til  anvendelse  dersom  utsendt  arbeidstaker 
ikke er omfattet av gunstigere arbeids og ansettel
sesvilkår ved avtale eller etter det lands rett som el
lers gjelder for arbeidsforholdet. 

Hvis utsendingsperioden for utsendt arbeidsta
ker som er  fag eller spesialarbeider  ikke oversti
ger åtte dager, gjelder ikke bestemmelsene i ferie
loven og [ny lov] 9–6 fjerde ledd samt bestemmel
ser nevnt i andre ledd om feriefritid, feriepenger og 
lønn, herunder overtidsgodtgjørelse, når: 
–	 arbeidet som utføres er førstegangsmontering 

eller installasjon som inngår i en avtale om leve
ring av varer, og 

–	 arbeidet  er  nødvendig  for  å  kunne  ta  varen  i 
bruk. 

Dersom virksomheten i løpet av de siste 12 måne
der  har  sendt  ut  andre  arbeidstakere  for  det 
samme  arbeidet,  skal  slike  perioder  medregnes 
ved beregningen av om utsendingsperioden over
stiger åtte dager. 

Unntaket  kommer  ikke  til anvendelse  for  ut
sendt  arbeidstaker  som  utfører  arbeid  innenfor 
byggebransjen som gjelder oppføring, reparasjon, 
vedlikehold, ombygging eller riving av bygninger. 

§ 4 Informasjon  
Direktoratet  for  arbeidstilsynet  skal,  i  egen

skap  av  samarbeidskontor,  gi  informasjon  om 
hvilke arbeids og ansettelsesvilkår som kommer 
til anvendelse for utsendt arbeidstaker. Direktora
tet skal også kunne henvise til arbeidsgiver og ar
beidstakerorganisasjoner  i  tilfelle bestemmelser  i 
en allmenngjort tariffavtale kommer til anvendelse, 
jf. § 3 andre ledd. 
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Direktoratet  for  arbeidstilsynet  skal  samar reises i den rettskrets som arbeidstakeren har vært 
beide  med  tilsvarende  samarbeidskontor  i  de  øv utsendt til. 
rige EØSlandene. § 6 Straffebestemmelser 

§ 5 Domsmyndighet Overtredelse av de lov og forskriftsbestemmel
For å gjøre gjeldende retten til arbeids og an ser som kommer til anvendelse etter § 3 straffes et

settelsesvilkår etter denne forskriften kan utsendt ter  de straffebestemmelser  som  rammer  overtre
arbeidstaker reise søksmål i Norge. Søksmålet kan delser av de nevnte bestemmelser. 



Del V 

Lovforslag, administrative og økonomiske 


konsekvenser
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Kapittel 22 

Forslag til lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern 
(Arbeidslivsloven) 

22.1 Kapittel 1 Innledende 
bestemmelser 

§ 1–1 Lovens formål  

Lovens formål er: 
a) å sikre et arbeidsmiljø som gir grunnlag for en 

helsefremmende  og  meningsfylt  arbeidssitua
sjon og som gir full trygghet mot fysiske og psy
kiske skadevirkninger, 

b) å  sikre  trygge  ansettelsesforhold  og  likebe
handling i arbeidslivet, 

c) å legge til rette for tilpasninger i arbeidsforhol
det knyttet til den enkelte arbeidstakers forut
setninger og livssituasjon, 

d) å gi grunnlag for at arbeidsgiver og arbeidsta
kerne i virksomhetene selv kan ivareta og utvi
kle sitt arbeidsmiljø i samarbeid med arbeidsli
vets  parter  og  med  nødvendig  veiledning og 
kontroll fra offentlig myndighet, 

e) å bidra  til  et  inkluderende  arbeidsliv  som  på 
best mulig måte ivaretar arbeidstakernes, virk
somhetenes og samfunnets behov. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes foreslår 
at bokstav a) gis følgende tillegg: 
a)  ..., og med en velferdsmessig standard som til 
enhver tid er i samsvar med den teknologiske og 
sosiale utvikling i samfunnet, 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår at bokstav e) skal lyde: 
e) å bidra til et inkluderende arbeidsliv. 

§ 1–2 Hva loven omfatter 

(1) Loven gjelder for virksomhet som sysselsetter 
arbeidstaker, med mindre annet er uttrykkelig sagt 
i loven. 
(2) Unntatt fra loven er: 
a) sjøfart,  fangst  og  fiske,  herunder  bearbeiding 

av fangsten ombord i skip, 
b)	 militær  luftfart som omfattes av  luftfartsloven. 

Kongen  gir  forskrift  om  i hvilken  utstrekning 

det skal gjøres unntak fra loven for sivil luftfart 
og annen statsluftfart enn militær  luftfart. Det 
kan herunder fastsettes særregler. 

(3) Kongen avgjør om og i hvilken utstrekning lo
vens bestemmelser i kapittel 14 og 15 skal gjelde 
for embetsmenn. 
(4)  Kongen  kan  i  forskrift  bestemme  at  deler  av 
den offentlige forvaltning helt eller delvis skal unn
tas fra loven. 

§ 1–3 Petroleumsvirksomhet til havs 

(1) Loven gjelder for virksomhet i forbindelse med 
undersøkelse etter og utnyttelse av naturforekom
ster på havbunnen eller i dens undergrunn, i indre 
norske  farvann,  norsk  sjøterritorium  og  den  nor
ske del av kontinentalsokkelen. 
(2) Loven gjelder for virksomhet som nevnt i første 
ledd i området utenfor den norske del av kontinen
talsokkelen dersom dette følger av særskilt avtale 
med fremmed stat eller av folkeretten for øvrig. 
(3) Kongen kan gi forskrift om at virksomhet som 
nevnt  i  første og andre  ledd helt eller delvis skal 
unntas fra loven. Kongen kan også fastsette at lo
ven helt eller delvis skal gjelde for virksomhet som 
nevnt  i  første  ledd  i  områder utenfor  den norske 
del av kontinentalsokkelen, dersom det foretas un
dersøkelse etter og utnyttelse av naturforekomster 
på havbunnen eller  i dens undergrunn fra  innret
ning registrert i norsk skipsregister eller det gjen
nomføres  bemannede  undervannsoperasjoner  fra 
innretning eller fartøy registrert i norsk skipsregis
ter. Kongen kan også fastsette at loven skal gjelde 
ved forflytning  av  innretninger  eller  fartøy  som 
nevnt i foregående punktum. 
(4) I forskrifter etter denne paragraf kan det også 
fastsettes særregler. 

§ 1–4 Enmannsvirksomhet, landbruk og 
byggherre 

(1) Kongen kan gi forskrift om at lovens regler helt 
eller delvis skal gjelde for virksomheter som ikke 
sysselsetter arbeidstakere. 
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(2)  Kongen kan  gi  forskrift  om  at  virksomhet  i 
landbruket som ikke nytter annen hjelp enn avlø
serhjelp skal unntas fra loven. 
(3) Kongen kan gi forskrift om at lovens regler helt 
eller delvis skal gjelde for byggherre eller dennes 
representant. 
(4) I forskrifter etter denne paragraf kan det også 
fastsettes særregler. 

§ 1–5 Arbeid i arbeidstakers og arbeidsgivers 
hjem 

(1)  Kongen kan  gi  forskrift  om,  og  i  hvilken  ut
strekning, loven skal gjelde for arbeid som utføres 
i arbeidstakers hjem. 
(2) Kongen kan gi forskrift om at lovens regler helt 
eller delvis skal gjelde for arbeidstaker som utfører 
husarbeid,  tilsyn  eller  pleie  i  arbeidsgivers  hjem. 
Det kan herunder fastsettes særregler. 

§ 1–6 Personer som ikke er arbeidstakere 

(1) Med mindre Kongen gir forskrift om noe annet,

skal følgende personer anses som arbeidstakere i

forhold til lovens regler om helse, miljø og sikker

het når de utfører arbeid i virksomhet som går inn

under loven:

a) elever ved institusjoner som har undervisning


eller forskning som formål, 
b) vernepliktige, 
c) sivile tjenestepliktige, 
d) innsatte i kriminalomsorgens anstalter, 
e) pasienter i helseinstitusjoner, attføringsinstitu

sjoner o.l., 
f)	 personer som i opplærings eller attføringsøye

med utplasseres i virksomheter uten å være ar
beidstakere, 

g) personer som uten å være arbeidstakere deltar 
i arbeidsmarkedstiltak. 

(2) Lovens bestemmelser om arbeidsgiveren gjel
der  for  den  som  lar  personer  som  nevnt  i  første 
ledd utføre arbeid i sin virksomhet. 
(3) Kongen kan gi  forskrift om  i hvilken utstrek
ning  lovens  øvrige  bestemmelser  skal  gjelde  for 
personer nevnt i første ledd. 

§ 1–7 Utsendte arbeidstakere 

(1) Når en norsk virksomhet sender ut en arbeids
taker til et annet land innenfor EØSområdet, skal 
arbeidsgiveren sikre at den utsendte arbeidstake
ren  omfattes  av  bestemmelser  som  er  gitt  for  å 
gjennomføre Rådsdirektiv 96/71/EF om utsending 
av arbeidstakere i forbindelse med tjenesteyting, i 
det landet arbeidstakeren er utsendt til. Dette gjel

der  ikke  dersom  arbeidstakeren  er  omfattet  av 
gunstigere arbeids og ansettelsesvilkår ved avtale 
eller etter det landets rett som for øvrig regulerer 
arbeidsforholdet. 
(2) Kongen gir forskrift om arbeidstaker som for et 
begrenset  tidsrom  utsendes  fra utenlandsk  virk
somhet for å utføre arbeid i Norge. 

§ 1–8 Definisjoner 

(1) Med arbeidstaker mener denne lov enhver som 
utfører arbeid i annens tjeneste. 
(2) Med arbeidsgiver mener denne lov enhver som 
har ansatt arbeidstaker for å utføre arbeid i sin tje
neste. Det som i denne lov er bestemt om arbeids
giver, skal gjelde tilsvarende for den som i arbeids
givers sted leder virksomheten. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår følgende tillegg som tredje, fjerde, femte og sjette 
ledd: 
(3) Som arbeidsgiver etter denne lov anses dernest 
også ethvert annet foretak som kan utøve bestem
mende  innflytelse  over  arbeidsgiver  etter  andre 
ledd. Kan  bestemmende  innflytelse  utøves  av en 
gruppe  av  foretak,  eller  av  foretak  knyttet  til  slik 
gruppe,  anses  alle  de  foretak  som  er  knyttet  til 
gruppen av foretak som arbeidsgiver. Som foretak 
regnes også enkeltpersonforetak og stiftelser. 
(4) Tredje ledd får ikke anvendelse dersom et fore
tak  eller  gruppe  av  foretak  gjør  det  overveiende 
sannsynlig  at  det likevel  ikke  har  vært  utøvd  be
stemmende innflytelse over arbeidsgiver etter an
dre ledd. 
(5) Bestemmende innflytelse anses i alle tilfelle for 
å kunne utøves når et foretak eller gruppe av fore
tak hos arbeidsgiver etter andre ledd 
a) eier  så mange andeler  av  foretakskapitalen  at 

dette gir flertallet av de stemmer som avgis, el
ler 

b) kan velge eller oppnevne mer enn halvparten av 
medlemmene i besluttende foretaksorganer, el
ler 

c) kontrollerer mer enn halvparten av de stemmer 
som er knyttet til den del av kapitalen i foreta
ket som kan treffe de avgjørende beslutninger. 

(6) Tredje og femte ledd får ikke anvendelse hvor 
bestemmende innflytelse kan utøves av staten, Sta
tens  Bankinvesteringsfond  eller  Statens  Banksi
kringsfond. 

§ 1–9 Ufravikelighet 

Loven  kan  ikke fravikes  ved  avtale  med  mindre 
dette er særskilt fastsatt. 
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22.2 Kapittel 2 Arbeidsgivers og 
arbeidstakers plikter 

§ 2–1 Arbeidsgivers plikter 

Arbeidsgiver skal sørge for at virksomheten er inn
rettet og vedlikeholdt og at arbeidet blir planlagt, 
organisert og utført i samsvar med bestemmelsene 
gitt i og i medhold av denne lov. 

§ 2–2 Arbeidsgivers plikter for andre enn egne 
arbeidstakere 

(1)  Når  andre  enn  arbeidsgivers  egne  arbeidsta

kere,  herunder  innleide  arbeidstakere  eller  selv

stendige, utfører arbeidsoppgaver  i  tilknytning  til

arbeidsgivers  aktivitet  eller  innretning,  skal  ar

beidsgiver

a) sørge for at egen virksomhet er slik innrettet og


egne arbeidstakeres arbeid er ordnet og blir ut
ført på en slik måte at også andre enn egne ar
beidstakere er sikret et fullt forsvarlig arbeids
miljø, 

b) samarbeide med  andre arbeidsgivere  for  å  si
kre et fullt forsvarlig arbeidsmiljø. 

(2) Kongen kan gi forskrift om de plikter som føl
ger av denne paragraf. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår følgende tillegg som nytt andre ledd: 

Ved arbeidsplasser hvor det samtidig sysselset
tes mer enn  ti arbeidstakere, skal arbeidsgiverne 
skriftlig avtale hvem av dem som skal ha ansvaret 
for  samordning  av  de  enkelte  virksomhetenes 
verne  og  miljøarbeid.  Kommer  slik  avtale  ikke  i 
stand, skal dette meldes Arbeidstilsynet, som be
stemmer hvilken arbeidsgiver som skal ha ansva
ret for samordningen. 

§ 2–3 Arbeidstakers medvirkningsplikt 

(1) Arbeidstakerne skal medvirke ved utforming, 
gjennomføring  og  oppfølging  av  virksomhetens 
systematiske helse, miljø og sikkerhetsarbeid. De 
skal delta i det organiserte verne og miljøarbeidet 
i virksomheten, og skal aktivt medvirke ved gjen
nomføring  av  de  tiltak  som  blir  satt i  verk  for  å 
skape et godt og sikkert arbeidsmiljø. 
(2) Arbeidstakerne skal: 
a) bruke  påbudt  verneutstyr,  vise  aktsomhet  og 

ellers medvirke  til  å hindre ulykker og helse
skader, 

b) straks underrette arbeidsgiver og verneombu
det og i nødvendig utstrekning andre arbeidsta
kere dersom de blir oppmerksomme på feil el

ler mangler som kan medføre fare for liv eller 
helse, og de selv ikke kan rette på forholdet, 

c)	 avbryte sitt arbeid dersom de anser at arbeidet 
ikke kan fortsette uten å medføre fare for liv el
ler helse, 

d)	 sørge  for  at arbeidsgiver  eller  verneombudet 
blir underrettet dersom de blir kjent med at det 
forekommer  trakassering eller diskriminering 
på arbeidsplassen, 

e) melde fra til arbeidsgiver dersom de blir skadet 
i arbeidet eller pådrar seg sykdom som de me
ner har sin grunn i arbeidet eller forholdene på 
arbeidsstedet, 

f)	 medvirke ved utarbeiding og gjennomføring av 
oppfølgingsplaner  ved helt  eller  delvis  fravær 
fra arbeidet på grunn av ulykke, sykdom, slita
sje eller lignende, 

g) rette seg etter påbud fra Arbeidstilsynet. 
(3) Arbeidstaker som har  til oppgave å  lede eller 
kontrollere andre arbeidstakere, skal påse at hen
synet  til  sikkerhet  og  helse  blir  ivaretatt  under 
planlegging  og  utførelse  av  de  arbeidsoppgaver 
som hører under sitt ansvarsområde. 

§ 2–4 Forbud mot gjengjeldelser som følge av 
varsling 

Det er forbudt å gjøre bruk av gjengjeldelse overfor 
arbeidstaker som på en  lojal måte informerer om 
kritikkverdige forhold i virksomheten. 

22.3	 Kapittel 3 Virkemidler 
i arbeidsmiljøarbeidet 

§ 3–1 Krav til systematisk helse, miljø og 
sikkerhetsarbeid 

(1) For å sikre at hensynet til arbeidstakers helse,

miljø og sikkerhet blir ivaretatt, skal arbeidsgiver

sørge  for  at  det  innføres og  utøves  systematisk

helse, miljø og sikkerhetsarbeid på alle plan i virk

somheten. Dette  skal gjøres  i  samarbeid med ar

beidstakerne og deres representanter.

(2) Systematisk helse, miljø og sikkerhetsarbeid

innebærer at arbeidsgiver skal:

a) fastsette mål for helse, miljø og sikkerhet,

b) ha  oversikt  over  virksomhetens  organisasjon,


herunder  hvordan  ansvar,  oppgaver  og  myn
dighet for arbeidet med helse, miljø og sikker
het er fordelt, 

c) kartlegge farer og problemer og på denne må
ten  vurdere  risiko,  samt  utarbeide  tilhørende 
planer og tiltak for å redusere risikoforholdene, 
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d) iverksette  rutiner  for  å  avdekke,  rette  opp  og 
forebygge overtredelser av krav fastsatt i eller i 
medhold av denne lov, 

e) sørge for systematisk arbeid med forebygging 
og oppfølging av sykefravær, 

f)	 sørge for løpende kontroll med arbeidsmiljøet 
og arbeidstakernes helse, når risikoforholdene 
i virksomheten tilsier det, jf. bokstav c), 

g) foreta systematisk overvåking og gjennomgang 
av det systematiske helse, miljø og sikkerhets
arbeidet  for å sikre at det  fungerer som forut
satt. 

(3)  Kongen  gir  forskrift  om  gjennomføringen  av 
det systematiske helse, miljø og sikkerhetsarbei
det, herunder om krav til dokumentasjon. 

§ 3–2 Særskilte forholdsregler for å ivareta 
sikkerheten 

(1)  For  å  ivareta sikkerheten  på  arbeidsplassen

skal arbeidsgiver sørge for:

a) at  arbeidstaker  gjøres  kjent  med  ulykkes  og


helsefarer som kan være forbundet med arbei
det,  og at  de  får  den  opplæring,  øvelse og  in
struksjon som er nødvendig, 

b) at arbeidstaker som har til oppgave å lede eller 
kontrollere andre arbeidstakere har nødvendig 
kompetanse til å føre kontroll med at arbeidet 
blir utført på en helse og sikkerhetsmessig for
svarlig måte, 

c)	 sakkyndig bistand når dette er nødvendig for å 
gjennomføre lovens krav. 

(2) Når det ikke på annen måte kan tas forholdsre
gler  for å oppnå tilfredsstillende vern om liv eller 
helse,  skal  arbeidsgiver  sørge  for  at tilfredsstil
lende personlig verneutstyr stilles til arbeidstaker
nes rådighet, at arbeidstakerne gis opplæring i bru
ken av utstyret og at det tas i bruk. 
(3) Hvis det i virksomheten skal utføres arbeid som 
kan innebære særlig fare for liv eller helse, skal det 
utarbeides en skriftlig instruks om hvordan arbei
det skal utføres og hvilke sikkerhetstiltak som skal 
iverksettes. 
(4) Kongen gir  forskrift om hvilke krav som skal 
stilles etter denne paragraf. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår følgende tillegg til § 3–2 første ledd bokstav b: 

Kompetansen sikres ved at de får minst tilsva
rende HMSopplæring som verneombud og med
lemmer av arbeidsmiljøutvalg/samarbeidsorganer. 
Opplæringen  skal  gis  mest  mulig  samlet  for  alle 
parter. 

§ 3–3 Bedriftshelsetjenesten 

(1)  Arbeidsgiver  plikter  å  knytte  bedriftshelsetje
neste  til  virksomheten  dersom risikoforholdene  i 
virksomheten  tilsier  det.  Vurderingen  av  om  slik 
plikt foreligger skal foretas som ledd i gjennomfø
ringen av det systematiske helse, miljø og sikker
hetsarbeidet. 
(2)  Bedriftshelsetjenenesten  skal  bistå  arbeidsgi
ver, arbeidstakerne, arbeidsmiljøutvalget og verne
ombudet med å skape sunne og trygge arbeidsfor
hold. 
(3) Bedriftshelsetjenesten skal ha en fri og uavhen
gig stilling i arbeidsmiljøspørsmål. 
(4) Kongen gir ut over dette forskrift om når og i 
hvilken utstrekning arbeidsgiver skal knytte til seg 
bedriftshelsetjeneste, om hvilke  faglige krav som 
skal stilles til tjenesten, og om hvilke oppgaver den 
skal utføre. 

Sverdrup Svendsen foreslår at fjerde ledd erstat
tes med: 
(4) Kongen gir utover dette  forskrift om når og  i 
hvilken  utstrekning  virksomheter  skal  knytte  til 
seg  bedriftshelsetjeneste,  herunder  utforming  av 
godkjenningsordning, og om hvilke oppgaver den 
skal utføre. 
(5) Virksomheter som nevnt i første ledd kan kun 
benytte  bedriftshelsetjenester  som  har  obligato
risk godkjenning. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår at § 3–3 skal lyde: 
(1)  Det  skal  være  bedriftshelsetjeneste  ved hver 
virksomhet som går inn under loven. 
(2) Bedriftshelsetjenesten skal bistå arbeidsgiver, 
arbeidstakerne, arbeidsmiljøutvalget og verneom
budet med å skape sunne og trygge arbeidsmiljø
forhold.  Bedriftshelsetjenesten  skal  samarbeide 
med og bistå Arbeidstilsynet. 
(3) Bedriftshelsetjenesten skal ha en fri og uavhen
gig stilling i arbeidsmiljøspørsmål. 
(4) Virksomhetene kan kun benytte bedriftshelse
tjenester som har obligatorisk godkjenning. 
(5) Kongen gir nærmere regler om hvilke oppga
ver bedriftshelsetjenesten skal utføre. 

22.4 Kapittel 4 Krav til arbeidsmiljøet 

§ 4–1 Generelle krav til arbeidsmiljøet 

(1)  Arbeidsmiljøet  i  virksomheten  skal  være fullt 
forsvarlig ut fra en enkeltvis og samlet vurdering av 
faktorer i arbeidsmiljøet som kan ha innvirkning på 
arbeidstakernes fysiske og psykiske helse og med 
en  standard  for  sikkerhet,  helse  og  arbeidsmiljø 
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som til enhver tid utvikles og forbedres i samsvar 
med utviklingen i samfunnet. 
(2) Ved planlegging og utforming av arbeidet skal 
det legges vekt på å forebygge skader og sykdom
mer. Arbeidets organisering, tilrettelegging og le
delse, arbeidstidsordninger, teknologi, lønnssyste
mer, mv. skal være slik at arbeidstakerne ikke ut
settes  for  uheldige  fysiske  eller  psykiske 
belastninger, og slik at sikkerhetshensyn ivaretas. 
(3) Virksomheten skal innrettes for arbeidstakere 
av begge kjønn. 

§ 4–2 Krav til tilrettelegging, medvirkning og 
utvikling 

(1) Planleggings og styringssystemer
Arbeidstakerne  og  deres  representanter  skal 

holdes løpende informert om systemer som nyttes 
ved planlegging og gjennomføring av arbeidet. De 
skal gis  den  opplæring  som  er  nødvendig  for  å 
sette seg inn i systemene, og de skal medvirke ved 
utformingen av dem. 
(2) Utforming av den enkeltes arbeidssituasjon 
a) Forholdene skal legges til rette for at arbeidsta

kerne gis mulighet for faglig og personlig utvik
ling gjennom sitt arbeid. 

b) Arbeidet skal organiseres og tilrettelegges un
der  hensyn  til  den  enkelte  arbeidstakers  ar
beidsevne, kyndighet, alder og øvrige forutset
ninger. Ved planlegging og utforming av arbei
det  skal  det  legges  vekt  på den  enkelte 
arbeidstakers  mulighet  til  selvbestemmelse, 
innflytelse  og  faglig  ansvar.  Arbeidet  skal  så 
langt som mulig utformes slik at det gir mulig
het til variasjon og for å se sammenheng mel
lom enkeltoppgaver. 

c) Den enkelte arbeidstaker skal gis tilstrekkelig 
informasjon og opplæring til å kunne utføre ar
beidet når det skjer endringer som berører ved
kommendes arbeidssituasjon. 

(3) Medvirkning under omstilling 
Under  omstillingsprosesser  som  medfører  en 

vesentlig endring av arbeidstakernes arbeidssitua
sjon  skal  arbeidsgiver  sørge  for  nødvendig  infor
masjon, medvirkning og kompetanseutvikling, slik 
at lovens krav til et fullt forsvarlig arbeidsmiljø iva
retas. 
(4) Kongen kan gi forskrift om gjennomføringen av 
bestemmelsene i denne paragraf. 

Andreassen,  Bjergene,  Haaland,  Leveraas  og 
Sundnes foreslår at tredje ledd skal lyde: 
(3) Arbeidsgiver skal sørge for å gi arbeidstakerne, 
deres tillitvalgte og andre representanter nødven
dig  informasjon,  medvirkning  og  kompetanseut
vikling  i  omstillingsprosesser  som  har  betydning 

for arbeidstakernes arbeidssituasjon, slik at lovens 
krav om et fullt forsvarlig arbeidsmiljø ivaretas. 

§ 4–3 Krav til det psykososiale arbeidsmiljøet 

(1) Arbeidet skal  legges til rette slik at arbeidsta
kers integritet og verdighet ivaretas. 
(2) Arbeidet skal søkes utformet slik at det gir mu
lighet  for  kontakt  og  kommunikasjon med  andre 
arbeidstakere i virksomheten. 
(3) Arbeidstaker skal ikke utsettes for trakassering 
eller  annen  utilbørlig  opptreden.  Arbeidstaker 
skal, så langt det er mulig, beskyttes mot vold, trus
ler om vold og uheldige belastninger som følge av 
kontakt med andre. 
(4) Kongen kan gi forskrift om gjennomføringen av 
bestemmelsene i denne paragraf. 

§ 4–4 Krav om tilrettelegging av det fysiske 
arbeidsmiljøet 

(1) Fysiske arbeidsmiljøfaktorer som bygnings og 
utstyrsmessige  forhold,  inneklima,  lysforhold, 
støy,  stråling  osv.  skal  være  fullt  forsvarlig ut  fra 
hensynet til arbeidstakernes helse, miljø og sikker
het. 
(2)  Arbeidsplassen  skal  innredes  og  utformes  på 
en slik  måte at  arbeidstaker  unngår  uheldige  fy
siske belastninger. Nødvendige hjelpemidler skal 
stilles til arbeidstakers disposisjon. Det skal legges 
til rette for variasjon i arbeidet og for å unngå tunge 
løft og ensformig gjentagelsesarbeid. Ved oppstil
ling  og  bruk  av maskiner  og annet  arbeidsutstyr 
skal det sørges for at arbeidstaker ikke blir utsatt 
for uheldige belastninger ved vibrasjon, ubekvem 
arbeidsstilling o.l. 
(3)  Maskiner  og annet  arbeidsutstyr  skal  være 
konstruert  og  ha  nødvendige  verneinnretninger 
slik at arbeidstaker er vernet mot skader på liv og 
helse. 
(4) Innkvartering som arbeidsgiver stiller til rådig
het for arbeidstaker skal være forsvarlig utført, inn
redet og vedlikeholdt. Eventuelle husordensregler 
skal fastsettes i samråd med representanter for ar
beidstakerne. 
(5) Kongen gir forskrift om gjennomføring av be
stemmelsene i denne paragraf og kan bestemme at 
reglene skal gjelde for utleiere av lokaler mv. 

§ 4–5 Særlig om kjemisk og biologisk 
helsefare 

(1) Ved håndtering av kjemikalier eller biologisk 
materiale skal arbeidsmiljøet være tilrettelagt slik 
at arbeidstaker er sikret mot ulykker, helseskader 
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og særlig ubehag. Fremstilling, pakking, bruk eller 
oppbevaring av kjemikalier og biologisk materiale 
skal gjøres på en slik måte at arbeidstaker ikke ut
settes for helsefare. 
(2) Kjemikalier som kan innebære helsefare, skal 
ikke brukes dersom de kan erstattes med andre el
ler med en annen prosess som er mindre farlig for 
arbeidstakerne. 
(3)  Virksomheten  skal  ha  nødvendige  rutiner  og 
utstyr  for å hindre eller motvirke helseskader på 
grunn av kjemikalier eller biologisk materiale. 
(4)  Virksomheten  skal  føre  kartotek  over  farlige 
kjemikalier og biologisk materiale som blant annet 
skal opplyse om fysikalske, kjemiske og helseska
delige  egenskaper,  forebyggende  vernetiltak  og 
førstehjelpsbehandling.  Beholdere  og  emballasje 
for kjemikalier og biologisk materiale skal være ty
delig merket med navn, sammensetning og advar
sel på norsk. 
(5) Arbeidstilsynet kan helt eller delvis gjøre unn
tak fra reglene i denne paragraf i forbindelse med 
forsknings og analysearbeid e.l. 
(6) Kongen gir forskrift om gjennomføring av be
stemmelsene  i  denne  paragraf,  og  kan  herunder 
bestemme at det skal føres register over arbeidsta
kere som eksponeres for bestemte kjemikalier el
ler biologisk materiale. 

§ 4–6 Særlig om tilrettelegging for 
arbeidstakere med redusert arbeidsevne 

(1) Hvis en arbeidstaker har  fått midlertidig eller 
varig  redusert  arbeidsevne  som  følge  av  ulykke, 
sykdom, slitasje e.l., skal arbeidsgiver, så langt det 
er  mulig,  iverksette  nødvendige  tiltak for  at  ar
beidstaker skal kunne få eller beholde et passende 
arbeid.  Arbeidstaker  skal  fortrinnsvis  gis  anled
ning til å fortsette i sitt vanlige arbeid, eventuelt et
ter  særskilt  tilrettelegging  av  arbeidet,  arbeids
tiden, endringer i arbeidsutstyr, gjennomgått attfø
ring e.l. 
(2) Dersom det i medhold av reglene i første ledd 
er aktuelt å overføre en arbeidstaker  til  annet ar
beid, skal arbeidstaker og arbeidstakerens repre
sentant tas med på råd før saken avgjøres. 
(3)  Arbeidsgiver  skal  i  samråd  med  arbeidstaker 
utarbeide  oppfølgingsplan  for  tilbakeføring  til  ar
beid i forbindelse med ulykke, sykdom, slitasje el
ler lignende,  med  mindre  dette  anses  åpenbart 
unødvendig.  Arbeidet  med  oppfølgingsplan  skal 
starte så tidlig som mulig, og senest når arbeidsta
ker  har  vært  helt eller  delvis  borte  fra  arbeidet  i 
åtte  uker.  Oppfølgingsplanen  skal  inneholde  en 
vurdering av arbeidstakers arbeidsoppgaver og ar
beidsevne.  Planen  skal  videre  inneholde  aktuelle 

tiltak  i  arbeidsgivers  regi,  aktuelle  tiltak  med  bi
stand fra myndighetene samt videre plan for opp
følging. 
(4)  Atkomstveier,  sanitæranlegg,  arbeidsutstyr 
mv., skal, så langt det er mulig og rimelig, være ut
formet og innrettet på en slik måte at arbeidstakere 
med  midlertidig eller  varig  redusert  arbeidsevne 
kan arbeide i virksomheten. 
(5) Kongen kan gi forskrift om gjennomføring av 
bestemmelsene i denne paragraf. 

Andreassen, Bakke, Bastholm, Bjergene, Borgerud, 
Bøhagen,  Haaland,  Kvam,  Leveraas,  Meyer,  Ny
gård,  Nymo,  Røine,  Strøm  og  Sverdrup  Svendsen 
foreslår  å  videreføre  arbeidsmiljøloven  §§ 17,  18, 
77 nr. 3, samt den del av § 12 nr. 5 andre og tredje 
ledd som omhandler krav til produkter, ved at be
stemmelsene inkorporeres i produktkontrolloven. 

Sundnes foreslår å videreføre §§ 17 og 18  i ar
beidsmiljøloven som §§ 4–7 og 4–8 i ny lov. 

22.5	 Kapittel 5 Registrering og 
melding av arbeidsulykke og 
arbeidsrelatert sykdom 

§ 5–1 Registrering av skader og sykdommer 

(1) Arbeidsgiver skal sørge  for at alle personska
der som oppstår under utførelse av arbeid registre
res. Det samme gjelder sykdom som antas å ha sin 
grunn  i  arbeidet  eller  forholdene  på  arbeidsplas
sen. 
(2) Registeret må ikke inneholde medisinske opp
lysninger av personlig karakter, uten samtykke fra 
den opplysningene gjelder. Registeret skal være til
gjengelig  for  Arbeidstilsynet,  verneombud,  ar
beidsmiljøutvalg og bedriftshelsetjeneste. Arbeids
giver har taushetsplikt om personlige opplysninger 
i registeret. 
(3) Arbeidsgiver skal  føre statistikk over sykefra
vær  og fravær  ved barns  sykdom  etter  nærmere 
retningslinjer  fra  Rikstrygdeverket,  jf.  folketrygd
loven § 25–2 første ledd. 

§ 5–2 Arbeidsgivers varslings og meldeplikt 

(1)  Rammes  arbeidstaker av  arbeidsulykke  som 
har voldt døden eller alvorlig skade, skal arbeidsgi
ver straks, og på hurtigste måte, varsle Arbeidstil
synet og nærmeste politimyndighet. Arbeidsgiver 
skal bekrefte varselet skriftlig. Verneombudet skal 
ha kopi av bekreftelsen. 
(2) Kongen kan gi forskrift om at slikt varsel skal 
gis også i andre tilfeller. 
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(3) Kongen kan gi forskrift om at arbeidsgiver skal

melde til Arbeidstilsynet:

a) arbeidsulykke som det ikke skal gis varsel om


etter  første  eller  andre  ledd,  medregnet  også 
akutt forgiftning, og tilløp til slike ulykker, 

b) sykdom som er eller kan være forårsaket av ar
beidet eller forholdene på arbeidsplassen. 

(4)  Kongen  kan  gi  forskrift  om  omfang  og  gjen
nomføring av varslingsplikten og meldeplikten. 

§ 5–3 Leges meldeplikt 

(1) Enhver lege som gjennom sitt arbeid får kunn
skap  om  en  arbeidstaker  som  lider  av  yrkessyk
dom  som er likestilt med yrkesskade etter  folke
trygdloven § 13–4, eller annen sykdom som legen 
antar skyldes arbeidstakers arbeidssituasjon, skal 
gi skriftlig melding om det til Arbeidstilsynet. 
(2)  Dersom  vedkommende  arbeidstaker  gir  sitt 
samtykke,  skal  arbeidsgiver  underrettes  om  syk
dommen. 
(3)  Kongen  kan  gi  forskrift  om  omfang  og  gjen
nomføring av meldeplikten, herunder at meldeplik
ten skal omfatte spesielt angitte sykdommer som 
kan antas å skyldes arbeidets art eller forholdene 
på arbeidsplassen. 

22.6	 Kapittel 6 Verneombud og 
arbeidsmiljøutvalg 

§ 6–1 Tilrettelegging for 
arbeidstakermedvirkning 

Arbeidsgiver  skal  sørge  for  at  bestemmelsene  i 
dette  kapittel  gjennomføres  og  at  arbeidstakerne 
og  deres  representanter  kan  oppfylle  sin  rett  og 
plikt til å medvirke i forhold som har betydning for 
deres helse, miljø og sikkerhet. 

§ 6–2 Verneombud  

(1) Ved hver virksomhet som går inn under loven 
skal det velges et eller flere verneombud. Ved virk
somhet  med  færre  enn  10  arbeidstakere  kan  ar
beidsgiver  og  arbeidstakernes  representanter 
skriftlig avtale en annen ordning, herunder at det 
ikke skal være verneombud. Arbeidstilsynet kan, 
etter  en  konkret  vurdering  av  forholdene  i  virk
somheten, fastsette at den likevel skal ha verneom
bud. 
(2) Virksomhet med mer enn ett verneombud skal 
ha  minst  ett  hovedverneombud.  Hovedverneom
budet  skal  samordne  verneombudenes  virksom
het. 
(3) Verneombudet skal innenfor sitt verneområde 

a) ivareta arbeidstakernes interesser i saker som 
angår arbeidsmiljøet, 

b) påse  at  virksomheten  er  innrettet  og  vedlike
holdt og at arbeidet blir planlagt, organisert og 
utført i samsvar med bestemmelsene gitt i og i 
medhold av denne lov, 

c) medvirke under planlegging og gjennomføring 
av tiltak som har betydning for helse, miljø og 
sikkerhet, blant annet ved innføring og utøvel
se av systematisk helse, miljø og sikkerhetsar
beid. 

(4) Blir et verneombud kjent med forhold som kan 
medføre ulykkes og helsefare, skal verneombudet 
straks varsle arbeidstakerne på stedet og arbeids
giver  eller  dennes  representant  skal  gjøres  opp
merksom på forholdet dersom verneombudet selv 
ikke kan avverge faren. Arbeidsgiver skal gi verne
ombudet svar på henvendelsen. Er det ikke innen 
rimelig tid tatt hensyn til meldingen, skal verneom
budet underrette Arbeidstilsynet eller arbeidsmil
jøutvalget. 
(5) Kongen gir forskrift om verneombud og hoved
verneombud, herunder om valg, organisering, opp
gaver og funksjonstid. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår at § 6–2 skal lyde: 
(1) Ved hver virksomhet som går inn under loven 
skal  det  velges  ett  eller  flere  verneombud.  Hvert 
verneområde skal være klart avgrenset og må ikke 
være større enn at verneombudet kan ha full over
sikt  og  ivareta  sine  oppgaver  på  forsvarlig  måte. 
Ved virksomhet med mindre enn 10 arbeidstakere 
kan arbeidsgiver og arbeidstakernes representan
ter skriftlig avtale en annen ordning, herunder at 
det ikke skal være verneombud. Hvis ikke annet er 
fastsatt om tiden for avtalens gyldighet, anses den 
som sluttet for to år, regnet fra den dagen den ble 
underskrevet. 

Direktoratet  for  arbeidstilsynet  kan,  etter  en 
konkret  vurdering  av  forholdene  i  virksomheten, 
fastsette at den likevel skal ha verneombud. 
(2) Virksomhet med mer enn ett verneombud skal 
ha minst ett hovedverneombud, som har ansvar for 
å samordne verneombudenes virksomhet. Hoved
verneombudet  skal  velges  blant  verneombudene 
eller  andre  som  har  eller  har  hatt  tillitsverv  ved 
virksomheten. 
(3) Arbeidsgiveren skal gi melding til det lokale ar
beidstilsyn når verneombud er valgt. Hvem som til 
enhver tid fungerer som verneombud ved virksom
heten, skal kunngjøres ved oppslag på arbeidsplas
sen. 
(4) Verneombudet skal ivareta arbeidstakernes in
teresser i saker som angår arbeidsmiljøet. Verne
ombudet skal se til at virksomheten er innrettet og 
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vedlikeholdt,  og  at  arbeidet  blir  utført  på en  slik 
måte  at  hensynet  til  arbeidstakernes  sikkerhet, 
helse og velferd er ivaretatt i samsvar med bestem
melsene i denne lov. 
(5) Verneombudet skal særlig påse: 
a) at  maskiner,  tekniske  innretninger,  kjemiske 

stoffer  og  arbeidsprosesser  ikke  utsetter  ar
beidstakerne for fare, 

b) at  verneinnretninger og personlig verneutstyr 
er til stede i passende antall, at det er lett tilgjen
gelig og i forsvarlig stand, 

c) at arbeidstakerne  får den nødvendige instruk
sjon, øvelse og opplæring, 

d) at arbeidet ellers er tilrettelagt slik at arbeidsta
kerne kan utføre arbeidet på en helse og sik
kerhetsmessig forsvarlig måte, 

e) at meldinger om arbeidsulykker mv. i henhold 
til § 5–2 blir sendt. 

(6) Blir et verneombud kjent med forhold som kan 
medføre ulykkes og helsefare, skal verneombudet 
straks varsle arbeidstakerne på stedet, og arbeids
giveren eller dennes representant skal gjøres opp
merksom på forholdet dersom verneombudet selv 
ikke kan avverge faren. Arbeidsgiveren skal gi ver
neombudet  svar  på  henvendelsen.  Er  det  ikke 
innen  rimelig tid  tatt  hensyn til  meldingen,  skal 
verneombudet underrette Arbeidstilsynet eller ar
beidsmiljøutvalget. 
(7)  Verneombudet  skal  delta i  drøftinger  under

planlegging og gjennomføring av tiltak som har be

tydning for arbeidsmiljøet innenfor ombudets ver

neområde, herunder:

a) utøvelse av internkontroll og etablering og ved


likehold av internkontrollsystemer, jf. § 3–1, 
b) planlegging av omstillinger og inngåelse av ar

beidsoppdrag som har betydning for helse, mil
jø og sikkerhet. 

(8)  Verneombudet  skal  gjøres  kjent  med  alle  yr
kessykdommer,  arbeidsulykker  og tilløp  til  ulyk
ker innenfor sitt område, om yrkeshygieniske rap
porter og målinger, og om eventuelle feil eller man
gler som er påvist. 
(9) Verneombudet  skal gjøre  seg kjent med gjel
dende  verneregler,  instrukser,  pålegg  og  henstil
linger som er gitt av Arbeidstilsynet eller arbeids
giveren. 
(10) Verneombudet skal delta ved Arbeidstilsynets 
inspeksjoner i virksomheten. 
(11) Kongen gir nærmere regler om antall verne
ombud, om valg, herunder om vilkår for stemme
rett og valgbarhet, om lokal fagforenings rett til å 
utpeke  verneombud,  og  om  verneombudenes 
funksjonstid.  Videre  gir  Kongen  nærmere  regler 
om verneombudets virksomhet, og om ombudets 
taushetsplikt. I reglene kan fastsettes at verneom

budet skal utføre oppgaver som er tillagt arbeids
miljøutvalget i henhold til § 6–8, når virksomheten 
ikke har slikt utvalg. Myndigheten til å treffe ved
tak etter § 6–8 tredje ledd kan ikke tillegges verne
ombudet. 

§ 6–3 Verneombudets rett til å stanse farlig 
arbeid 

(1) Dersom verneombudet mener at det foreligger 
en overhengende fare for arbeidstakernes liv eller 
helse, og faren ikke straks kan avverges på annen 
måte,  kan  arbeidet  stanses  inntil  Arbeidstilsynet 
har tatt stilling til om arbeidet kan fortsette. Arbei
det  må  bare  stanses  i  det  omfang  verneombudet 
anser er nødvendig for å avverge fare. 
(2) Stansingen og grunnen til den skal omgående 
meldes til arbeidsgiver eller dennes representant. 
(3) Verneombudet er ikke erstatningsansvarlig for 
skade som påføres virksomheten som følge av at 
arbeidet stanses i henhold til første ledd. 

§ 6–4 Særskilte lokale verneombud eller 
arbeidsmiljøutvalg og regionale verneombud 

(1)  Innenfor  bygge  og  anleggsvirksomhet,  ved 
laste og lossearbeid og ellers når særlige forhold 
gjør det nødvendig, kan Kongen gi forskrift om at 
det  skal  være  særskilte  lokale  arbeidsmiljøutvalg 
eller  verneombud.  Slike utvalg  eller  verneombud 
kan få oppgaver, plikter og rettigheter som nevnt i 
§§ 6–2, 6–3 og 6–6 i forhold til alle arbeidsgivere på 
arbeidsplassen. 
(2) Kongen kan gi forskrift om at det skal være re
gionale  verneombudsordninger  som  skal omfatte 
flere virksomheter innenfor ett geografisk område. 
(3)  I  forskrifter  etter  denne  paragraf  kan  det  gis 
særlige bestemmelser om hvordan arbeidsmiljøut
valgene  eller  verneombudene  oppnevnes,  hvilke 
oppgaver de skal ha, og hvordan utgiftene ved de
res virksomhet fordeles. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår følgende tillegg i opplistingen i første ledd første 
punktum: …, service og tjenestevirksomhet, … 

§ 6–5 Plikt til samarbeid om helse, miljø og 
sikkerhetsspørsmål 

(1) I virksomhet som jevnlig sysselsetter minst 50 
arbeidstakere  skal  arbeidsgiver,  arbeidstakerne, 
verneombud og bedriftshelsetjenesten være repre
sentert i et organ som skal drøfte spørsmål som an
går helse, miljø og sikkerhet. 
(2)  Samarbeid  som  nevnt  i  første  ledd  skal  også 
finne sted  i virksomhet med mellom 20 og 50 ar
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beidstakere, når en av partene ved virksomheten 
krever det. 
(3) Der arbeidsforholdene tilsier det, kan Arbeids
tilsynet  bestemme  at  det  skal  opprettes  samar
beidsorgan som  nevnt  i  første  ledd i virksomhet 
med færre enn 50 arbeidstakere. 
(4) Kongen kan gi forskrift om beregningen av an
tall arbeidstakere i virksomheten. 

§ 6–6 Samarbeidets formål 

Samarbeidet vedrørende helse, miljø og sikkerhet 
skal medvirke til gjennomføring av et fullt forsvar
lig arbeidsmiljø i virksomheten, herunder at utvik
lingen i  spørsmål  som  angår  arbeidstakernes 
helse, miljø og sikkerhet følges nøye. 

§ 6–7 Etablering av samarbeid ved avtale 

(1) Arbeidsgiver og arbeidstakernes representan
ter  samt  hovedverneombudet  kan  inngå  skriftlig 
avtale om samarbeidet etter §§ 6–5 og 6–6. 
(2) Avtalen skal minst inneholde bestemmelser om

a) organets oppgaver og myndighet,

b) organiseringen av arbeidet,

c) valg eller utpeking av representantene,

d) opphør og endring av avtalen.

(3) De arbeidstakerrepresentanter som inngår av
tale etter første ledd skal velges ved alminnelig fler
tallsvalg. Fagforening(er) som alene eller til sam
men organiserer et flertall av arbeidstakerne kan i 
stedet peke ut de som skal inngå slik avtale. 
(4) Kongen kan gi forskrift om valg eller utpeking 
etter tredje ledd. 

§ 6–8 Arbeidsmiljøutvalgets oppgaver og 
organisering der avtale ikke er inngått 

(1) I virksomhet der det ikke er inngått avtale etter 
§ 6–7  skal  det  opprettes  arbeidsmiljøutvalg,  som 
skal bidra til å nå målsettingen i § 6–6. Arbeidsmil
jøutvalget  skal  følge  hvordan  det  systematiske 
helse, miljø og sikkerhetsarbeidet fungerer og kan 
kreve fremlagt dokumenter og rapporter av betyd
ning for sitt arbeid. 
(2) Arbeidsmiljøutvalget skal i tillegg holdes infor

mert om og drøfte

a) planer  som  kan  få  vesentlig  betydning for  ar


beidsmiljøet,  for  eksempel  rasjonalisering  og 
andre former for omstilling, arbeidstidsordnin
ger,  innføring  av  ny  teknologi,  herunder  end
ring av arbeidsmetoder mv., 

b) tiltak som kan gjøre virksomheten mer inklude
rende for arbeidstakere med redusert arbeids
evne og eldre arbeidstakere, 

c) arbeidstakernes organisatoriske og psykososi
ale miljø, 

d) bedriftshelsetjeneste  og  den  interne  vernetje
neste, 

e) opplæring som har betydning for arbeidsmiljø
et. 

(3) Hvis arbeidsmiljøutvalget finner det nødvendig 
for å verne arbeidstakernes liv eller helse, kan det 
vedta at arbeidsgiver, jf. § 3–1 andre ledd bokstav 
c), gjennomfører konkrete tiltak til utbedring av ar
beidsmiljøet  som  ligger  innenfor  rammen  av  be
stemmelsene gitt i eller i medhold av denne lov, el
ler utfører tiltak for å klarlegge om det foreligger 
helsefare.  Hvis  arbeidsgiver  ikke  imøtekommer 
vedtaket,  kan  arbeidstakernes  representanter 
kreve at arbeidsgiver forelegger saken for Arbeids
tilsynet. 
(4)  Arbeidsmiljøutvalget  skal  være sammensatt 
som bestemt i § 6–5, og slik at arbeidsgiver og ar
beidstakerne skal ha  like mange representanter  i 
utvalget. Lederen for utvalget velges vekselvis av 
arbeidsgivers  og  arbeidstakernes  representanter. 
Arbeidsgiver,  den som  i  arbeidsgivers  sted  leder 
virksomheten,  eller  når  virksomheten  er omfat
tende, en representant fra den øverste ledelse, skal 
delta. 
(5) Kongen gir forskrift om arbeidsmiljøutvalgets 
arbeid,  blant  annet  om  valg,  saksbehandling  og 
funksjonstid. 

§ 6–9 Andre bestemmelser 

(1)  Utgiftene  i  forbindelse  med  virksomheten  til 
verneombud  og  arbeidsmiljøutvalg  som  nevnt  i 
§ 6–5 bæres av arbeidsgiver. 
(2) Arbeidsgiver skal sørge for at verneombud og 
representanter i arbeidsmiljøutvalg får den opplæ
ring som er nødvendig for at de skal kunne utføre 
sine verv på forsvarlig måte. Utgifter til opplærin
gen bæres av arbeidsgiver. Kongen gir forskrift om 
hvilke krav som skal stilles til opplæringen. 
(3) Verneombud og representanter i arbeidsmiljø
utvalg skal  få den nødvendige tid til å utføre sine 
oppgaver på forsvarlig måte. 
(4) Arbeidsgiver skal sørge for at verv som verne
ombud eller representant i arbeidsmiljøutvalg ikke 
medfører  inntektstap  for  arbeidstakerne,  eller  på 
annen måte fører til at deres arbeids eller ansettel
sesvilkår forringes. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår følgende tillegg til andre ledd: 

... Verneombud og medlemmer av arbeidsmil
jøutvalg har rett til å ta den nødvendige opplæring 
ved  kurs  som  arbeidstakernes  organisasjoner  ar
rangerer. 
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Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår følgende tillegg til tredje ledd: 
... I alminnelighet skal oppgavene utføres innenfor 
vanlig arbeidstid. Vernearbeid som må utføres ut 
over den alminnelige arbeidstid etter § 10–4 godt
gjøres som for overtidsarbeid. 

§ 6–10 Plikt for arbeidsgiver til å gjennomgå 
opplæring i helse, miljø og sikkerhetsarbeid 

(1)  Arbeidsgiver  skal  gjennomgå  opplæring i 
helse,  miljø  og  sikkerhetsarbeid.  Opplæringen 
skal så langt som mulig gis samlet for arbeidsgiver 
og verneombud samt arbeidstakers representanter 
i arbeidsmiljøutvalg. 
(2) Kongen gir  forskrift om hvilke krav som skal 
stilles til opplæringen. 

22.7	 Kapittel 7 Informasjon og 
drøfting 

§ 7–1 Plikt til informasjon og drøfting 

(1) I virksomhet som jevnlig sysselsetter minst 50 
arbeidstakere  skal  arbeidsgiver  informere om  og 
drøfte spørsmål av betydning for arbeidstakernes 
arbeidsforhold  med  representanter  for  arbeidsta
kerne. 
(2) Kongen kan gi forskrift om beregningen av an
tall arbeidstakere i virksomheten. 

§ 7–2 Gjennomføring av plikten til 
informasjon og drøfting 

(1) Plikten til informasjon og drøfting omfatter 
a) informasjon om den aktuelle og forventede ut

vikling av virksomhetens aktiviteter og økono
miske situasjon, 

b) informasjon og drøfting om den aktuelle og for
ventede  bemanningssituasjonen  i  virksomhe
ten,  inkludert eventuell  fare  for  innskrenknin
ger og de tiltak arbeidsgiver vurderer i den for
bindelse, 

c) informasjon og drøfting om beslutninger  som 
kan føre til vesentlig endring i arbeidsorganise
ring eller ansettelsesforhold. 

(2)  Informasjon  etter  første  ledd  bokstav  a)  skal 
skje på et passende tidspunkt. Informasjon og drøf
ting etter første ledd bokstavene b) og c) skal skje 
så tidlig som mulig. 
(3) Informasjonen skal gis slik at det er mulig for 
arbeidstakerrepresentantene  å  sette  seg  inn  i  sa
ken, foreta en passende undersøkelse, vurdere sa
ken  og  forberede  eventuell  drøfting.  Drøftingen 
skal bygge på  informasjon  fra arbeidsgiver,  finne 

sted på det nivå for ledelse og representasjon som 
saken tilsier og skje på en måte og med et innhold 
som  er  passende.  Drøftingen  skal  gjennomføres 
slik  at  det  er  mulig  for  arbeidstakerrepresentan
tene å møte arbeidsgiveren og få et grunngitt svar 
på  uttalelser  de  måtte  avgi.  Drøfting  etter  første 
ledd bokstav c) skal ta sikte på å komme fram til en 
avtale med arbeidsgiver. 

§ 7–3 Fortrolige opplysninger 

Dersom  virksomhetens  behov  tilsier  at  bestemte 
opplysninger ikke bør gis videre, kan arbeidsgiver 
pålegge arbeidstakernes representanter og eventu
elle  rådgivere  taushetsplikt.  Arbeidsgiver  kan  i 
særlige tilfeller unnlate å gi informasjon eller gjen
nomføre drøfting dersom det på det aktuelle tids
punktet  åpenbart  vil  være  til  betydelig  skade  for 
virksomheten at opplysningene blir kjent. 

§ 7–4 Fravik  

Bestemmelsene  i  §§ 7–2  og  7–3  gjelder  så  langt 
ikke annet følger av tariffavtale eller annen lovgiv
ning. 

22.8	 Kapittel 8 Kontrolltiltak 
i virksomheten 

§ 8–1 Vilkår for kontrolltiltak i virksomheten 

(1) Arbeidsgiver kan bare iverksette kontrolltiltak 
overfor arbeidstaker når tiltaket har saklig grunn i 
virksomhetens  forhold  og  det  ikke  innebærer  en 
uforholdsmessig belastning for arbeidstakeren. 
(2) Personopplysningsloven gjelder for arbeidsgi
vers behandling av opplysninger om arbeidstakere 
i forbindelse med kontrolltiltak med mindre annet 
følger av bestemmelser i denne eller annen lov. 

§ 8–2 Drøfting, informasjon og evaluering av 
kontrolltiltak 

(1) Arbeidsgiver plikter så tidlig som mulig å drøfte

behov, utforming, gjennomføring og vesentlig end

ring av kontrolltiltak i virksomheten med arbeids

takernes representanter.

(2) Før tiltaket iverksettes, skal arbeidsgiver gi de

berørte arbeidstakerne informasjon om:

a) formålet med kontrolltiltaket,

b) praktiske konsekvenser av kontrolltiltaket, her


under om hvordan kontrolltiltaket vil bli gjen
nomført, 

c) kontrolltiltakets antatte varighet. 
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(3) Arbeidsgiver skal  sammen med arbeidstaker
nes representanter jevnlig evaluere behovet for de 
kontrolltiltak som iverksettes. 

§ 8–3 Kontroll av epost og andre private 
elektroniske opplysninger 

(1) Arbeidsgiver har ikke rett til innsyn i arbeidsta
kers private epost eller andre private elektroniske 
opplysninger,  med mindre  arbeidstaker  har  gitt 
skriftlig samtykke til innsyn. 
(2) Første ledd gjelder ikke dersom det foreligger 
fare for sikkerheten eller informasjonssikkerheten 
i  virksomheten,  dersom  det  er  saklig  grunn  til  å 
mistenke arbeidstaker for å ha benyttet arbeidsgi
vers  elektroniske  utstyr på  en  måte  som  kan  gi 
grunnlag for oppsigelse eller avskjed eller dersom 
det  foreligger en annen særlig grunn som gjør at 
innsyn er nødvendig. 

§ 8–4 Innhenting av helseopplysninger ved 
ansettelse 

Arbeidsgiver  må  ikke  i  utlysningen  etter  nye  ar
beidstakere eller på annen måte be om at søkerne 
skal gi  andre  helseopplysninger  enn  de  som  er 
nødvendige  for  å  utføre  de  arbeidsoppgaver  som 
knytter  seg  til  stillingen.  Arbeidsgiver  må  heller 
ikke iverksette tiltak for å innhente helseopplysnin
ger på annen måte. 

§ 8–5 Medisinske undersøkelser av 
arbeidssøkere og arbeidstakere 

Arbeidsgiver kan bare kreve at medisinske under

søkelser skal foretas:

a) når det kreves i lov eller forskrift,

b) ved stillinger som innebærer særlig risiko,

c) når arbeidsgiver finner det nødvendig for å iva


reta liv eller helse. 

22.9	 Kapittel 9 Arbeid av barn og 
ungdom 

§ 9–1 Forbud mot barnearbeid 

(1) Barn som er under 15 år eller skolepliktige et
ter lov om grunnskolen og den videregående opp
læringa (opplæringslova), må, utenom de  tilfeller 
som er nevnt i § 9–2, ikke utføre arbeid som går inn 
under denne lov. 
(2)  Personer  under  18  år  må  ikke  utføre  arbeid 
som kan være til skade for deres sikkerhet, helse 
eller  utvikling.  Kongen  kan  gi forskrift  om  hva 
slags arbeid som er omfattet av forbudet. 

(3)  Kongen  kan  gi  forskrift  om  listeføring  av  ar
beidstakere under 18 år. 

§ 9–2 Unntak  

(1) Bestemmelsen i § 9–1 første ledd er ikke til hin

der for:

a) at barn som har fylt 13 år utfører lett arbeid som


ikke kan være til skade for deres helse, utvik
ling eller skolegang, 

b) at barn som har fylt 14 år, men fortsatt er skole
pliktig utfører arbeid som ledd i barnets skole
gang  eller  i  praktisk  yrkesorientering,  når  ar
beidet ikke kan være skadelig for barnets helse 
eller utvikling. Opplæringsprogrammet som ar
beidet inngår i skal være godkjent av skolemyn
dighetene, 

c)	 at barn som er under 15 år eller er skolepliktig 
utfører kulturelt eller lignende arbeid. 

(2)  Kongen  kan  gi  forskrift  om  hva  slags  arbeid 
som skal være tillatt etter denne bestemmelsen. 

§ 9–3 Arbeidstid 

(1) Arbeidstiden for personer under 18 år skal leg
ges slik at den ikke hindrer skolegang, eller hin
drer dem i å dra nytte av undervisningen. 
(2) For barn som er under 15 år eller er skoleplik
tig,  må den  alminnelige  arbeidstiden  ikke  over
stige 2 timer i døgnet og 12 timer i uken. På under
visningsfrie  dager  kan den daglige  arbeidstiden 
ikke overstige 7 timer. I perioder med skoleferie på 
minst en uke må den alminnelige arbeidstiden ikke 
overstige 7 timer i døgnet og 35 timer i uken. 
(3) For barn som er under 15 år eller er skoleplik
tig,  og  som  arbeider  som  ledd  i  en  ordning med 
vekslende teoretisk og praktisk utdanning, må ar
beids og skoletiden til sammen ikke overstige 8 ti
mer i døgnet og 40 timer i uken. 
(4) For ungdom mellom 15 og 18 år som ikke er 
skolepliktig, må den alminnelige arbeidstiden ikke 
overstige 8 timer i døgnet og 40 timer i uken. 
(5) Ved ansettelse hos flere arbeidsgivere skal ar
beidstiden  beregnes  samlet.  Arbeidsgiver  skal 
skaffe  seg  kjennskap  til  arbeidstiden  hos  eventu
elle andre arbeidsgivere. 
(6) Personer under 18 år må  ikke nyttes  til over
tidsarbeid. 
(7) Kongen kan gi forskrift om unntak fra 2 timers
og 12 timersgrensen i andre ledd for kulturelt eller 
lignende arbeid, herunder fastsette vilkår. 
(8) Arbeidstilsynet kan  i  særlige  tilfeller  fastsette 
unntak fra reglene i tredje og fjerde ledd. 
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§ 9–4 Forbud mot nattarbeid 

(1) Barn som er under 15 år eller er skolepliktig 
skal  ha  en arbeidsfri  periode  mellom  kl. 2000  og 
kl. 0600. 
(2) Ungdom mellom 15 og 18 år som ikke er skole
pliktig skal ha en arbeidsfri periode enten mellom 
kl. 2200 og kl. 0600 eller mellom kl. 2300 og kl. 0700. 
Arbeid  mellom  kl. 2100  og  kl. 2200  eller  arbeid 
mellom  kl. 2100  og  kl. 2300  er  nattarbeid  og  må 
ikke drives i andre tilfeller enn nevnt i § 10–12. 
(3) Kongen kan gi forskrift om at den arbeidsfrie 
perioden kan være kortere for visse typer arbeid. 

§ 9–5 Helsekontroll 

(1) Arbeidsgiver skal sørge for at ungdom som set
tes til nattarbeid i henhold til § 9–4 tredje ledd skal 
gis tilbud om gratis helsekontroll. 
(2) Kongen kan gi forskrifter om gjennomføringen 
av  helsekontrollen,  og  fastsette  regler  om  helse
kontroll i andre  tilfeller  hvor  arbeidet  stiller  sær
lige krav til arbeidstakers helse eller fysiske egen
skaper. 

§ 9–6 Hvilepauser og fritid 

(1) Personer under 18 år skal ha hvilepause i minst 
30 minutter, om mulig sammenhengende, dersom 
den daglige arbeidstiden overstiger 4 1/2 time. 
(2) Barn som er under 15 år eller er skolepliktig, 
skal ha en sammenhengende arbeidsfri periode på 
minst 14 timer for hver periode på 24 timer. Ung
dom mellom 15 og 18 år som ikke er skolepliktig, 
skal ha en sammenhengende arbeidsfri periode på 
minst 12 timer for hver periode på 24 timer. 
(3) Personer under 18 år skal ha en sammenheng
ende arbeidsfri periode på minst 48 timer. Ukehvi
len skal såvidt mulig legges til søn eller helligdag. 
(4) Personer under 18 år som går på skole, skal ha 
minst  4  ukers  ferie  i  året,  hvorav  minst  2  uker  i 
sommerferien. 
(5) Arbeidstilsynet kan  i  særlige  tilfeller  fastsette 
unntak fra reglene i andre, tredje og fjerde ledd. 

§ 9–7 Arbeid i tilfelle ulykker, naturkatastrofer 
o.l. 

Ungdom mellom 15 og 18 år som ikke er skoleplik
tig kan uten hinder av bestemmelsene  i § 9–4 ut
føre arbeid i tiden mellom kl. 2200 og kl. 0700 når 
arbeidet på grunn av ulykker, naturhendelser eller 
andre uforutsette begivenheter, må foretas for å av
verge fare for eller skade på liv eller eiendom, og 
det  er  strengt  nødvendig  at  vedkommende  ung

dom  utfører arbeidet.  Ungdommer  som  tar  del  i 
dette arbeidet skal ha en etterfølgende kompense
rende hvileperiode. 

22.10 Kapittel 10 Arbeidstid 

§ 10–1 Definisjoner 

(1) Arbeidstid – med arbeidstid menes den tid ar
beidstaker står til disposisjon for arbeidsgiver. 
(2) Arbeidsfri – med arbeidsfri menes den  tid ar
beidstaker  ikke  står  til  disposisjon  for  arbeidsgi
ver. 

§ 10–2 Arbeidstidsordninger 

(1) Arbeidstidsordninger skal være slik at arbeids
takerne ikke utsettes for uheldige fysiske eller psy
kiske belastninger, og slik at det er mulig å ivareta 
sikkerhetshensyn. 
(2)  I  virksomheter  der  arbeidstaker  regelmessig 
arbeider om natten har arbeidstaker rett  til  fritak 
fra den arbeidstidsordning som gjelder for arbeids
takergruppen, dersom de av helsemessige, sosiale 
eller andre vektige velferdsgrunner har behov for 
det  og  fritaket  kan  gjennomføres  uten  vesentlig 
ulempe for virksomheten. 
(3)  Arbeidstaker  har  rett  til  fleksibel  arbeidstid 
dersom  dette kan  gjennomføres  uten  vesentlig 
ulempe for virksomheten. 
(4) Arbeidstaker som av helsemessige, sosiale el
ler andre vektige velferdsgrunner har behov for å 
få redusert sin arbeidstid, har rett til dette dersom 
arbeidstidsreduksjonen kan gjennomføres uten ve
sentlig  ulempe  for  virksomheten.  Når  avtalt  peri
ode med redusert arbeidstid er over, har arbeidsta
ker rett til å gå tilbake til tidligere arbeidstid. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår følgende tillegg til § 10–2 første ledd: 

Arbeidstidsordninger skal også ta hensyn til ar
beidstakernes velferd. 

§ 10–3 Arbeidsplan 

Dersom arbeidstakerne arbeider til ulike tider på 
døgnet, skal det utarbeides en arbeidsplan som vi
ser hvilke uker, dager og tider den enkelte arbeids
taker skal arbeide. Arbeidsplanen skal utarbeides i 
samarbeid  med  arbeidstakernes  representanter. 
Dersom ikke annet fremgår av tariffavtale skal ar
beidsplanen  drøftes  med  arbeidstakernes  repre
sentanter så tidlig som mulig og senest to uker før 
iverksettelsen. Arbeidsplanen skal være tilgjenge
lig for arbeidstakerne. 
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§ 10–4 Alminnelig arbeidstid 

(1) Den alminnelige arbeidstid må ikke overstige 9 
timer i løpet av 24 timer og 40 timer i løpet av 7 da
ger. 
(2) For arbeid av passiv karakter kan det avtales en 
lengre alminnelig arbeidstid enn det som følger av 
første ledd. 
(3)  For  arbeidstaker  som  arbeider  hovedsakelig 
om natten, regelmessig til alle tider på døgnet, re
gelmessig  på  søndager  eller  under  særlig  belas
tende arbeidsforhold, skal den alminnelig arbeids
tid reduseres ut fra den belastning arbeidstakerne 
utsettes for. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår at § 10–4 skal lyde: 

Alminnelig arbeidstid 
(1) Den alminnelige arbeidstid skal ikke overstige 
9 timer innenfor en 24 timers periode og 40 timer 
innenfor en 7 dagers periode, og skal legges mel
lom kl. 0700 og kl. 1700 og på ukens 5 første dager 
(mandag – fredag) dersom dette kan gjennomføres 
uten vesentlig ulempe for virksomheten. 
(2) Den alminnelige arbeidstid må ikke overstige 9 
timer  innenfor  en  24  timers  periode  og  38  timer 
innenfor en 7 dagers periode for: 
a) døgnkontinuerlig  skiftarbeid  og  sammenlikn

bart turnusarbeid, 
b)	 arbeid  på  to  skift  som  regelmessig drives  på 

søn og helligdager, og sammenliknbart turnus
arbeid som regelmessig drives på søn og hel
ligdager, 

c)	 arbeid som innebærer at den enkelte arbeidsta
ker må arbeide minst hver tredje søndag, 

d) arbeid som hovedsakelig drives om natten. 
(3) Den alminnelige arbeidstid må ikke overstige 9 
timer  innenfor  en  24  timers  periode  og  36  timer 
innenfor en 7 dagers periode for: 
a) helkontinuerlig skiftarbeid og sammenliknbart 

turnusarbeid, 
b) tredelt  turnus:  arbeid  hvor  vaktene  skifter  re

gelmessig mellom dag, kveld og natt, og inne
bærer arbeid minst hver 3. søndag. Summen av 
vakter som faller på kveld, natt og søndag skal 
utgjøre minst 1/3 av antallet vakter, 

c)	 arbeid  under  dagen  i  gruver.  Som  arbeidstid 
regnes også faringstida, 

d) tunneldrift og utsprengning av bergrom under 
dagen, når avstanden mellom tunnelåpningene 
er minst 50 meter, eller bergrommet er 25 me
ter dypt, målt fra åpningen. Herunder inngår alt 
arbeid på disse arbeidssteder til tunnelen eller 
bergrommet er ferdigstilt. 

(4) Forlengelse av arbeidstiden 

a) Forlengelse av arbeidstiden ved beredskapstje
neste o.l. 

Dersom  tjenesten  helt  eller  i  det  vesentlige 
består i at arbeidstakeren må oppholde seg på 
arbeidsstedet  for  i påkommende  tilfeller å yte 
arbeid,  kan  arbeidstiden  forlenges  med  inntil 
halvparten av de passive periodene, men  ikke 
med mer enn 2 timer i døgnet og 8 timer i uken. 

b) Beredskap  utenfor  arbeidsstedet  (hjemme
vakt) 

Dersom arbeidstakeren  kan  oppholde  seg 
utenfor arbeidsstedet, men må være i beredskap 
for i påkommende tilfelle å yte arbeid, skal som 
hovedregel minst 1/5 av hjemmevakten regnes 
med i den alminnelige arbeidstid. Ved virksom
heter der arbeidstakerne er bundet av tariffavta
le,  kan  arbeidsgiveren  og  arbeidstakernes  til
litsvalgte avtale at en annen andel av hjemme
vakten  skal  regnes  med  i  den alminnelige 
arbeidstid eller at hjemmevakt ikke skal regnes 
med. Dersom det ikke er inngått avtale etter an
net  punktum  og  beregningen  av  arbeidstiden 
etter  første punktum vil virke åpenbart urime
lig,  kan  Arbeidstilsynet etter  krav  fra  arbeids
giveren eller arbeidstakernes  tillitsvalgte,  fast
sette en annen beregningsmåte. 

§ 10–5 Avtalt arbeid utover alminnelig 
arbeidstid 

Arbeid  utover  alminnelig  arbeidstid  kan  avtales. 
Der slikt arbeid er avtalt har arbeidstaker rett til å 
ta ut  tilsvarende antall  timer som fri på et senere 
tidspunkt. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår å stryke § 10–5. 

§ 10–6 Overtid 

(1) Arbeidsgiver kan pålegge arbeid utover den av
talte arbeidstid når det foreligger et særlig og tids
avgrenset  behov  for  økt  arbeidsinnsats  (pålagt 
overtid).  Pålagt  overtid  må  ikke  overstige  200  ti
mer innenfor en periode på ett år. 
(2) Arbeidsgiver plikter å frita arbeidstaker fra å ut
føre pålagt overtidsarbeid når denne av helsemes
sige eller vektige sosiale grunner ber om det. Ar
beidsgiver  plikter  også  ellers  å  frita  arbeidstaker 
som ber om det, når arbeidet uten skade kan utset
tes eller utføres av andre. 
(3)  Før  pålagt  overtidsarbeid  iverksettes  skal  ar
beidsgiver, dersom det er mulig, drøfte nødvendig
heten av det med arbeidstakerne eller deres repre
sentant. 
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(4) For pålagt overtidsarbeid utover alminnelig ar
beidstid etter § 10–4 eller § 10–12, skal det betales 
et tillegg til den lønn arbeidstakeren har for tilsva
rende arbeid i den alminnelige arbeidstiden. Tilleg
get skal være minst 40 prosent. 
(5) Arbeidsgiver og arbeidstaker kan avtale at på
lagte  overtidstimer  og  overtidstillegget  helt  eller 
delvis skal tas ut i form av fri på et avtalt tidspunkt. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår at § 10–6 skal lyde: 
(1) Arbeidsgiver kan pålegge arbeid utover den av
talte arbeidstid når det foreligger et særlig og tids
avgrenset behov  for økt arbeidsinnsats. Overtids
arbeidet må  ikke overstige 10  timer  i en enkelt 7 
dagers  periode  og  ikke  overstige  25  timer  i  fire 
sammenhengende uker eller 200 timer innenfor en 
52 ukers periode. 
(2) Arbeidsgiver plikter å frita arbeidstaker fra å ut
føre overtidsarbeid når denne av helsemessige el
ler vektige sosiale grunner ber om det. Arbeidsgi
ver plikter også ellers å frita arbeidstaker som ber 
om det, når arbeidet uten skade kan utsettes eller 
utføres av andre. 
(3)  Før  overtidsarbeid  iverksettes  skal  arbeidsgi
ver dersom det er mulig, drøfte nødvendigheten av 
det med arbeidstakerne eller deres tillitsvalgte. 
(4) Ved virksomhet som er bundet av tariffavtale, 
kan arbeidsgiveren og arbeidstakernes tillitsvalgte 
for et tidsrom på inntil 12 uker skriftlig avtale over
tidsarbeid inntil 15 timer innenfor en 7 dagers peri
ode, men slik at det  samlede overtidsarbeid  ikke 
overstiger 40 timer i  fire sammenhengende uker. 
Den samlede arbeidstid må  ikke være over 16  ti
mer i en enkelt 24 timers periode. Overtidsarbeidet 
må ikke overskride 300 timer i løpet av en 52 ukers 
periode for den enkelte arbeidstaker. 
(5)  I  særlige  tilfeller  kan  Arbeidstilsynet  tillate 
overtidsarbeid inntil 20 timer innenfor en 7 dagers 
periode og 200 timer i løpet av en periode på høyst 
26 uker. Før samtykke gis skal bruken av overtid 
utover lovens alminnelige ramme drøftes med ar
beidstakernes tillitsvalgte. Referat  fra drøftingene 
skal vedlegges søknaden. Fremmer virksomheten 
søknad om overtid innenfor grensen av denne pa
ragraf fjerde ledd, skal årsaken til at saken ikke er 
løst  ved  avtale  alltid  oppgis.  Arbeidstilsynet skal 
ved sin avgjørelse legge særlig vekt på hensynet til 
arbeidstakernes helse og velferd. 
(6) Utvidet overtidsarbeid etter  avtale med  tillits
valgte  eller  etter  tillatelse  fra  Arbeidstilsynet  kan 
bare pålegges arbeidstakere som i det enkelte til
felle har sagt seg villig til det. 
(7) For overtidsarbeid utover avtalt arbeidstid, skal 
det  betales  et tillegg  til  den  lønn  arbeidstakeren 
har  for  tilsvarende  arbeid i  den  alminnelige  ar

beidstiden.  Tillegget  skal  være  minst  40  prosent. 
Arbeidstakere som har redusert arbeidstid eller ar
beider deltid har ikke rett til tillegg før samlet ar
beidstid overstiger arbeidstid i full stilling. 
(8)  Arbeidstaker  og  arbeidsgiver  kan  avtale  at 
overtidstimer helt eller delvis skal tas ut i form av 
fri på et senere avtalt tidspunkt. 

§ 10–7 Oversikt over arbeidstiden 

Det skal  foreligge en oversikt som viser hva den 
enkelte arbeidstaker har arbeidet. Oversikten skal 
være tilgjengelig for Arbeidstilsynet. Arbeidstaker
nes  representanter  kan  kreve  en  samlet  oversikt 
over arbeid utover alminnelig arbeidstid og hvor
dan dette arbeidet fordeler seg i virksomheten. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår at § 10–7 skal lyde: 

Virksomheten skal føre lister som viser antallet 
overtidstimer pr. dag, pr. uke og pr. kalenderår for 
den enkelte arbeidstaker. Listene skal være tilgjen
gelig for Arbeidstilsynet og de tillitsvalgte. 

§ 10–8 Samlet daglig arbeidstid 

(1) Den samlede daglige arbeidstid må ikke over
stige 13 timer i løpet av 24 timer. 
(2) Arbeidstaker skal ha minst 11 timer sammen
hengende arbeidsfri i løpet av 24 timer. 

§ 10–9 Pauser 

(1) Arbeidstaker skal ha en pause dersom den dag
lige  arbeidstiden  overstiger  5 1/2  time.  Pausene 
skal til sammen skal være minst 1/2 time hvis den 
daglige arbeidstid er minst åtte timer. Når arbeids
taker arbeider mer enn to timer etter at den almin
nelige  arbeidstid  er  avviklet,  skal  arbeidstakeren 
først gis en pause på minst 1/2  time som regnes 
som en del av arbeidstiden. 
(2) Dersom arbeidstaker  ikke  fritt kan  forlate ar
beidsplassen under pausen eller der det  ikke fin
nes tilfredsstillende pauserom, skal pausen regnes 
som en del av arbeidstiden. 

§ 10–10 Samlet ukentlig arbeidstid 

(1) Den samlede ukentlig arbeidstid, må i løpet av 
en periode på 16 uker i gjennomsnitt ikke overstige 
48 timer. 
(2) Arbeidstaker skal ha en sammenhengende ar
beidsfri periode på 35 timer i løpet av 7 dager. Uke
hvilen skal så vidt mulig omfatte søndag. 

Borgerud, Leveraas og Sverdrup Svendsen fore
slår at 16 uker erstattes med 8 uker i første ledd. 
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Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår at hele § 10–10 strykes og erstattes med to nye 
paragrafer som skal lyde: 
§ 1010 a  Gjennomsnittsberegning  av  alminnelig 
arbeidstid 
(1)  Gjennomsnittsberegning  etter  skriftlig  avtale 
med arbeidstaker. 

Ved  skriftlig  avtale  kan den alminnelige  ar
beidstid ordnes slik at den i løpet av en periode på 
høyst 1 år blir gjennomsnittlig så lang som avtalt el
ler som foreskrevet  i § 10–4, men ikke over 48 ti
mer  noen enkelt  uke. Den  daglige  arbeidstid må 
ikke overstige 9 timer. 
(2)  Gjennomsnittsberegning  etter  avtale  med  til
litsvalgte. 

Ved virksomhet som er bundet av  tariffavtale, 
kan arbeidsgiveren og arbeidstakernes tillitsvalgte 
skriftlig avtale at den alminnelige arbeidstiden skal 
ordnes slik at den i løpet av en periode på høyst 26 
uker blir gjennomsnittlig  så  lang  som avtalt  eller 
som foreskrevet i § 10–4 , men ikke over 54 timer i 
noen enkelt uke og ikke over 10 timer på noen en
kelt dag. 

Dersom et flertall av arbeidstakere er bundet av 
avtalen,  kan  arbeidsgiveren  gjøre  den  gjeldende 
for alle arbeidstakere ved virksomheter som utfø
rer arbeid av den art avtalen omfatter. Lengre al
minnelig arbeidstid enn avtalt eller som foreskre
vet i § 10–4, må ikke nyttes i mer enn 6 uker i sam
menheng. 

Ved  virksomhet  som  nytter  helkontinuerlig 
skiftarbeid  og sammenliknbart  turnusarbeid  kan 
det  i avtalen  fastsettes at det kan arbeides 2 skift 
med mellomliggende  friskift  (springskift) på søn
dag. 
(3) Gjennomsnittsberegning etter tillatelse fra Ar
beidstilsynet 

Arbeidstilsynet kan samtykke i at den alminne
lige arbeidstiden i løpet av en periode på høyst 26 
uker blir gjennomsnittlig så lang som avtalt, eller 
som foreskrevet i § 10–4, uten hinder av den dag
lige og ukentlige arbeidstid. 

Før Arbeidstilsynet treffer sin avgjørelse, skal 
ordningen av arbeidstiden drøftes med arbeidsta
kernes tillitsvalgte. Referat fra drøftingene samt ut
kast  til  arbeidsplan  skal vedlegges  søknaden. Ar
beidstilsynet skal ved sin avgjørelse  legge særlig 
vekt på hensynet til arbeidstakernes helse og vel
ferd. 
§ 1010 b Ukehvile 
(1) Arbeidstaker skal ha en sammenhengende ar
beidsfri periode på 35 timer i løpet av 7 dager. Uke
hvilen skal så vidt mulig omfatte søndag. 

(2)  Arbeidstaker  som  har  utført  søn  eller  hellig
dagsarbeid, skal ha den følgende søn eller hellig
dag fri. 
(3) Ved virksomhet som er bundet av tariffavtale, 
kan  arbeidsgiver  og  arbeidstakernes  tillitsvalgte 
for en periode på inntil 26 uker avtale en arbeids
tidsordning  som  gir  arbeidstakerne  fri  gjennom
snittlig hvert annet søn og helligdagsdøgn, likevel 
slik at det ukentlige fridøgn minst hver tredje uke 
faller på en søn eller helligdag. 

§ 10–11 Søndagsarbeid 

(1) Arbeid på søn og helligdager er tillatt når ar
beids  art  tilsier  det  eller  det  foreligger  et  tidsav
grenset behov for slikt arbeid. 
(2)  Før  søn  og helligdagsarbeid  iverksettes  skal 
arbeidsgiver drøfte behovet av det med arbeidsta
kernes representanter. 

Andreassen,  Bjergene,  Haaland,  Sundnes  og 
Sverdrup Svendsen foreslår at § 10–11 skal lyde: 
Søndagsarbeid 
(1) Arbeid på søn og helligdager er ikke tillatt med 
mindre arbeidets art gjør det nødvendig eller det 
foreligger et særlig og tidsavgrenset behov for slikt 
arbeid.  Før  søn og  helligdagsarbeid  iverksettes 
skal arbeidsgiver  drøfte  nødvendigheten av  det 
med arbeidstakernes tillitsvalgte. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår i tillegg et nytt andre ledd 

Arbeid fra kl. 1800 dagen før en søn eller hel
ligdag  og  til  kl. 2200  dagen  før  neste  virkedag, 
samt arbeid jul, påske og pinseaften fra kl. 1500 til 
kl. 2000 dagen før neste virkedag, regnes som søn
og helligdagsarbeid. 

§ 10–12 Nattarbeid 

(1) Nattarbeid er ikke tillatt med mindre arbeidets 
art gjør det nødvendig eller det foreligger et særlig 
og tidsavgrenset behov for nattarbeid. 
(2)  Arbeid  mellom  kl. 2200  og  kl. 0600  er  nattar
beid.  Ved  tariffavtale  kan  det  fastsettes  et  annet 
tidsrom på minst 8 timer som omfatter tiden mel
lom  kl. 0000  og  kl. 0600.  Som  nattarbeid  regnes 
ikke arbeid på to skift som legges mellom kl. 0600 
og kl. 0000. 
(3)  Den  alminnelige  arbeidstid  for  arbeidstakere 
som arbeider mer enn  tre  timer om natten skal i 
gjennomsnitt ikke overstige 8 timer i løpet av 24 ti
mer. Gjennomsnittsberegningsperioden for nattar
beid er 4 uker. Minimumsperioden for ukehvile  i 
§ 10–10 andre ledd skal ikke tas med i beregningen 
av gjennomsnittet. 
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(4)  Arbeidstiden  for  arbeidstaker  som  arbeider 
mer enn tre timer om natten skal ikke overstige 8 
timer i løpet av 24 timer dersom arbeidet innebæ
rer  en  særlig  risiko eller  betydelige  fysiske  eller 
psykiske belastninger. 
(5)  Før  nattarbeid  iverksettes  skal  arbeidsgiver 
drøfte nødvendigheten av det med arbeidstakernes 
representanter. 

Andreassen,  Bjergene  og  Haaland  foreslår  at 
§ 10–12 andre ledd skal lyde: 
(2)  Arbeid  mellom  kl. 2200  og  kl. 0700  er  nattar
beid. Ved tariffavtale  inngått mellom en  landsom
fattende arbeidstakeorganisasjon og en arbeidsgi
ver eller arbeidsgiverforening kan det fastsettes et 
annet tidsrom på minst 8 timer som omfatter tiden 
mellom kl. 0000 og kl. 0600. 

Sundnes støtter mindretallets forslag med unntak 
av  at  § 10–12  andre  ledd  første  setning  erstattes 
med: 

Arbeid  mellom  kl. 2100  og  kl. 0600  er  nattar
beid 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår at § 10–12 tredje ledd strykes. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår et nytt siste ledd: 

Ved virksomheter der arbeidstakere regelmes
sig  arbeider  om  natten,  skal virksomheten  årlig 
rapportere om arbeidets art og omfang til virksom
hetens styrende  organer,  arbeidstakernes  tillits
valgte og Arbeidstilsynet. 

§ 10–13 Helsekontroll av nattarbeidere 

Arbeidstaker som hovedsakelig utfører arbeid om 
natten skal gis tilbud om gratis helsekontroll før til
tredelse og deretter med jevne mellomrom. 

§ 10–14 Unntak 

(1)  Bestemmelsene  i  §§ 10–8  (samlet  daglig  ar

beidstid),  10–9  (pauser),  10–10  andre  ledd  (uke

hvile) og 10–12 tredje og fjerde ledd (arbeidstid for

nattarbeid)  kan  fravikes  eller  perioden  for  gjen

nomsnittsberegning i § 10–10 første ledd kan utvi

des til 26 uker:

a) ved avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker


der  arbeidstaker  har  en  ledende  eller  særlig 
uavhengig stilling, 

b) ved avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker 
i  virksomheter  der  lang  avstand  mellom  ar
beidsstedet  og  arbeidstakers  bosted  eller  av
standen mellom arbeidsstedene gjør en annen 
organisering av arbeidstiden nødvendig, 

c) ved tariffavtale. 

Unntak  etter  bokstavene  a)–c)  forutsetter  at  ar
beidstakerne  sikres  tilsvarende  kompenserende 
hvileperioder, eller der dette ikke er mulig, det sør
ges  for et passende vern av de berørte arbeidsta
kerne. 
(2)  Dersom  organiseringen  av arbeidet  gjør  det 
nødvendig og vilkårene i første ledd er oppfylt, kan 
perioden for gjennomsnittsberegning i § 10–10 før
ste ledd utvides til 52 uker ved tariffavtale inngått 
mellom en landsomfattende arbeidstakerorganisa
sjon og en arbeidsgiver eller arbeidsgiverforening. 
(3) Dersom vilkårene  i  første  ledd er oppfylt kan 
bestemmelsene i dette kapitlet fravikes for arbeid 
som på  grunn  av  naturhendelser, ulykkeshendel
ser eller andre uforutsette begivenheter må foretas 
for å avverge fare for eller skade på liv eller eien
dom. 
(4) Bestemmelsene i dette kapitlet kan, med unn
tak av § 10–2, fravikes ved avtale for den som i ar
beidsgivers sted leder virksomheten. 
(5) Bestemmelsene i dette kapitlet kan, med unn
tak av § 10–2 og § 10–6 første ledd, fravikes ved ta
riffavtale  inngått  av  fagforening  med  innstillings
rett etter arbeidstvistloven eller tjenestetvistloven. 
(6) Når arbeidet er av så særegen art at det vanske
lig lar seg tilpasse kapitlets bestemmelser kan, Kon
gen gi forskrift om at arbeidet skal unntas fra kapit
let. Det kan herunder fastsettes særregler. 
(7) Dersom det er  inngått  tariffavtale etter  første 
ledd bokstav c), andre ledd, femte ledd eller § 10– 
12  andre  ledd  og  et  flertall  av  arbeidstakerne  er 
bundet av avtalen, kan arbeidsgiver gjøre avtalens 
bestemmelser om arbeidstid gjeldende for alle ar
beidstakere som utfører arbeid av den art avtalen 
omfatter. 

Borgerud og Leveraas foreslår at § 10–14 første 
ledd bokstav c) skal lyde: 

ved tariffavtale inngått mellom landsomfattende 
arbeidstakerorganisasjon og en arbeidsgiver eller 
arbeidsgiverforening. 

Sverdrup  Svendsen  foreslår  at  § 10–14  fjerde 
ledd skal lyde: 

Bestemmelsene i dette kapitlet kan, med unn
tak av § 10–2, fravikes ved avtale mellom arbeidsgi
ver og arbeidstaker der arbeidstaker er øverste le
der i virksomheten. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår at § 10–14 skal lyde: 

(1) Bestemmelsene i §§ 10–8 (samlet daglig ar
beidstid), 10–9 (pauser), 10–10 b (ukehvile) og 10– 
12  fjerde  ledd  (arbeidstid  for nattarbeid)  fravikes 
eller perioden for gjennomsnittsberegning i § 10– 
10 a utvides til 26 uker; 
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a)	 ved avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker 
der  arbeidstaker  har  en  ledende  eller  særlig 
uavhengig stilling, 

b)	 ved  tariffavtale  inngått mellom en  landsomfat
tende arbeidstakerorganisasjon og en arbeids
giver eller arbeidsgiverforening. 

Unntak etter a) og b) forutsetter at arbeidstakerne 
sikres  tilsvarende  kompenserende  hvileperiode, 
eller der dette ikke er mulig, det sørges for et pas
sende vern av de berørte arbeidstakerne. 
(2) Dersom vilkårene  i  første  ledd er oppfylt kan 
bestemmelsene i dette kapitlet fravikes for arbeid 
som på grunn av naturhendinger, ulykkeshendin
ger eller andre uforutsette begivenheter må foretas 
for å avverge fare for eller skade på liv eller eien
dom. 
(3) Bestemmelsene i dette kapitlet kan, med unn
tak av § 10–2, fravikes ved avtale mellom arbeidsgi
ver og arbeidstaker der arbeidstaker er øverste le
der i virksomheten eller leder av enhet med minst 
50 arbeidstakere. 
(4)  Kapitlet  kan,  med  unntak  av  § 10–2  (arbeids
tidsordninger) og § 10–6 første ledd (overtid), fra
vikes ved  tariffavtaler  inngått av fagforening med 
innstillingsrett etter lov 5. mai 1927 om arbeidstvis
ter eller lov 18. juli 1958 nr. 2 om offentlige tjenes
tetvister § 25 første ledd nr. 2. 
(5) Der det er inngått tariffavtale etter første ledd 
bokstav b), fjerde ledd, § 10–4 nr. 4 bokstav b (ar
beidstid ved beredskap utenfor arbeidsstedet) el
ler  § 10–12  andre  ledd  (forlegning  av  nattarbeid) 
og et flertall av arbeidstakerne er bundet av avta
len, kan arbeidsgiver gjøre avtalens bestemmelser 
om arbeidstid gjeldende for alle arbeidstakere som 
utfører arbeid av den art avtalen omfatter. 
(6) Når arbeidet er av så særegen art at det vanske
lig lar seg tilpasse kapitlets bestemmelser kan Kon
gen bestemme at arbeidet skal unntas fra kapitlet. 
Kongen  kan i  denne  forbindelse  gi  forskrift  som 
trer i stedet for reglene i kapitlet her. 

§ 10–15 Tvisteløsning 

Tvist etter bestemmelsene i §§ 10–2 andre – fjerde 
ledd og 10–6 andre ledd avgjøres av tvisteløsnings
nemnda, jf. § 18–10. 

22.11	 Kapittel 11 Rett til fri fra 
arbeidet 

§ 11–1 Svangerskap, fødsel, adopsjon og 
omsorg for små barn 

(1) Svangerskapskontroll 

Arbeidstaker som er gravid har rett til fri fra ar
beid med lønn i forbindelse med svangerskapskon
troll når slike undersøkelser ikke med rimelighet 
kan finne sted utenfor arbeidstiden. 
(2) Svangerskapspermisjon 

Arbeidstaker som er gravid har  rett  til permi
sjon i inntil tolv uker før antatt nedkomstdato. 
(3) Permisjon for far eller andre som bistår moren 

I forbindelse med fødselen har faren rett til to 
ukers permisjon for å bistå moren. Hvis foreldrene 
ikke bor sammen kan retten til permisjon utøves av 
en annen som bistår moren. 
(4) Fødselspermisjon 

Etter fødselen skal mor ha permisjon de første 
6 uker, med mindre hun fremlegger legeattest om 
at det bedre for henne å komme i arbeid. 
(5) Omsorgspermisjon
a) Foreldrene har rett til permisjon etter dette, an

dre og fjerde ledd på til sammen inntil tolv må
neder. Foreldrene har uansett rett til permisjon 
når det ytes fødselspenger eller adopsjonspen
ger  fra  folketrygden. Hver av  foreldrene har  i 
tillegg rett til permisjon i inntil tolv måneder for 
hver  fødsel.  Denne  permisjonen  må  tas  ut 
umiddelbart  etter  foreldrenes  permisjon  etter 
første og andre punktum. 

b) Har  ikke  begge  foreldrene  omsorgen  for  bar
net, kan retten til omsorgspermisjon utøves av 
en annen som har omsorg for barnet. Arbeids
taker som er alene om omsorgen for barnet har 
rett til inntil tre års omsorgspermisjon. 

c) Permisjonen tas ut sammenhengende som hel 
eller  delvis  permisjon.  Arbeidstaker  har  ikke 
rett til hel permisjon hvis arbeidstaker allerede 
har benyttet seg av retten til delvis permisjon, 
med mindre avtale om delvis permisjon er opp
hørt etter bokstav d). 

d) Retten  til  delvis  permisjon  baseres  på avtale 
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Arbeids
taker har rett til å redusere arbeidstiden pr. uke 
til minst 50 prosent av full stilling. Delvis permi
sjon må tas ut innenfor en tidsramme på to år. 
Arbeidstakers  ønske  om  hvordan  uttaket  av 
delvis permisjon ellers skal gjennomføres, skal 
oppfylles dersom dette ikke fører til vesentlige 
ulemper  for  virksomheten.  Avtale  om  delvis 
permisjon kan endres eller opphøre når særlige 
grunner gjør det nødvendig. 

e) Adoptivforeldrene og fosterforeldre har rett til 
omsorgspermisjon  etter  denne  bestemmelsen 
når  omsorgen  for  barnet  overtas.  Det  samme 
gjelder arbeidstaker som har eller får tildelt for
eldreansvar når den andre av foreldrene dør, og 
som har hatt mindre enn vanlig  samvær med 
barnet.  Disse  reglene  gjelder  ikke  stebarns
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adopsjon.  Retten  til  permisjon  ved  omsorgs
overtakelse gjelder hvis barnet er under 15 år. 

(6) Ammefri
Kvinne som ammer sitt barn kan kreve den fri

tid hun av den grunn trenger. Fritiden kan for ek
sempel tas ut i minst en halv time to ganger daglig 
eller som redusert arbeidstid med inntil én time pr. 
dag. 
(7) Varslingsplikt 

Den som skal gjøre bruk av retten  til  fri etter 
denne paragrafen skal varsle arbeidsgiver snarest 
mulig. Arbeidsgiver skal uansett varsles senest en 
uke i forveien dersom fraværet skal vare utover to 
uker, men  likevel  senest  fire uker  i  forveien hvis 
fraværet skal vare utover tolv uker eller senest tolv 
uker i forveien hvis fraværet skal vare utover ett år. 
Oversittelse av fristen medfører ikke at arbeidsta
keren  må utsette  permisjonen  dersom  permisjon 
er nødvendig på grunn av forhold som arbeidstake
ren ikke hadde kjennskap til ved fristens utløp. 

§ 11–2 Barns og barnepassers sykdom 

(1) Barns og barnepassers sykdom 
Arbeidstaker som har omsorg for barn har rett 

til permisjon 
a) for nødvendig tilsyn med barnet når det er sykt, 
b) hvis barnet skal følges til legeundersøkelse el

ler  annen  oppfølging  i  forbindelse  med  syk
dom, eller 

c) hvis den som har det daglige barnetilsynet er 
syk eller har permisjon etter denne paragraf  i 
forhold til et annet barn. 
Permisjonsretten gjelder til og med det kalen
deråret barnet fyller 12 år. Arbeidstaker har rett 
til permisjon i inntil 10 dager pr. kalenderår el
ler 15 dager dersom arbeidstaker har omsorg 
for mer enn to barn. Arbeidstaker har uansett 
rett til permisjon når det ytes omsorgspenger, 
pleiepenger  eller  opplæringspenger  fra  folke
trygden. 

(2) Arbeidstaker som er alene om omsorgen 
Dersom  arbeidstaker er  alene  om  omsorgen 

for barn, eller det er to om omsorgen, men en av 
dem er langvarig avskåret fra tilsynet med barnet 
på grunn av egen funksjonshemming, innleggelse 
i  helseinstitusjon  som  langtidspasient  eller  tilsva
rende forhold, har arbeidstaker rett til det dobbelte 
antall dager permisjon enn det som følger av første 
ledd og tredje ledd første punktum. Permisjonsret
ten kan overføres med inntil ti dager pr. kalenderår 
til mor eller far med samværsrett eller til den som 
arbeidstaker  bor  sammen  med  og  som  ikke  har 
omsorg for egne barn. 

(3)  Kronisk syke,  langvarig  syke  eller  funksjons
hemmede barn 

Dersom barnet har kronisk sykdom, langvarig 
sykdom eller er funksjonshemmet og det derfor er 
en markert økning av risikoen for at arbeidstaker 
får fravær fra arbeidet, har arbeidstaker rett til per
misjon etter første ledd første punktum i inntil 20 
dager pr. kalenderår. Permisjonsretten gjelder  til 
og  med  det  kalenderåret  barnet  fyller  18  år.  Ar
beidstaker har i tillegg rett til permisjon for å delta 
i opplæring ved godkjent helseinstitusjon eller of
fentlig kompetansesenter for å kunne ta seg av og 
behandle barnet. 
(4)  Barn  som  er innlagt  på  helseinstitusjon  eller 
har svært alvorlig sykdom 

Arbeidstaker som har omsorg for barn har rett 
til permisjon dersom: 
a) barnet  blir  innlagt  på  helseinstitusjon  og  ar

beidstaker  oppholder  seg  ved  helseinstitusjo
nen, 

b) barnet  er  utskrevet  fra  helseinstitusjon  og  ar
beidstaker må være hjemme fordi barnet tren
ger kontinuerlig tilsyn og pleie, eller 

c) barnet har livstruende eller annen svært alvor
lig sykdom eller skade. 

Ved permisjon etter bokstavene a) og b) gjelder al
dersgrensene som følger av første og tredje ledd. 
Ved  permisjon  etter  bokstav  c)  har  arbeidstaker 
rett til permisjon hvis barnet er under 18 år eller er 
psykisk utviklingshemmet. 

Bastholm,  Bøhagen,  Meyer,  Nygård,  Nymo, 
Røine og Strøm foreslår at innledningen i fjerde ledd 
skal lyde: 

Arbeidstaker som har omsorg for barn og som 
har brukt  opp sin permisjon  etter denne bestem
melse, har rett til permisjon dersom: 

a) … 
b) … 
c) … 

§ 11–3 Pleie av pårørende 

Arbeidstaker  som  pleier  nære  pårørende  i  hjem
met i livets sluttfase har rett til permisjon i 20 dager 
for pleie av den enkelte pasient. 

§ 11–4 Utdanningspermisjon 

(1) Vilkår
a) Arbeidstaker som har vært i arbeidslivet i minst 

tre år og som har vært ansatt hos arbeidsgive
ren de siste to år, har rett til heltids eller del
tidspermisjon i inntil tre år for å delta i organi
serte  utdanningstilbud.  Utdanning  ut  over 
grunnskole eller videregående opplæringsnivå 
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må være yrkesrelatert for å gi rett til permisjon. 
Yrkesrelatert utdanning omfatter alle typer ar
beidsmarkedsrelevant  etter  og  videreutdan
ning. 

b) Utdanningspermisjon  kan  likevel  ikke  kreves 
når det vil være til hinder for arbeidsgivers for
svarlige planlegging av drift og personaldispo
neringer. 

c) Arbeidstaker  som har  hatt  utdanningspermi
sjon,  har  ikke  rett  til  ny  utdanningspermisjon 
før det har gått dobbelt så lang tid som varighe
ten av den foregående permisjon, men minst ett 
år siden den foregående permisjon tok til. For 
arbeidstakere  som  har  hatt  utdanningspermi
sjon for kurs under én måneds varighet gjelder 
ikke kravet om ett års opphold før neste utdan
ningspermisjon. 

(2) Varsel 
Arbeidstaker  som  vil  nytte  sin  rett  til  utdan

ningspermisjon, må gi arbeidsgiver skriftlig varsel 
om  dette.  Varsel  til  arbeidsgiver  skal  inneholde 
opplysninger om utdanningens faglige innhold, va
righet og eventuelt opptak ved utdanningsinstitu
sjon. Dersom det gjelder utdanning ut over grunn
skole  eller  videregående  opplæringsnivå,  må  yr
kesrelevans begrunnes. 
(3) Arbeidsgivers svar 

Dersom arbeidsgiver vil gjøre gjeldende at vil
kårene  for  utdanningspermisjon  ikke  er  oppfylt, 
skal arbeidstaker  snarest  mulig  og  senest  innen 
seks måneder underrettes skriftlig om dette. Der
som den permisjon arbeidstakeren har varslet vil 
være kortere enn seks måneder, skal arbeidsgivers 
svar foreligge innen tre måneder etter at arbeidsta
kers varsel er mottatt, men innen to måneder når 
det  varsles  utdanningspermisjon  kortere  enn  én 
måned. Arbeidsgiver skal fram til svar gis, på fore
spørsel orientere arbeidstaker om hva som gjøres 
for om mulig å legge til rette for permisjonen. Tvist 
mellom arbeidstaker og arbeidsgiver om vilkårene 
etter  første  ledd  er  oppfylt,  kan  hver  av  partene 
bare bringe inn for tvistenemnda, jf. § 11–7, etter at 
arbeidsgivers svarfrist er utløpt. 
(4) Forskriftshjemmel 

Kongen kan helt eller delvis unnta virksomhe
ter fra bestemmelsene i denne paragraf. 

§ 11–5 Militærtjeneste mv. 

(1) Vilkår 
Arbeidstaker har  rett  til permisjon ved pliktig 

eller frivillig militærtjeneste eller lignende allmenn 
vernetjeneste. Det samme gjelder ved  frivillig tje
nestegjøring av til sammen 24 måneders varighet i 

styrker organisert av norske myndigheter for del
takelse  i  internasjonale  fredsoperasjoner,  såfremt 
arbeidstaker snarest mulig etter å ha  inngått bin
dende  avtale  om  tjenestegjøring  i  slike  styrker 
varsler arbeidsgiver om dette. 
(2) Gjenopptakelse av arbeidet 

Arbeidstaker som ønsker å fortsette i stillingen 
etter  tjenestegjøringen,  skal  varsle  arbeidsgiver 
om dette før tjenesten begynner. Arbeidsgiver plik
ter ikke å ta arbeidstaker tilbake i arbeid før en må
ned etter mottak av varsel om fra hvilken dag ar
beidstaker kan gjenoppta arbeidet. 

§ 11–6 Offentlige verv 

En arbeidstaker har rett  til permisjon fra arbeid  i 
det omfang det er nødvendig for å oppfylle lovbe
stemt møteplikt i offentlige organer. 

§ 11–7 Tvisteløsning 

Tvist om retten til fri etter dette kapittel avgjøres av 
tvisteløsningsnemnda, jf. § 18–10. 

22.12	 Kapittel 12 Likebehandling 
i arbeidslivet 

§ 12–1 Anvendelsesområde 

§ 12–2 Forbud mot forskjellsbehandling 

§ 12–3 Definisjoner 

§ 12–4 Unntak fra forbudet mot 
forskjellsbehandling 

§ 12–5 Positiv særbehandling 

§ 12–6 Tilrettelegging av arbeid for 
arbeidstakere med varig redusert arbeidsevne 

§ 12–7 Forbud mot gjengjeldelser 

§ 12–8 Opplysningsplikt 

§ 12–9 Bevisbyrde 

§ 12–10 Virkninger av forskjellsbehandling 

§ 12–11 Bruk av fullmektig 

§ 12–12 Forbud mot forskjellsbehandling 
i lønns og arbeidsvilkår av deltidsansatte og 
midlertidig ansatte 

(1) Direkte og indirekte forskjellsbehandling av ar
beidstaker som arbeider deltid eller er midlertidig 
ansatt er ikke tillatt. 
(2) Med direkte forskjellsbehandling menes at ar
beidstaker behandles på en mindre gunstig måte 
enn  en  tilsvarende  heltidsarbeidende/fast  ansatt 
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utelukkende  fordi  vedkommende  arbeider  deltid 
eller er midlertidig ansatt. 
(3) Med indirekte forskjellsbehandling menes en
hver  tilsynelatende  nøytral  bestemmelse,  betin
gelse,  praksis,  handling  eller  unnlatelse  som  fak
tisk virker slik at arbeidstaker får en mindre gun
stig stilling enn heltidsarbeidende/fast ansatte av 
grunner nevnt i andre ledd. 
(4)  Forskjellsbehandling  er  likevel  tillatt  dersom 
den har et saklig formål, og midlene som er valgt 
for  å  oppnå  formålet  er  hensiktsmessige  og  nød
vendige. 
(5) Med hensyn til bevisbyrde og virkninger av for
skjellsbehandling gjelder bestemmelsene i [§ 12–9 
og § 12–10] tilsvarende så langt de passer. 

Røine, Meyer og Strøm foreslår at § 12–12 skal 
lyde: 

Forbud mot forskjellsbehandling i ansettelses
vilkår 
(1) Direkte og indirekte forskjellsbehandling av ar
beidstaker  som  er  deltidsansatt  eller  midlertidig 
ansatt er ikke tillatt. 
(2)  Forskjellsbehandling  er  likevel  lovlig  dersom 
den har saklig formål, og midlene som er valgt for 
å  oppnå  formålet  er  hensiktsmessige  og  nødven
dige. 
(3) Sesongarbeidere og ferievikarer omfattes ikke 
av denne bestemmelsen. 

22.13	 Kapittel 13 Innmelding og 
deltakelse i organisasjoner mv. 

§ 13–1 Forbud mot forskjellsbehandling 

22.14 Kapittel 14 Ansettelse m.m. 

§ 14–1 Informasjon om ledige stillinger i 
virksomheten 

Arbeidsgiver skal informere arbeidstakerne om le
dige stillinger i virksomheten. 

§ 14–2 Fortrinnsrett til ny ansettelse 

(1) Arbeidstaker som er sagt opp på grunn av virk
somhetens  forhold  har  fortrinnsrett  til  ny  anset
telse i samme virksomhet, med mindre det gjelder 
en stilling arbeidstakeren ikke er kvalifisert for. 
(2)  Fortrinnsretten  etter  første  ledd  gjelder  også 
arbeidstaker som er midlertidig ansatt og som på 
grunn  av virksomhetens  forhold  ikke får  fortsatt 
ansettelse. Dette gjelder likevel ikke ansatte i vika
riater. 

(3) Fortrinnsretten etter første og andre ledd gjel
der  bare  for  arbeidstaker  som  har  vært  ansatt  i 
virksomheten i til sammen minst 12 måneder i de 
to siste år. 
(4)  Fortrinnsretten  gjelder  fra  oppsigelsestids
punktet og i ett år fra oppsigelsesfristens utløp. 
(5)  Har  arbeidstaker  ikke  akseptert  et  tilbud  om 
ansettelse i en passende stilling senest 14 dager et
ter mottakelsen, faller fortrinnsretten bort. 
(6) Er det flere fortrinnsberettigede til en stilling, 
plikter arbeidsgiver å følge de samme regler for ut
velgelse ved inntak som de som gjelder ved oppsi
gelser som skyldes driftsinnskrenkning eller rasjo
naliseringstiltak. 
(7) Regelen i denne paragraf gjelder tilsvarende for 
arbeidstaker som er sagt opp i forbindelse med at 
virksomheten går konkurs. Dette gjelder bare når 
virksomheten  fortsetter  eller  gjenopptas  og  den 
under hensyn til sted, art, omfang og lignende må 
anses som en fortsettelse av den opprinnelige virk
somhet. 
(8)  Regelen  i  sjette  ledd  kommer  ikke  til  anven
delse i forbindelse med konkurs, offentlig skifte av 
insolvent  dødsbo eller  ved  overdragelse  av  virk
somhet etter at det er åpnet gjeldsforhandlinger, jf. 
lov om gjeldsforhandling og konkurs, første del. 
(9)  Kommer  retten  til  at  en  fortrinnsberettiget 
skulle vært ansatt i en bestemt stilling, skal retten 
etter krav fra den fortrinnsberettigede avsi dom for 
ansettelse i stillingen, med mindre dette finnes uri
melig. 
(10) For ansatte i staten gjelder fortrinnsrett etter 
denne paragraf også  i annen virksomhet  i staten. 
Kongen gir  forskrift  om  hvordan  fortrinnsretten 
skal utøves i staten. 

Andreassen,  Bjergene,  Haaland,  Sundnes  og 
Sverdrup Svendsen foreslår at tiende ledd skal lyde: 
(10)  Fortrinnsretten  i  andre  –  femte  ledd  gjelder 
også i annen virksomhet i staten, innenfor konsern 
som  arbeidsgiveren  tilhører  eller  innenfor  annen 
gruppe virksomheter som er knyttet sammen gjen
nom  eierinteresser  eller  felles  ledelse  på  samme 
måte som nevnt i § 15–3 sjette ledd. 

Andreassen,  Bjergene,  Haaland,  Sundnes  og 
Sverdrup Svendsen foreslår nytt ellevte og tolvte ledd: 
(11) Kongen kan bestemme at arbeidstakere i virk
somheter som blir skilt ut fra staten og blir etablert 
som eget rettssubjekt, kan gis  fortrinnsrett  til an
nen statsstilling og ventelønn i inntil tre år etter ut
skillelsen. 
(12) Kongen gir nærmere regler om at fortrinnsret
ten i andre – femte ledd også skal gjelde i kommu
ner og fylkeskommuner når arbeidstaker har vært 
ansatt i et selskap som er opprettet av en eller flere 
kommuner eller fylkeskommuner i felleskap. 
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Bjergene, Haaland og Sundnes foreslår en ny be
stemmelse: 
§ Fortrinnsrett for deltidsansatte 
(1) Deltidsansatte har fortrinnsrett til å øke sin stil
lingsandel fremfor at det blir foretatt ny ansettelse 
i virksomheten. 
(2)  Fortrinnsretten  er  betinget  av  at  arbeidstake
ren  er  kvalifisert  til  å  utføre  de  arbeidsoppgaver 
som hører til den aktuelle stillingsutvidelsen og at 
dette ikke vil påføre virksomheten vesentlige ulem
per. 
(3) Fortrinnsrett etter § 14–2, med unntak av § 14
2 andre ledd, går foran fortrinnsrett for deltidsan
satte. 
(4)  Dersom flere  deltidsansatte  har  fortrinnsrett 
skal arbeidsgivers valg mellom disse være saklig 
begrunnet 

§ 14–3 Krav om skriftlig arbeidsavtale 

(1) Det skal inngås skriftlig arbeidsavtale i alle ar
beidsforhold. Arbeidsgiver skal utforme et utkast 
til arbeidsavtale i samsvar med § 14–4. Arbeidsta
ker har rett til å la seg bistå av en representant både 
ved utarbeidelsen og ved endringer i arbeidsavta
len. 
(2) I arbeidsforhold med en samlet varighet av mer 
enn en måned skal skriftlig arbeidsavtale foreligge 
snarest mulig og senest en måned etter at arbeids
forholdet begynte. 
(3) I arbeidsforhold med kortere varighet enn en 
måned  eller  ved  utleie  av  arbeidskraft,  skal  det 
umiddelbart inngås skriftlig arbeidsavtale 

§ 14–4 Minimumskrav til innholdet i den 
skriftlige avtalen 

(1) Arbeidsavtalen skal fastsette hovedinnholdet i

arbeidsforholdet og skal minst omfatte følgende:

a) partenes identitet,

b) arbeidsplassen;  dersom  det  ikke eksisterer


noen fast arbeidsplass eller hovedarbeidsplass 
skal  arbeidsavtalen  gi  opplysning  om  at  ar
beidstakeren  arbeider  på  forskjellige  steder, 
samt forretningsadressen eller eventuelt hjem
stedet til arbeidsgiveren, 

c) en  beskrivelse  av  arbeidet  eller  arbeidstake
rens tittel, stilling eller arbeidskategori, 

d) tidspunktet for arbeidsforholdets begynnelse, 
e) dersom arbeidsforholdet er midlertidig; forven

tet varighet, 
f) eventuelle  prøvetidsbestemmelser,  jf.  § 15–3 

syvende ledd og § 15–6, 

g) arbeidstakerens rettigheter til ferie og feriepen
ger og reglene for fastsettelse av ferietidspunk
tet, 

h) arbeidstakerens  og  arbeidsgiverens  oppsigel
sesfrister, 

i)	 den gjeldende eller avtalte lønn ved arbeidsfor
holdets begynnelse, eventuelle tillegg og andre 
godtgjøringer som ikke inngår i  lønnen, f.eks. 
pensjonsinnbetalinger og kost/nattgodtgjørel
se, utbetalingsmåte og tidspunkt for lønnsutbe
taling, 

j)	 lengde og plasseringen av den avtalte daglige 
og ukentlige arbeidstid, 

k) lengde av pauser, 
l)	 eventuelt  fritak  fra  gjeldende  arbeidstidsord

ning, jf. § 10–2 andre ledd, 
m) eventuell  bruk  og  regulering  av  fleksible  ar

beidstidsordninger, jf. § 10–2 tredje ledd, 
n) eventuell  bruk  og  regulering  av  redusert  ar

beidstid, jf. § 10–2 fjerde ledd, 
o) opplysninger  om  eventuelle  tariffavtaler  som 

regulerer arbeidsforholdet. Dersom avtalene er 
inngått av parter utenfor virksomheten skal av
talen  inneholde  opplysninger  om  hvem  tariff
partene er. 

(2)  Informasjonen nevnt  i  første  ledd bokstavene 
g) – n) kan gis som en henvisning til lover, forskrif
ter  og/eller  tariffavtaler  som  regulerer  disse  for
holdene. 

§ 14–5 Utenlandsstasjonert arbeidstaker 

(1) Dersom arbeidstaker skal arbeide  i utlandet  i 
mer enn en måned, skal skriftlig arbeidsavtale inn
gås før avreise. I tillegg til informasjon som nevnt i 
§ 14–4 skal avtalen minst regulere følgende: 
a) varigheten av arbeidet som skal utføres i utlan

det, 
b)	 valutaen vederlaget skal utbetales i, 
c) eventuell kontant og naturalytelse som er knyt

tet til utenlandsarbeidet, 
d) eventuelt  vilkårene  for  arbeidstakerens  hjem

reise. 
(2) Informasjon som nevnt i første ledd bokstavene 
b) og c) kan gis i form av en henvisning til lover, 
forskrifter  og/eller  tariffavtaler  som  regulerer 
disse forholdene. 

§ 14–6 Endringer i arbeidsforholdet 

Endringer i arbeidsforholdet som nevnt i § 14–4 og 
§ 14–5 skal gjenspeiles i arbeidsavtalen tidligst mu
lig og senest en måned etter at endringen trådte i 
kraft. Dette gjelder  ikke dersom endringene  i  ar
beidsforholdet skyldes endringer  i  lover,  forskrif
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ter eller tariffavtaler som nevnt i § 14–4 andre ledd 
og § 14–5 andre ledd. 

§ 14–7 Midlertidig ansettelse 

(1) Arbeidstaker skal ansettes fast, med mindre det

dreier seg om:

a) arbeid i stedet for en annen eller andre (vikari


ater), 
b) at arbeidstakeren bare trengs for å utføre et be

stemt oppdrag, 
c) praksisarbeid eller utdanningsstillinger, 
d) deltakelse i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller 

i samarbeid med Arbeidsmarkedsetaten, 
e) ansettelse  av  idrettsutøvere,  idrettstrenere, 

dommere og andre ledere innen den organiser
te idretten, 

f)	 ansettelse  for en periode på  inntil 6 måneder. 
Hvis arbeidet fortsetter utover den avtalte peri
odens utløp, har arbeidstaker rett til å fortsette 
i stillingen. 

(2) Kongen kan gi  forskrift om midlertidig anset
telse  for  praksisarbeid  og  utdanningsstillinger, 
hvilke typer arbeidsmarkedstiltak som omfattes av 
bestemmelsen  i  første  ledd  bokstav  d)  og for  ar
beidstaker  som  ikke  fyller  lovbestemte  kvalifika
sjonskrav. 
(3)  Landsomfattende  arbeidstakerorganisasjon 
kan inngå tariffavtale med en arbeidsgiver eller en 
arbeidsgiverforening om adgang til midlertidig an
settelse.  Dersom  tariffavtalen  er  bindende  for  et 
flertall av arbeidstakerne innenfor en nærmere an
gitt  arbeidstakergruppe  i  virksomheten,  kan  ar
beidsgiver  på  samme  vilkår  inngå  midlertidig  ar
beidsavtale med andre arbeidstakere som utfører 
tilsvarende arbeid. 
(4) Midlertidige arbeidsavtaler utløper ved det av
talte tidsrommets utløp eller når det bestemte ar
beid er avsluttet, med mindre noe annet er skriftlig 
avtalt  eller  fastsatt  i  tariffavtale.  For  arbeidstaker 
som har vært sammenhengende midlertidig ansatt 
i mer enn 4 år kommer reglene om oppsigelse av 
arbeidsforhold til anvendelse. Dette gjelder likevel 
ikke for arbeidstakere som er midlertidig ansatt et
ter bestemmelsen i første ledd bokstavene c), d) og 
e). Reglene om oppsigelse av arbeidsforhold kom
mer også til anvendelse dersom arbeidstaker har 
vært  midlertidig  ansatt  i  virksomheten  etter  bok
stav f) i til sammen 12 måneder i løpet av en peri
ode på 3 år. 
(5) Arbeidstaker som har vært ansatt i mer enn ett 
år, har krav på skriftlig varsel om tidspunktet  for 
fratreden  senest  en  måned  før  fratredelsestids
punktet.  Dette  gjelder  likevel  ikke  deltaker  i  ar
beidsmarkedstiltak  som  omfattes  av  første  ledd 

bokstav d). Varselet skal anses for gitt når det er 
kommet fram til arbeidstakeren. Unnlatelse av å gi 
varsel medfører at arbeidsgiver ikke kan kreve fra
treden før en måned etter at varsel er gitt. 

Bjergene, Haaland, og Sundnes foreslår at første 
og andre ledd skal lyde: 
(1) Arbeidsavtaler som gjelder for et bestemt tids
rom eller for et bestemt arbeid av forbigående art 
kan bare rettsgyldig avtales i følgende tilfeller: 
a) når arbeidets karakter tilsier det og arbeidet ad

skiller seg fra det som ordinært utføres i bedrif
ten, 

b) for praksisarbeid eller vikariater, 
c) for deltaker i arbeidsmarkedstiltak i regi av el

ler i samarbeid med arbeidsmarkedsetaten. De
partementet fastsetter i forskrift hvilke typer til
tak  som  omfattes  av  bestemmelsen.  Departe
mentet kan fastsette i forskrift at dette også skal 
gjelde ved ekstraordinær  tilsetting  i  andre ar
beidsmarkedstiltak, 

d) for idrettsutøvere, idrettstrenere, dommere og 
andre ledere innen den organiserte idretten. 

(2) Kongen kan gi  forskrift om midlertidig anset
telse  for  praksisarbeid  og  utdanningsstillinger, 
samt hvilke typer arbeidsmarkedstiltak som omfat
tes av bestemmelsen i første ledd bokstav d). 

Bjergene, Haaland, og Sundnes foreslår at fjerde 
ledd siste punktum strykes. 

§ 14–8 Åremål 

(1) Øverste leder i en virksomhet kan ansettes på 
åremål. 
(2) Ansettelse på åremål kan avtales når dette an
ses  nødvendig  som  følge  av  overenskomst  med 
fremmed stat eller internasjonal organisasjon. 
(3) Kongen gir forskrift om ansettelse på åremål i 
staten. 

§ 14–9 Virkningene av ulovlig midlertidig 
ansettelse 

(1) Dersom det foreligger eller har foreligget mid
lertidig ansettelse i strid med § 14–7, skal retten et
ter krav fra arbeidstaker avsi dom for at det forelig
ger et fast arbeidsforhold eller at arbeidsforholdet 
fortsetter. I særlige tilfeller kan retten likevel, etter 
påstand  fra  arbeidsgiver,  bestemme  at  arbeids
forholdet skal opphøre dersom den etter en avvei
ning av partenes  interesser  finner at det vil  være 
åpenbart urimelig at arbeidsforholdet fortsetter. 
(2) Dersom det foreligger eller har foreligget mid
lertidig ansettelse i strid med § 14–7, kan arbeids
takeren kreve erstatning. Erstatningen fastsettes i 
samsvar med § 15–12 andre ledd. 
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§ 14–10 Innleie fra virksomhet som har til 
formål å drive utleie 

(1) Innleie av arbeidstaker fra virksomhet som har 
til formål å drive utleie, er tillatt i samme utstrek
ning som det kan avtales midlertidig ansettelse et
ter § 14–7 første og andre ledd. 
(2) I virksomhet som er bundet av tariffavtale, kan 
arbeidsgiver og representanter for arbeidstakerne 
som til sammen representerer et flertall av den ar
beidstakerkategori innleien gjelder, slutte skriftlig 
avtale om tidsbegrenset innleie uten hinder av det 
som er bestemt i første ledd. 
(3) Kongen kan i forskrift forby innleie for visse ar
beidstakergrupper eller på visse områder når vik
tige samfunnshensyn tilsier det. 

§ 14–11 Innleie fra virksomhet som ikke har til 
formål å drive utleie 

(1) Innleie  av  arbeidstaker  fra  virksomhet  som 
ikke har til formål å drive utleie, er tillatt når den 
innleide arbeidstaker er fast ansatt hos utleier. For 
at  virksomheten  skal  sies  ikke  å  ha  til  formål  å  
drive utleie, er det et vilkår at utleie skjer innenfor 
de  samme  fagområder  som  utgjør utleierens ho
vedbeskjeftigelse  og  at  utleieaktiviteten  ikke  om
fatter mer enn 50 prosent av de fast ansatte hos ut
leier. Innleier skal foreta drøftelser med represen
tanter  for  arbeidstakerne  som  til  sammen 
representerer  et  flertall  av  den  arbeidstakerkate
gori  innleien  gjelder,  før beslutning  om  innleie 
foretas. 
(2) For innleie som overstiger 10 prosent av de an
satte hos innleier, likevel ikke færre enn tre perso
ner, og som har en varighet ut over ett år, skal det 
inngås  avtale  med  representanter for  arbeidsta
kerne som til sammen representerer et  flertall av 
den arbeidstakerkategori innleien gjelder. Bestem
melsen her gjelder ikke for innleie innenfor samme 
konsern. 
(3) Kongen kan i forskrift forby innleie for visse ar
beidstakergrupper eller på visse områder når vik
tige samfunnshensyn tilsier det. 

§ 14–12 Virkningene av ulovlig innleie av 
arbeidstaker 

(1) Dersom det foreligger eller har foreligget inn
leie  i strid med § 14–10, skal retten etter krav  fra 
den innleide avsi dom for at den innleide er fast an
satt hos innleier. I særlige tilfeller kan retten like
vel, etter påstand fra innleier, bestemme at den inn
leide ikke er fast ansatt dersom den etter en avvei

ning av partenes interesser finner at dette vil være 
åpenbart urimelig. 
(2) Dersom det foreligger eller har foreligget inn
leie i strid med lovens § 14–10, kan den innleide ar
beidstaker kreve erstatning fra innleier. Erstatnin
gen fastsettes i samsvar med § 15–12 andre ledd. 

§ 14–13 Utbetaling av lønn og feriepenger 

(1) Hvis ikke annet er avtalt skal det foretas lønns
utbetaling minst to ganger i måneden. Utbetalings
tiden for feriepenger reguleres av ferieloven. 
(2)  Trekk  i  lønn  og  feriepenger  kan  ikke  gjøres

unntatt:

a) når det er hjemlet i lov,

b) for reglementerte innskudd i pensjons eller sy


kekasser, 
c) når det på forhånd er fastsatt ved skriftlig avta

le, 
d) når  det  ved  tariffavtale  er  fastsatt  regler  om 

lønnstrekk  for  fagforeningskontingent,  her
under  premie  til  kollektiv  forsikring  som  er 
knyttet  til medlemskap  i  fagforening, eller av
gift til  opplysnings og utviklingsfond, eller  til 
lavtlønnsfond, 

e) når  det  gjelder  erstatning  for  skade  eller  tap 
som  arbeidstaker  i  forbindelse  med arbeidet 
forsettlig eller ved grov uaktsomhet har påført 
virksomheten, og arbeidstaker skriftlig erkjen
ner  erstatningsansvar,  eller  dette  er  fastslått 
ved dom, eller arbeidstaker rettsstridig fratrer 
sin stilling, 

f)	 når det på grunn av gjeldende rutiner for bereg
ning og utbetaling av lønn ikke har vært prak
tisk mulig å ta hensyn til fravær på grunn av ar
beidsnedleggelse  eller  arbeidsstengning  i  av
regningsperioden. 

(3) Trekk i lønn eller feriepenger etter andre ledd 
bokstavene e) og  f) skal begrenses til den del av 
kravet som overstiger det arbeidstaker med rime
lighet  trenger  til  underhold  for  seg  og  sin hus
stand. 
(4) Før trekk etter andre ledd bokstav e) foretas, 
skal arbeidsgiver drøfte grunnlaget for trekket og 
beløpets  størrelse  med  arbeidstaker  og  med  ar
beidstakers  representant  med  mindre  arbeidsta
ker selv ikke ønsker det. 
(5) Ved utbetalingen eller straks etter denne skal 
arbeidstaker ha skriftlig oppgave over beregnings
måten for lønn, beregningsgrunnlaget for feriepen
ger og trekk som er foretatt. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes foreslår 
i  tillegg  følgende bestemmelser om arbeidsregle
ment: 
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§ 14–14 Arbeidsreglement 

(1) Ved industriell virksomhet og ved handels og 
kontorvirksomhet, som sysselsetter mer enn 10 ar
beidstakere, skal det for de arbeidstakere som ikke 
har en  ledende eller kontrollerende stilling, være 
arbeidsreglement.  Departementet  kan  bestemme 
at  arbeidsreglement  skal  utarbeides  i  andre  virk
somheter for andre arbeidstakere enn nevnt foran. 
Reglementet skal inneholde de ordensregler som 
trenges og regler for arbeidsordningen. Reglemen
tet må ikke inneholde bestemmelser som er i strid 
med loven. 
(2) I arbeidsreglementet kan ikke fastsettes bøter 
for forseelser mot reglementet. 

Ved  virksomhet  som  ikke kommer  inn  under 
første  ledd  kan  det  fastsettes  arbeidsreglement. 
§§ 14–15 til 14–18 skal i tilfelle gjelde tilsvarende. 

§ 14–15 Fastsettelse av arbeidsreglement 

(1) Ved virksomhet som er bundet av tariffavtale, 
kan arbeidsgiveren og arbeidstakernes tillitsvalgte 
fastsette arbeidsreglement ved skriftlig avtale. Er 
avtalen bindende for et  flertall av arbeidstakerne, 
kan  arbeidsgiveren  gjøre  reglementet  gjeldende 
for alle arbeidstakere innenfor de arbeidsområder 
avtalen gjelder for. 
(2) Når ikke bestemmelsene i første ledd får anven
delse, må arbeidsreglementet for å bli gyldig, god
kjennes av Direktoratet for arbeidstilsynet. Utkast 
til  reglement  skal  utarbeides  av  arbeidsgiveren 
som  skal  forhandle  med representanter  for  ar
beidstakerne  om  reglementets  bestemmelser.  Er 
virksomheten bundet av tariffavtale, skal arbeidsgi
veren forhandle med arbeidstakernes tillitsvalgte. 
Ellers skal arbeidstakerne velge fem representan
ter som arbeidsgiveren skal forhandle med. Setter 
arbeidstakernes  representanter  fram  avvikende 
forslag til reglement, skal dette vedlegges når ar
beidsgiveren sender  inn utkastet  til godkjenning. 
Unnlater  arbeidstakernes  representanter  å  for
handle  om reglementet,  skal  arbeidsgiveren  opp
lyse om dette når utkastet sendes inn til godkjen
ning. 
(3) Reglementet skal slås opp på ett eller flere iøy
nefallende  steder  i  virksomheten  og  deles  ut  til 
hver arbeidstaker som reglementet gjelder for. 

§ 14–16 Frist for innsendelse av arbeidsreglement 

Arbeidsgiveren skal ta initiativ til å få fastsatt regle
ment  ved  avtale  etter  § 14–15  første  ledd  eller 
sørge  for  å  utarbeide  utkast  etter  § 14–15  andre 
ledd  så  snart  som  mulig.  Reglementsutkast  etter 

§ 14–15 andre ledd skal sendes Direktoratet for ar
beidstilsynet senest tre måneder etter at virksom
heten er satt i gang. 

§ 14–17 Arbeidsreglementets gyldighet 

(1) Arbeidsreglementet er bare gyldig når det er 
istandbrakt på lovlig måte og når det ikke innehol
der bestemmelser som strider mot loven. 
(2) Dersom utkast etter § 14–15 andre  ledd  inne
holder bestemmelser som strider mot  loven eller 
er ubillige overfor arbeidstakerne, eller dersom ut
kastet ikke er istandbrakt på lovlig måte, skal Di
rektoratet  for  arbeidstilsynet  nekte  å  godkjenne 
det. 

Dersom  et  reglement  fastsatt  ved  avtale  etter 
14–15  første  ledd  inneholder  bestemmelser  som 
strider mot loven, skal direktoratet gjøre partene i 
avtalen merksam på dette, og påse at bestemmel
sene blir rettet. 

§ 14–18 Endringer i arbeidsreglement 

Reglene i §§ 14–14 til 14–17 gjelder tilsvarende når 
det skal gjøres endring i eller tillegg til arbeidsre
glement. 

22.15	 Kapittel 15 Opphør av 
arbeidsforhold 

§ 15–1 Drøfting før beslutning om oppsigelse 

Før arbeidsgiver  fatter beslutning om oppsigelse, 
skal spørsmålet så langt det er praktisk mulig, drøf
tes med arbeidstaker og med arbeidstakerens re
presentant,  med  mindre  arbeidstaker selv  ikke 
ønsker det. 

§ 15–2 Informasjon og drøfting ved 
masseoppsigelser 

(1) Med masseoppsigelser menes oppsigelser som 
foretas overfor minst 10 arbeidstakere innenfor et 
tidsrom  på  30  dager,  uten  at  oppsigelsene  er  be
grunnet i de enkelte arbeidstakeres forhold. Andre 
former for opphør av arbeidskontrakter som ikke 
er begrunnet i de enkelte arbeidstakeres forhold, 
skal tas med i beregningen såfremt minst fem sies 
opp. 
(2) Arbeidsgiver som vurderer å gå til masseoppsi
gelser, skal så tidlig som mulig innlede drøftinger 
med arbeidstakernes representanter med sikte på 
å komme fram til en avtale for å unngå masseopp
sigelser eller  for å redusere antall oppsagte. Der
som oppsigelser ikke kan unngås, skal de uheldige 
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sidene ved dem søkes redusert. Drøftingene skal 
omfatte mulige sosiale tiltak med sikte på blant an
net støtte til omplassering eller omskolering av de 
oppsagte.  Arbeidstakernes  representanter  kan  la 
seg bistå av sakkyndige. 
(3) Arbeidsgiver har plikt til å gi arbeidstakernes 
representanter  alle  relevante  opplysninger,  her
under skriftlig melding om grunnene til eventuelle 
oppsigelser, antall arbeidstakere som vil kunne bli 
oppsagt,  hvilke  arbeidsgrupper de  tilhører,  antall 
arbeidstakere  som  normalt  er  ansatt,  hvilke  ar
beidstakergrupper  som  normalt  er  sysselsatt  og 
over hvilken periode oppsigelsene vil kunne skje. 
Den skriftlige meldingen skal også inneholde for
slag til kriterier for utvelgelse av de som eventuelt 
skal sies opp og kriterier for beregning av eventu
elle ekstraordinære sluttvederlag. Meldingen skal 
gis tidligst mulig, senest samtidig med at arbeids
giver innkaller til drøftinger. 
(4) Kopi av meldingen etter tredje ledd skal sendes 
Arbeidsformidlingen, jf. sysselsettingsloven § 14. 
(5) Arbeidstakernes representanter kan kommen
tere  meldingen direkte  overfor Arbeidsformidlin
gen. 
(6) Planlagte masseoppsigelser får tidligst virkning 
30 dager etter at Arbeidsformidlingen er underret
tet. Dersom det er nødvendig for å få til en avtale, 
kan Arbeidsformidlingen forlenge fristen etter før
ste punktum med inntil 30 dager. Dersom Arbeids
formidlingen  endrer  denne  fristen,  skal det  gis 
skriftlig melding til arbeidsgiver om dette. Fristen 
kan  ikke  forlenges  når  en  virksomhet  opphører 
som følge av en rettsavgjørelse. 
(7) Arbeidsformidlingen skal benytte fristen etter 
sjette  ledd  første eller  andre punktum,  til  å  finne 
løsninger på de problemer som de planlagte oppsi
gelsene reiser. Kongen kan gi forskrift om hvordan 
retten  til  utsettelse  av  oppsigelser  skal nyttes  og 
Arbeidsformidlingens rolle ved utsettelse. Arbeids
giver har plikt  til å  innlede drøftinger selv om de 
planlagte oppsigelsene skyldes andre enn arbeids
giver  og  som  har  beslutningsmyndighet  overfor 
denne, for eksempel en konsernledelse. 

§ 15–3 Oppsigelsesfrister 

(1) Hvis annet ikke er skriftlig avtalt eller fastsatt i 
tariffavtale, gjelder en gjensidig oppsigelsesfrist på 
én måned. Før oppsigelse har funnet sted, kan av
tale om kortere oppsigelsesfrist bare  inngås mel
lom  arbeidsgiveren  og  arbeidstakerens  represen
tanter  ved  virksomhet  som  er  bundet  av  tariff
avtale.  Kongen  kan  gi  forskrift  om  kortere 
oppsigelsesfrist  for deltakere  i arbeidsmarkedstil
tak. 

(2) For arbeidstaker som når oppsigelsen gis har 
vært  ansatt  i  minst  fem  år  sammenhengende  i 
samme virksomhet, gjelder en gjensidig oppsigel
sesfrist på minst  to måneder. Har arbeidstakeren 
vært ansatt minst 10 år sammenhengende i samme 
virksomhet,  er  den  gjensidige  oppsigelsesfrist 
minst tre måneder. 
(3)  Blir  arbeidstaker  sagt opp  etter  minst  10  års 
sammenhengende ansettelse i samme virksomhet, 
skal  oppsigelsesfristen  være  minst  fire  måneder 
dersom den finner sted etter at arbeidstakeren er 
fylt 50 år, minst  fem måneder etter  fylte 55 år og 
minst seks måneder etter fylte 60 år. Arbeidstake
ren kan på sin side si opp arbeidsavtalen med en 
oppsigelsesfrist på minst tre måneder. 
(4)  Oppsigelsesfrister  som  er  fastsatt  i  første  til 
tredje ledd løper fra og med første dag i måneden 
etter at oppsigelsen fant sted. 
(5) Den sammenhengende ansettelse som kreves i 
andre og tredje ledd avbrytes ikke ved midlertidig 
fratreden i henhold til oppsigelse på grunn av lovlig 
arbeidskamp, men den tid arbeidstakeren er fravæ
rende skal ikke medregnes, med mindre noe annet 
avtales ved arbeidskampens avslutning. 
(6) Ved beregning av ansettelsestid etter denne pa
ragraf skal medregnes den tid som arbeidstakeren 
har vært ansatt  i annen virksomhet  innenfor kon
sern  som  arbeidsgiver  tilhører  eller  innenfor  an
nen  gruppe  av  virksomheter  som  er  knyttet 
sammen gjennom eierinteresser eller felles ledelse 
på en slik måte at det vil være naturlig å se ansettel
sen i sammenheng. Har virksomheten eller del av 
den blitt overdratt eller leiet ut til ny arbeidsgiver, 
skal  det  også  medregnes  den  tid  arbeidstakeren 
har vært ansatt hos den tidligere arbeidsgiver eller 
i virksomhet innenfor konsern eller gruppe av virk
somheter som den tidligere arbeidsgiver tilhørte. 
(7) Ved arbeidsavtaler der arbeidstaker skriftlig er 
ansatt på en bestemt prøvetid, gjelder en gjensidig 
oppsigelsesfrist på 14 dager, med mindre noe an
net er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale. 
(8) Partene kan ikke ved tariffavtale eller ved avtale 
rettsgyldig  fravike  oppsigelsesfristene i  andre  og 
tredje ledd før oppsigelse har funnet sted, eller for 
øvrig  bestemme  at  oppsigelsesfristen  ved  oppsi
gelse  fra  arbeidstakerens  side  skal  være lenger 
enn ved oppsigelse fra arbeidsgiverens side. 
(9) Arbeidstaker som er permittert uten lønn i for
bindelse med driftsinnskrenkning eller driftsstans, 
kan gå til oppsigelse med en oppsigelsesfrist på 14 
dager regnet fra den dag oppsigelsen blir mottatt 
av arbeidsgiver. Dette gjelder uansett hvilken opp
sigelsesfrist som følger av loven eller avtale. 
(10) Nødvendiggjør ulykker, naturhendelser eller 
andre uforutsette hendelser at driften helt eller del
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vis må innstilles, og arbeidstaker derfor sies opp, 
kan  oppsigelsesfristen  overfor  arbeidstakere  ved 
det arbeid som må innstilles, settes ned til 14 dager 
regnet fra hendelsen. Er gjeldende oppsigelsesfrist 
kortere enn 14 dager, gjelder denne. Oppsigelses
fristen kan ikke settes ned etter dette ledd ved ar
beidsgivers død eller konkurs, og heller ikke ved 
arbeidsstans  som  skyldes  at  arbeidsrom,  maski
ner, redskap, arbeidsmaterialer eller andre hjelpe
midler som  arbeidsgiver skal  stille  til  rådighet, 
ikke kan brukes, med mindre arbeidstakeren selv 
er skyld i arbeidsstansen. 

§ 15–4 Formkrav ved oppsigelse 

(1) Oppsigelse skal skje skriftlig. 
(2) Oppsigelse fra arbeidsgivers side skal leveres 
til arbeidstaker personlig eller sendes i rekomman
dert brev til arbeidstakers oppgitte adresse. Oppsi
gelsen skal anses for å ha funnet sted når den er 
kommet  fram  til  arbeidstaker.  Oppsigelsen  skal 
inneholde opplysninger om arbeidstakers rett til å 
kreve forhandling og reise søksmål og om retten til 
å fortsette i stillingen etter bestemmelsene i §§ 17– 
2, 17–3 og 15–11, og om de frister som gjelder for å 
kreve forhandling, reise søksmål og for å fortsette 
i stillingen. Er oppsigelsen begrunnet i virksomhe
tens forhold, skal den også inneholde opplysninger 
om fortrinnsrett etter § 14–2. I oppsigelsen skal det 
også  opplyses  om  hvem  som  er  arbeidsgiver  og 
rett saksøkt i en eventuell tvist. 
(3) Dersom arbeidstaker krever det, skal arbeids
giver  oppgi  de  omstendigheter  som  påberopes 
som  grunn  for  oppsigelsen.  Arbeidstaker  kan 
kreve å få opplysningene skriftlig. 

§ 15–5 Virkningene av formfeil ved 
oppsigelsen 

(1)  Dersom  arbeidsgivers  oppsigelse  ikke  er  gitt 
skriftlig eller ikke inneholder de opplysninger som 
er  nevnt  i § 15–4  og  arbeidstaker  går  til  søksmål 
innen 4 måneder etter at oppsigelsen fant sted, skal 
oppsigelsen kjennes ugyldig, med mindre særlige 
omstendigheter gjør dette åpenbart urimelig. 
(2) Er oppsigelsen ugyldig, kan arbeidstaker kreve 
erstatning. Det samme gjelder dersom oppsigelsen 
er mangelfull, men arbeidstaker ikke krever dom 
for  ugyldighet  eller  det  ikke  blir  avsagt  dom  for 
ugyldighet fordi særlige omstendigheter gjør dette 
åpenbart urimelig, jf. første ledd. Erstatningen fast
settes i samsvar med § 15–12 andre ledd. 

§ 15–6 Oppsigelsesvern i arbeidsavtaler med 
bestemt prøvetid 

(1) Blir arbeidstaker som skriftlig er ansatt på en 
bestemt prøvetid,  sagt opp, må oppsigelsen være 
begrunnet  i  arbeidstakers  tilpasning til  arbeidet, 
faglig  dyktighet  eller pålitelighet. Arbeidsgiver 
skal ved eventuell domstolsbehandling av tvist om 
oppsigelsen godtgjøre hva oppsigelsen bygger på, 
slik at domstolen kan etterprøve arbeidsgivers vur
deringer. 
(2)  Denne  bestemmelse  innebærer  ingen inn
skrenkninger  i  arbeidsgivers  rett  til  å  si  opp  ar
beidstaker etter § 15–7. 
(3) Denne bestemmelse gjelder bare dersom opp
sigelsen blir gitt innen utløpet av den avtalte prøve
tiden, som maksimum kan være seks måneder, jf. 
likevel fjerde ledd. 
(4) Dersom arbeidstaker har vært fraværende fra 
arbeidet  i  prøvetiden,  kan  arbeidsgiver  forlenge 
den avtalte prøvetiden med en periode som tilsva
rer lengden av fraværet. Forlengelse kan bare skje 
når arbeidstaker skriftlig er orientert om adgangen 
ved ansettelsen, og arbeidsgiver skriftlig har orien
tert arbeidstaker om forlengelsen innen utløpet av 
prøvetiden.  Adgangen til  forlengelse  gjelder  ikke 
fravær som er forårsaket av arbeidsgiver. 
(5) Kongen kan gi forskrift om adgang til å avtale 
lengre prøvetid enn seks  måneder  for  visse  ar
beidstakergrupper. 

§ 15–7 Vern mot usaklig oppsigelse 

(1) Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er 
saklig  begrunnet  i  virksomhetens,  arbeidsgivers 
eller arbeidstakers forhold. 
(2) Skyldes oppsigelsen driftsinnskrenkning eller 
rasjonaliseringstiltak, er den ikke saklig begrunnet 
dersom arbeidsgiver har et annet passende arbeid 
i virksomheten å tilby arbeidstaker. Ved avgjørelse 
av  om  en  oppsigelse  har  saklig  grunn  i  drifts
innskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, skal det 
foretas en avveining mellom virksomhetens behov 
og de ulemper oppsigelsen påfører den enkelte ar
beidstaker. 
(3) En oppsigelse som skyldes at arbeidsgiver set
ter  ut  eller  tar  sikte  på  å  sette  ut  virksomhetens 
drift på oppdrag ved bruk av selvstendige, er ikke 
saklig med mindre det er nødvendig av hensyn til 
virksomhetens  fortsatte  drift.  Denne  bestemmel
sen gjelder ikke ved virksomhetsoverdragelse et
ter § 16–1 første ledd. 
(4) Oppsigelse med  fratreden  før  fylte 70 år  som 
alene skyldes at arbeidstaker har nådd pensjonsal
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der etter folketrygdloven, skal ikke anses å ha sak
lig grunn. Etter at arbeidstaker er fylt 66 år, men 
ikke senere enn seks måneder før pensjonsalderen 
inntrer,  kan arbeidsgiver  skriftlig spørre  om  ar
beidstaker  ønsker å  fratre  sin  stilling  ved  nevnte 
pensjonsalder. Forespørselen må besvares skriftlig 
senest tre måneder før arbeidstaker når pensjons
alderen. Dersom det uttrykkelig er gjort oppmerk
som på det  i  forespørselen, medfører oversittelse 
av svarfristen at oppsigelsesvernet etter dette ledd 
faller bort. 

§ 15–8 Oppsigelsesvern ved sykdom 

(1) Arbeidstaker som er helt eller delvis borte fra 
arbeidet på grunn av ulykke eller sykdom kan ikke 
av den grunn sies opp i de første 12 måneder etter 
at arbeidsuførheten inntrådte. 
(2) Oppsigelse som  finner sted  innenfor det  tids
rom  arbeidstaker  er  vernet  mot  oppsigelse  etter 
denne paragraf, skal anses å ha sin grunn i sykefra
været dersom  ikke noe annet gjøres overveiende 
sannsynlig. 
(3) Arbeidstaker som påberoper seg oppsigelses
vern etter denne paragraf, må ved legeattest eller 
på annen måte i rett tid gi varsel om grunnen til fra
været.  Om  arbeidsgiver  krever  det,  må  det  sam
lede sykefravær godtgjøres ved legeattest. 

§ 15–9 Oppsigelsesvern ved svangerskap, og 
etter fødsel eller adopsjon 

(1)  Arbeidstaker  som er  gravid  kan  ikke  av  den 
grunn sies opp. Oppsigelse som finner sted i denne 
perioden, skal anses å ha sin grunn i dette forhold 
dersom  ikke  noe  annet  gjøres  overveiende  sann
synlig. Graviditeten må dokumenteres ved legeat
test dersom arbeidsgiver krever det. 
(2) Arbeidstaker som har hel permisjon etter § 11– 
1 andre, tredje, fjerde eller femte ledd i inntil ett år, 
må ikke sies opp med virkning i  fraværsperioden 
når arbeidsgiver  er  klar over  at  fraværet  skyldes 
disse grunner eller arbeidstaker uten unødig opp
hold gir beskjed om at dette er grunnen for fravæ
ret. Er arbeidstaker lovlig sagt opp til fratreden på 
et tidspunkt som faller innenfor dette tidsrommet, 
er oppsigelsen gyldig, men oppsigelsen forlenges 
med et tilsvarende tidsrom. 
(3) For arbeidstaker som har permisjon etter § 11– 
1 utover ett år gjelder første ledd første og andre 
punktum tilsvarende. 

§ 15–10 Oppsigelsesvern ved militærtjeneste 
mv. 

(1) Arbeidstaker kan ikke sies opp på grunn av per
misjon etter § 11–5. Ved permisjon etter § 11–5 før
ste ledd andre punktum, omfatter oppsigelsesver
net også perioder hvor arbeidstaker ikke er fravæ
rende fra arbeidet. 
(2) Oppsigelse som finner sted umiddelbart før el
ler  innenfor  det  tidsrom  arbeidstaker  er  fravæ
rende  fra  arbeidet  på  grunn  av  permisjon  etter 
§ 11–5, skal anses å ha sin grunn i dette forholdet, 
dersom  ikke  noe  annet  gjøres  overveiende  sann
synlig. 

§ 15–11 Retten til å fortsette i stillingen 

(1) Ved tvist om et arbeidsforhold lovlig er brakt til 
opphør,  kan  arbeidstaker  fortsette  i  stillingen  så 
lenge tvisten er gjenstand for forhandlinger i hen
hold til reglene i § 17–2. Reises søksmål innen de 
frister som følger av § 17–3, kan arbeidstaker fort
sette i stillingen inntil saken er rettskraftig avgjort. 
Det samme gjelder om arbeidstaker innen utløpet 
av  oppsigelsesfristen  skriftlig  har  underrettet  ar
beidsgiver om at søksmål vil bli reist innen fristene 
i § 17–3. 
(2)  Etter  krav  fra  arbeidsgiver  kan retten  likevel 
bestemme at arbeidstaker skal fratre under sakens 
behandling dersom retten finner det urimelig at ar
beidsforholdet  opprettholdes  under  sakens  be
handling. 
(3) Retten til å fortsette i stillingen gjelder ikke 
a) ved  tvist  om  avskjed,  oppsigelse  i  prøvetiden, 

innleie av arbeidstaker eller midlertidig anset
telse, 

b) under  ankebehandling  dersom  den påankede 
dom legger til grunn at oppsigelsen er gyldig. 

Etter  krav  fra  arbeidstaker  kan  retten  likevel  be
stemme at arbeidsforholdet skal fortsette inntil sa
ken er rettskraftig avgjort. 
(4) Retten til å fortsette i stillingen gjelder ikke når 
arbeidsforholdet  er  bortfalt  som  følge  av  at virk
somheten er nedlagt. 
(5) Retten kan bestemme at arbeidstaker som er 
urettmessig  utestengt  fra  arbeidsplassen  etter  at 
oppsigelsesfristen eller tidsrommet for arbeidsav
talen er utløpt, har rett til å gjeninntre i arbeidsfor
holdet dersom arbeidstaker ber om dette innen fire 
uker fra utestengningen. 

Meyer, Røine og Strøm foreslår at § 15–11 første, 
andre og tredje ledd skal lyde: 

Ved tvist om oppsigelsens saklighet har arbeids
taker ikke rett til å fortsette i stillingen utover opp
sigelsestiden.  Etter  krav  fra arbeidstakeren kan 
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retten likevel, ved kjennelse, bestemme at arbeids
taker  skal  fortsette  i  stillingen  under  sakens  be
handling.  Ved  avgjørelsen  om  arbeidstaker  skal 
fortsette  i  stillingen skal det  foretas en avveining 
mellom  virksomhetens  behov,  arbeidstakers  be
hov og forhold til øvrige ansatte. 

Bjergene, Haaland, Sundnes og Sverdrup Svend
sen foreslår at § 15–11 erstattes med: 

Dagens bestemmelse om retten til å fortsette i 
stilling, jf. arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4. 

Meyer, Røine, Strøm og Sverdrup Svendsen støt
ter subsidiært flertallets forslag. 

§ 15–12 Virkningene av usaklig oppsigelse 

(1) Finner retten at oppsigelsen er i strid med be
stemmelser i denne lov, skal oppsigelsen kjennes 
ugyldig, dersom arbeidstaker krever dette. I sær
lige tilfeller kan retten likevel, etter påstand fra ar
beidsgiver,  bestemme  at arbeidsforholdet  skal 
opphøre dersom den etter avveining av partenes in
teresser finner at det vil være åpenbart urimelig at 
arbeidsforholdet fortsetter. 
(2) Er oppsigelsen usaklig, kan arbeidstaker kreve 
erstatning.  Erstatningen  fastsettes  til  det  beløp 
som retten under hensyn  til det økonomiske  tap, 
arbeidsgivers og arbeidstakers forhold og omsten
dighetene for øvrig finner rimelig. 

§ 15–13 Suspensjon 

(1) Dersom det er grunn til å anta at en arbeidsta
ker har gjort seg skyldig  i  forhold som kan med
føre  avskjed  etter  § 15–14,  kan  arbeidsgiver  på
legge arbeidstaker å fratre arbeidsforholdet mens 
saken  undersøkes,  såfremt  virksomhetens  behov 
tilsier at dette er nødvendig. 
(2) Det skal vurderes fortløpende om vilkårene et
ter første ledd er oppfylt. Er ikke dette tilfelle skal 
suspensjonen straks oppheves. Suspensjon utover 
tre måneder må ha særlig grunnlag i forholdets art. 
(3) Arbeidstaker beholder i suspensjonstiden den 
lønn  vedkommende  hadde  på  suspensjonstids
punktet. 
(4) Ved suspensjon gjelder bestemmelsene i § 15– 
1, § 15–4 og § 15–12 tilsvarende. 

§ 15–14 Avskjed 

(1)  Arbeidsgiver  kan  avskjedige  en  arbeidstaker 
med  påbud om  øyeblikkelig  fratreden dersom 
denne har gjort seg skyldig i grovt pliktbrudd eller 
annet vesentlig mislighold av arbeidsavtalen. 
(2) Ved avskjed gjelder bestemmelsene i § 15–1 og 
§ 15–4 tilsvarende. 

(3) Finner retten at avskjeden er urettmessig, skal 
avskjeden  kjennes  ugyldig,  dersom  arbeidstaker 
krever dette. I særlige tilfelle kan retten likevel, et
ter påstand fra arbeidsgiver, bestemme at arbeids
forholdet skal opphøre dersom den etter avveining 
av partenes interesser finner at det vil være åpen
bart urimelig at arbeidsforholdet fortsetter. Retten 
kan også bestemme at arbeidsforholdet skal opp
høre  når den  finner at vilkårene  for  saklig oppsi
gelse er til stede. 
(4)  Er  avskjeden  urettmessig,  kan  arbeidstaker 
kreve erstatning. Erstatningen fastsettes til det be
løp  som  retten under  hensyn  til  det  økonomiske 
tap, arbeidsgivers og arbeidstakers forhold og om
stendighetene for øvrig finner rimelig. 

§ 15–15 Attest 

(1) Arbeidstaker som fratrer etter lovlig oppsigelse 
skal  ha  skriftlig  attest  av  arbeidsgiver.  Attesten 
skal  inneholde  opplysninger  om  arbeidstakers 
navn, fødselsdato, hva arbeidet har bestått i og om 
arbeidsforholdets varighet. 
(2) Denne bestemmelse begrenser ikke arbeidsta
kers rett til å kreve en mer utførlig attest i tjeneste
forhold hvor dette er sedvane og ikke annet er fast
satt i tariffavtale. 
(3) Arbeidstaker som blir avskjediget har også rett 
til attest, men arbeidsgiver kan uten nærmere angi
velse av grunnen anføre på attesten at arbeidstake
ren er avskjediget. 

§ 15–16 Virksomhetens øverste leder 

(1) Reglene om oppsigelse i dette kapittel gjelder 
ikke for virksomhetens øverste leder, dersom ved
kommende i forhåndsavtale har sagt fra seg slike 
rettigheter mot etterlønn ved fratreden. 
(2)  Arbeidsgiver  kan  inngå  skriftlig  avtale  med 
øverste leder om at tvister i forbindelse med opp
hør av arbeidsforholdet skal løses ved voldgift. 

22.16	 Kapittel 16 
Virksomhetsoverdragelse 

§ 16–1 Hva kapitlet omfatter 

(1) Bestemmelsene i dette kapittel kommer til an
vendelse ved overdragelse av en virksomhet eller 
del av virksomhet til en annen arbeidsgiver. Med 
overdragelse  anses  overføring  av  en  selvstendig 
enhet  som  beholder  sin  identitet  etter  overførin
gen. 
(2) Paragrafene 16–2 og 16–4 får ikke anvendelse 
ved overdragelse fra et konkursbo. 
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§ 16–2 Lønns og arbeidsvilkår 

(1) Rettigheter etter arbeidsavtalen 
Tidligere  arbeidsgivers  rettigheter  og  plikter 

som  følger  av  arbeidsavtale  eller  arbeidsforhold 
som foreligger på det tidspunkt overdragelsen fin
ner sted, overføres til den nye arbeidsgiver. Kravet 
kan fortsatt gjøres gjeldende overfor den tidligere 
arbeidsgiver. 
(2) Rettigheter etter tariffavtalen 

Etter  et  arbeidsgiverskifte  skal den  nye  ar
beidsgiver opprettholde de individuelle arbeidsvil
kår som følger av tariffavtale som den tidligere ar
beidsgiver var bundet av. Dette gjelder inntil denne 
tariffavtalen utløper eller til det inngås ny tariffav
tale som er bindende for den nye arbeidsgiver og 
de overførte arbeidstakere. 

Bjergene, Haaland og Sundnes  foreslår at § 16 
andre ledd skal lyde: 

Den nye arbeidsgiver blir bundet av den tariff
avtale som var gjeldende for den opprinnelige ar
beidsgiver  på overføringstidspunktet.  Etter  et  ar
beidsgiverskifte skal den nye arbeidsgiver likevel 
ikke gi dårligere individuelle arbeidsvilkår enn de 
som følger av tariffavtale den tidligere arbeidsgiver 
var bundet av. 
(3) Pensjonsrettigheter 

Arbeidstakers  rett  til  videre  opptjening  av  al
ders, etterlatte og uførepensjon i henhold til kol
lektiv  tjenestepensjon,  overføres  til  den  nye  ar
beidsgiver etter reglene i første og andre ledd. Den 
nye arbeidsgiver kan velge å gjøre allerede eksiste
rende  pensjonsordninger  gjeldende  for  de  over
førte arbeidstakere. Dersom arbeidstakernes tidli
gere pensjonsrettigheter ikke kan videreføres etter 
overdragelsen, skal den nye arbeidsgiver sørge for 
at de overførte arbeidstakere sikres rett til videre 
opptjening av en annen kollektiv pensjonsordning. 

Bjergene, Haaland og Sundnes foreslår at § 16– 
2 tredje ledd skal lyde: 

Pensjonsrettigheter 
a) Overføring  til  annen  innehaver  som  nevnt  i 

§ 16–1 første ledd gir i seg selv ikke grunn for 
tidligere eller ny innehaver til å avvikle eller for
ringe etablert pensjonsordning. 

b) I stedet for å tre inn i tidligere innehavers pen
sjonsordning, kan ny  innehaver enten velge å 
etablere kollektiv pensjonsordning som gir til
svarende  pensjonsrettigheter  eller  finansiere 
arbeidstakers  videreføring  av  medlemskap  på 
individuell basis i den etablerte ordning. 

Sverdrup Svendsen forslår at § 16–2 tredje ledd skal 
lyde: 
Pensjonsrettigheter 

Arbeidstakers  rett  til  videre  opptjening  av  al
ders, etterlatte og uførepensjon i henhold til kol
lektiv  tjenestepensjon,  overføres  til  den  nye  ar
beidsgiver etter reglene i første og andre ledd. Den 
nye arbeidsgiver kan velge å gjøre allerede eksiste
rende  pensjonsordninger  gjeldende  for  de  over
førte  arbeidstakere,  med  mindre  dette  gir  pen
sjonsordning  med  lavere  dekning/ytelse  for  de 
overførte  arbeidstakere.  Dersom  arbeidstakernes 
tidligere pensjonsrettigheter ikke kan videreføres 
etter  overdragelsen,  skal den  nye  arbeidsgiver 
sørge for at de overførte arbeidstakere sikres rett 
til videre opptjening av en likeverdig kollektiv pen
sjonsordning. 

§ 16–3 Reservasjonsrett 

(1)  Arbeidstaker  kan  motsette  seg  at arbeidsfor
holdet  overføres  til  erverver.  Arbeidsforholdet 
overfor overdrager vil i tilfelle opphøre senest ved 
tidspunktet  for  overdragelse.  Dersom  arbeidsta
kers oppsigelsestid utløper på et senere tidspunkt, 
opphører arbeidsforholdet ved utløpet av oppsigel
sestiden. 
(2) Arbeidstaker som motsetter seg at arbeidsfor
holdet overføres, må skriftlig underrette overdra
gende arbeidsgiver om dette innen den frist over
dragende  arbeidsgiver  har  fastsatt.  Fristen  kan 
ikke  være kortere  enn  14 dager etter  at  informa
sjon etter § 16–6 er gitt. 
(3) Arbeidstaker som har vært ansatt i virksomhe
ten  i  til  sammen  minst  12  måneder  i  de  siste  to 
årene  før  overdragelsestidspunktet,  og  som  gjør 
gjeldende  reservasjonsrett  etter  denne  paragraf, 
har fortrinnsrett til ny ansettelse hos den tidligere 
arbeidsgiver i ett år fra overdragelsestidspunktet, 
med  mindre  det  gjelder  en  stilling  arbeidstaker 
ikke er kvalifisert for. Arbeidstaker må innen den 
frist som er fastsatt av overdragende arbeidsgiver, 
skriftlig underrette denne om at  fortrinnsrett gjø
res gjeldende. Fortrinnsrett etter § 14–2 går foran 
fortrinnsrett etter denne bestemmelse. 

Bjergene, Haaland og Sundnes  foreslår § 16–3 
skal lyde: 
Valgrett 

Ved overdragelse av del av virksomhet, kan ar
beidstaker fortsatt holde seg til tidligere arbeidsgi
ver for oppfyllelse av arbeidsavtalen (valgrett). Ar
beidstaker som  fortsetter  sitt  arbeidsforhold  hos 
arbeidsgiver, må skriftlig underrette arbeidsgiver 
om dette innen den frist arbeidsgiver har fastsatt, 
jf. § 16–6. Fristen kan ikke være kortere enn en må
ned etter at informasjon etter § 16–6 er gitt. 

Bjergene, Haaland og Sundnes støtter subsidiært 
flertallets forslag til § 16–3. 
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§ 16–4 Vern mot oppsigelse 

(1)  Overdragelse  til  annen  arbeidsgiver  er  i  seg 
selv ikke grunn for oppsigelse eller avskjed fra tid
ligere eller ny arbeidsgiver. 
(2) Dersom arbeidsavtale eller arbeidsforhold opp
hører fordi arbeidsgiverskifte medfører vesentlige 
endringer i arbeidsvilkårene til skade for arbeidsta
ker, anses opphøret som en følge av arbeidsgivers 
forhold. 

§ 16–5 Informasjon og drøfting med 
arbeidstakernes representanter 

(1) Tidligere og ny arbeidsgiver skal så tidlig som 
mulig gi  informasjon om og drøfte overdragelsen 
med arbeidstakernes representanter. 
(2) Det skal gis særskilt informasjon om:

a) grunnen til overdragelsen,

b) fastsatt eller foreslått dato for overdragelsen,

c) de  rettslige,  økonomiske og  sosiale  følger  av


overdragelsen for arbeidstakerne, 
d) endringer i tariffavtaleforhold, 
e) planlagte tiltak overfor arbeidstakerne, 
f) reservasjons  og fortrinnsrett,  og  fristen  for  å 

utøve slike rettigheter. 
(3) Dersom tidligere eller ny arbeidsgiver planleg
ger tiltak overfor arbeidstakerne, skal dette så tid
lig som mulig drøftes med arbeidstakernes repre
sentanter med sikte på å oppnå en avtale. 

Bjergene, Haaland og Sundnes foreslår at § 16– 
5 andre ledd bokstav f) skal lyde: 
valgrett, og fristen for å utøve denne 

§ 16–6 Informasjon til arbeidstakerne 

Tidligere og ny arbeidsgiver skal så tidlig som mu
lig informere de berørte arbeidstakere om overdra
gelse som nevnt i § 16–1. Det skal gis særskilt in
formasjon  om  forhold  nevnt  i  § 16–5  andre ledd 
bokstavene a)– f). 

§ 16–7 Representasjon 

(1) I de tilfeller virksomheten bevarer sin uavhen
gighet, skal de av arbeidstakernes representanter 
som berøres av overdragelse som nevnt  i § 16–1, 
beholde sin rettsstilling og funksjon. 
(2) I de tilfeller virksomheten ikke bevarer sin uav
hengighet, skal de overførte arbeidstakere som var 
representert før overdragelsen, fortsatt være repre
sentert på en egnet måte fram til nyvalg kan finne 
sted. 
(3) Bestemmelsen i første ledd kommer ikke til an
vendelse dersom overdragelsen medfører at grunn

laget for arbeidstakernes representasjon opphører. 
I slike tilfeller skal arbeidstakernes representanter 
fortsatt være sikret vern i samsvar med de avtaler 
som beskytter arbeidstakerrepresentanter på dette 
området. 

22.17	 Kapittel 17 Tvister om 
arbeidsforhold 

§ 17–1 Tvister om arbeidsforhold 

(1)  I  søksmål  om  rettigheter  eller  plikter  etter 
denne  lov  gjelder  domstolsloven  og  tvistemålslo
ven, men med de særregler som går fram av dette 
kapittel. 
(2) Dersom det ikke vil være til vesentlig ulempe 
for  behandlingen  av  saken,  kan det  i  søksmålet 
også tas med krav om oppgjør av lønn eller ferie
penger. Det samme gjelder andre krav som står i 
sammenheng med eller kommer i stedet for krav 
etter første ledd. Rettens avgjørelse etter dette ledd 
kan ikke angripes ved kjæremål eller anke. 
(3) Forliksmekling finner ikke sted for krav som er 
gjenstand for forhandlinger etter § 17–2. 
(4)  Ved  søksmål  etter  denne  bestemmelse,  skal 
retten påskynde saken mest mulig og om nødven
dig beramme saken utenom tur. 

§ 17–2 Rett til å kreve forhandlinger 

(1) Arbeidstaker som vil gjøre gjeldende at et ar
beidsforhold ikke lovlig er brakt til opphør eller vil 
kreve erstatning på grunn av opphør av et arbeids
forhold,  kan  kreve  forhandlinger  med arbeidsgi
ver. Det samme gjelder hvis arbeidstaker vil gjøre 
gjeldende at det er brudd på lovens regler om for
trinnsrett eller at det foreligger eller har foreligget 
ulovlig innleie, midlertidig ansettelse eller suspen
sjon. 
(2)  Arbeidstaker  som  vil  kreve  forhandlinger  må 
skriftlig underrette arbeidsgiver om dette innen to 
uker. Fristen til å kreve forhandlinger regnes fra: 
a) oppsigelsen eller avskjeden fant sted, 
b) arbeidsgiver avslo krav fra arbeidstaker om for

trinnsrett til ny stilling, 
c) arbeidstaker fratrådte ved tvist om det har fore

ligget lovlig innleie eller midlertidig ansettelse, 
d) suspensjonens opphørstidspunkt. 

Ved tvist om det foreligger lovlig innleie eller mid
lertidig ansettelse gjelder ingen frist for å kreve for
handlinger. 
(3)  Arbeidsgiver  skal sørge  for  at  forhandlings
møte  blir  holdt  snarest  mulig  og  senest  innen  to 
uker etter at kravet er mottatt. 
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(4) Dersom arbeidstaker reiser søksmål eller un
derretter arbeidsgiver om at søksmål vil bli reist, 
uten at forhandlinger har vært holdt, kan arbeids
giver kreve forhandlinger med arbeidstaker. Krav 
om forhandlinger skal framsettes skriftlig så snart 
som mulig og senest to uker etter at arbeidsgiver 
er underrettet om at søksmål er eller vil bli reist. 
Arbeidsgiver  skal  sørge  for  at  forhandlingsmøte 
blir holdt i samsvar med regelen i foregående ledd, 
og  skal  dersom  søksmål  er  reist,  skriftlig  under
rette  retten  om  at  forhandlinger  vil  bli  holdt.  Ar
beidstaker plikter å møte til forhandlingene. 
(5) Arbeidstaker har rett til å la seg bistå av rådgi
ver  under  forhandlingene.  Arbeidsgiver  kan  på 
samme måte la seg bistå av rådgiver. Forhandlin
gene må være sluttført senest to uker etter den dag 
da det første forhandlingsmøtet ble holdt, med min
dre  partene  blir  enige  om  å  fortsette  forhandlin
gene. Fra forhandlingene skal det settes opp proto
koll,  som  skal  underskrives  av partene  og  deres 
rådgivere. 
(6) I tvist om innleie rettes krav om forhandlinger 
mot innleier. Det som står i denne paragraf om ar
beidsgiver gjelder tilsvarende i forhold til innleier. 

§ 17–3 Søksmålsfrister i tvister om oppsigelse, 
avskjed, suspensjon m.m. 

(1)  Søksmålsfristen  ved  tvist  om  oppsigelse  eller 
avskjed  er  åtte  uker.  Det  samme  gjelder hvis  ar
beidstaker vil gjøre gjeldende fortrinnsrett ved ny 
ansettelse eller at det har foreligget ulovlig innleie, 
midlertidig ansettelse eller suspensjon. Dersom ar
beidstaker bare krever erstatning, er søksmålsfris
ten seks måneder. Partene kan i den enkelte sak bli 
enige om en lengre søksmålsfrist. 
(2) Søksmålsfristen etter første ledd regnes fra for
handlingenes  avslutning.  Er  forhandlinger  ikke 
holdt,  regnes  fristen  fra  de tidspunkter  som  er 
nevnt i § 17–2 andre ledd. 
(3) Dersom arbeidsgivers oppsigelse eller avskjed 
ikke oppfyller formkravene i § 15–4 første og andre 
ledd, gjelder ingen søksmålsfrist. 
(4) Ved tvist om det foreligger lovlig innleie, mid
lertidig  ansettelse eller  suspensjon  gjelder  ingen 
søksmålsfrist. 

Andreassen,  Bjergene,  Haaland,  Sundnes  og 
Sverdrup Svendsen foreslår følgende tillegg til § 17– 
3 første ledd: 

For erstatningskrav i tvist om det har foreligget 
lovlig  midlertidig  ansettelse  gjelder  alminnelige 
foreldelsesregler. 

§ 17–4 Særlige frister ved oppsigelse under 
sykdom, svangerskap, omsorgspermisjon, 
militærtjeneste m.m. 

(1) Ved oppsigelse under fravær på grunn av syk
dom  i  den  perioden arbeidstaker  er  vernet  mot 
oppsigelse etter § 15–8,  løper  fristene  for å kreve 
forhandling  eller  gå  til  søksmål  fra  det  tidspunkt 
oppsigelsesforbudet opphører. 
(2) Ved oppsigelse under fravær på grunn av barns 
eller  barnepassers  sykdom  etter  § 11–2  eller  fra
vær  på  grunn  av  pleie  av  nære  pårørende  etter 
§ 11–3, forlenges fristen for å kreve forhandlinger 
eller gå til søksmål med det antall dager som svarer 
til fraværet etter at oppsigelsen fant sted. 
(3) Ved oppsigelse under svangerskapspermisjon, 
omsorgspermisjon  osv.  etter  § 11–1  eller  permi
sjon på grunn av militærtjeneste mv. etter § 11–5, 
kan  retten  gi  oppreisning  for  oversittelse  av  fris
tene til å kreve forhandlinger eller for søksmål, der
som arbeidstaker krever det og retten finner det ri
melig. 

§ 17–5 Meddommerutvalg 

Domstolsadministrasjonen oppnevner et eller flere 
arbeidslivskyndige  meddommerutvalg  for  hvert 
fylke. Minst to femdeler av meddommerne i hvert 
utvalg skal være arbeidsgivere og minst to femde
ler være arbeidstakere. Minst en  femdel av med
dommerne i hvert utvalg skal oppnevnes etter for
slag fra hovedorganisasjonene på arbeidstaker og 
arbeidsgiversiden. 

§ 17–6 Oppnevning av meddommere 

(1) Under hovedforhandling settes tingrett med to 
meddommere. Lagmannsrett settes med fire med
dommere, men med to om partene er enige om det. 
(2) Meddommere oppnevnes etter forslag fra par
tene  fra  det særskilte  arbeidslivskyndige  utvalg 
oppnevnt  etter  § 17–5.  I  lagmannsrettssaker  tas 
meddommerne  fra de  utvalg som  er  oppnevnt 
innen lagsognets grenser. 
(3) Partene foreslår hver sin halvpart av det antall 
meddommere retten settes med i den enkelte sak. 
Foreligger  ikke  partenes  forslag  innen  den  frist 
dommeren har bestemt, kan dommeren oppnevne 
meddommere  slik  domstolloven  § 87  foreskriver. 
Det  samme  gjelder  dersom  flere  saksøkere  eller 
saksøkte ikke blir enige om noe felles forslag. 
(4)  Retten  kan  likevel  settes  uten  meddommere 
dersom partene og retten er enig i at meddommere 
er unødvendig. 
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22.18 Kapittel 18 Tilsynet med loven 

§ 18–1 Arbeidstilsynet 

(1) Arbeidstilsynet fører tilsyn med at bestemmel
sene gitt i og i medhold av denne lov blir overholdt. 
Når det er nødvendig med særskilt ekspertise for å 
gjennomføre tilsynet etter denne lov, kan Arbeids
tilsynet oppnevne sakkyndige til å utføre kontroll, 
foreta undersøkelser mv. på Arbeidstilsynets vegne. 
Kongen fastsetter bestemmelser om Arbeidstilsy
nets organisasjon og virksomhet. 
(2) Kongen kan bestemme at tilsynet med deler av 
den  offentlige  forvaltning  og  transportbedrifter 
som  drives  av  staten  skal  ordnes  på  annen  måte 
enn  det  som  følger  av loven.  Kongen  kan  be
stemme at annen offentlig myndighet enn Arbeids
tilsynet skal føre tilsyn med at bestemmelsene gitt 
i eller i medhold av denne lov blir overholdt. 
Sundnes foreslår følgende tillegg: 
(3) Har en hending ved virksomhet som omfattes 
av denne lov medført store tap av liv eller eiendom, 
eller må undersøkelsen ellers antas å bli særlig om
fattende  eller  innviklet,  kan  Kongen  nedsette  en 
særskilt  granskingskommisjon.  Inntil  annet  blir 
bestemt, behandles saken som vanlig  av de ordi
nære  tilsynsmyndigheter  og  eventuelt  av  påtale
myndigheten.  Kongen  gir  nærmere  regler  om 
kommisjonen. 

§ 18–2 Beskyttelse av kilder 

Når Arbeidstilsynet får melding om at det ved en 
virksomhet er  forhold  som er  i  strid  med  loven, 
skal melderens navn holdes hemmelig. Taushets
plikten gjelder også i forhold til den anmeldte. 

§ 18–3 Gebyrer 

(1) Virksomhet som går inn under denne lov kan 
pålegges å betale til statskassen et årlig tilsynsge
byr  eller  gebyrer  til  å  dekke  utgifter  til  kontroll, 
godkjenning og sertifisering samt til pålagte under
søkelser/prøver. 
(2) Kongen kan gi forskrift med nærmere bestem
melser om gebyr. Gebyrene er tvangsgrunnlag for 
utlegg. 
(3) Kongen kan gi forskrift om adgang for Arbeids
tilsynet  til  å kreve  refundert utgifter  for undersø
kelser  og  prøver  som  arbeidsgiveren  etter  loven 
har plikt til å utføre. 

§ 18–4 Arbeidstilsynets adgang til 
virksomheten 

(1) Arbeidstilsynet skal til enhver tid ha uhindret 
adgang  til  ethvert  sted  som  går  inn  under  loven. 
Tilsynspersonellet  skal  legitimere  seg  i  samsvar 
med forvaltningsloven § 15 og om mulig ta kontakt 
med arbeidsgiver og verneombudet. Verneombu
det kan kreve at også andre representanter for ar
beidstakerne deltar under kontrollen. I virksomhe
ter hvor det ikke er verneombud, skal tilsynsperso
nellet  ta  kontakt  med  annen  representant  for 
arbeidstakerne. 
(2) Arbeidsgiver eller representant  for denne har 
rett til, og kan pålegges, å være til stede under kon
trollen. Tilsynspersonellet kan bestemme at retten 
ikke skal gjelde ved intervju av arbeidstaker eller 
dersom slik tilstedeværelse ikke kan gjennomføres 
uten vesentlig ulempe eller uten at  formålet med 
kontrollen settes i fare. 
(3)  Med  mindre  tungtveiende  hensyn tilsier  noe 
annet, skal Arbeidstilsynet gi skriftlig rapport til ar
beidsgiver om resultatet av kontrollen. Kopi av rap
porten skal gis verneombudet, og om nødvendig til 
bedriftshelsetjenesten. 

§ 18–5 Opplysninger 

(1) Enhver som er underlagt tilsyn etter denne lov 
skal når Arbeidstilsynet krever det og uten hinder 
av  taushetsplikt  fremlegge  opplysninger  som  an
ses nødvendige for utøvelsen av tilsynet. Arbeids
tilsynet  kan  bestemme  i  hvilken  form  opplysnin
gene skal gis. 
(2) Opplysninger som nevnt i første ledd kan også 
kreves  fra  andre  offentlige  tilsynsmyndigheter 
uten hinder av den taushetsplikt som ellers gjelder. 
Opplysningsplikten  gjelder  bare  de  opplysninger 
som er nødvendige for at tilsynsmyndigheten skal 
kunne utføre sine oppgaver etter loven. 

§ 18–6 Pålegg og andre enkeltvedtak 

(1) Arbeidstilsynet gir de pålegg og treffer de en
keltvedtak ellers som er nødvendige for gjennom
føringen av bestemmelsene i og i medhold av kapit
tel 2 – 7, kapittel 9, kapittel 10 med unntak av §§ 10– 
2  andre  –  fjerde  ledd  og  10–6  andre  ledd,  samt 
§§ 14–4 – 14–7, 15–2 og 15–15. 
(2) Pålegg skal gis skriftlig, og det skal settes en 
frist for når det skal være utført. Ved overhengende 
fare kan Arbeidstilsynet kreve at nødvendige tiltak 
blir  iverksatt  straks.  I  pålegget  skal det  opplyses 
om klageadgang, klagefrist og den nærmere fram
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gangsmåte ved klage,  samt  retten  til  å  se sakens 
dokumenter, jf. forvaltningsloven § 27. 
(3) Arbeidstilsynet kan forby at farlige kjemikalier 
eller  biologisk  materiale  framstilles,  pakkes,  bru
kes eller oppbevares i virksomhet som går inn un
der loven. Arbeidstilsynet kan dessuten kreve at ar
beidsgiver skal foreta spesielle undersøkelser eller 
levere prøver til undersøkelse. Utgifter i denne for
bindelse bæres av arbeidsgiver. 
(4) I forbindelse med tillatelse, samtykke, dispen
sasjon  eller  andre  enkeltvedtak  kan  Arbeidstilsy
net sette vilkår. 
(5) Direktoratet for arbeidstilsynet er klageinstans 
for enkeltvedtak truffet av det lokale arbeidstilsyn. 
Departementet  er  klageinstans  for  enkeltvedtak 
truffet av direktoratet. 
(6)  Arbeidstakernes  representanter  skal  gjøres 
kjent med pålegg og andre enkeltvedtak som Ar
beidstilsynet treffer. 

§ 18–7 Tvangsmulkt 

I pålegg etter loven kan det fastsettes en løpende 
tvangsmulkt for hver dag/uke/måned som går et
ter utløpet av den frist som er satt for oppfylling av 
pålegget,  inntil  pålegget  er  oppfylt.  Tvangsmulkt 
kan også fastsettes som engangsmulkt. Arbeidstil
synet kan frafalle påløpt tvangsmulkt. 

§ 18–8 Stansing 

Dersom pålegg ikke oppfylles innen fristen kan Ar
beidstilsynet helt eller delvis stanse virksomhetens 
aktiviteter  inntil  pålegget  er  utført.  Ved  overhen
gende fare skal Arbeidstilsynet stanse de aktivite
ter  som  er  knyttet  til  faresituasjonen  selv om  på
legg ikke er gitt. 

§ 18–9 Arbeidstilsynets samtykke ved 
oppføring av bygning mv. 

(1) Den som vil oppføre bygning eller utføre byg
ningsmessig arbeid som er melde eller søknads
pliktig etter gjeldende plan og bygningslov og som 
skal brukes eller ventelig vil bli brukt av virksom
het som går inn under denne lov, har plikt til på for
hånd å innhente Arbeidstilsynets samtykke. 
(2) Kongen kan gi forskrift om omfanget av plikten 
til  å  innhente  Arbeidstilsynets  forhåndssamtykke 
etter denne paragraf, hvilke opplysninger tilsynet 
kan kreve, og de vilkår som kan stilles for å gi slikt 
samtykke. 

(3)  Kongen  kan  fastsette  at  forhåndssamtykke 
ikke er nødvendig for spesielle arbeidsplasser eller 
bygninger når dette er ubetenkelig ut fra hensynet 
til arbeidsmiljøet. 

Andreassen, Bjergene, Haaland og Sundnes fore
slår følgende tillegg til § 18–9 første ledd: 

Det  samme  gjelder  når  en  eksisterende  virk
somhet vil foreta slike endringer i lokaler, produk
sjonsprosesser, maskinutstyr mv. at det vil føre til 
vesentlige endringer i arbeidsmiljøet. 

§ 18–10 Tvisteløsningsnemnda 

(1) Tvister som nevnt i §§ 10–15 og 11–7 kan brin
ges inn for en tvisteløsningsnemnd for avgjørelse. 
(2) Kongen fastsetter bestemmelser om tvisteløs
ningsnemndas  virksomhet  og  kompetanse,  her
under  om  oppnevning,  sammensetning,  saksbe
handling og om adgang til å bringe nemndas avgjø
relser inn for domstolene. 

22.19 Kapittel 19 Straffebestemmelser 

§ 19–1 Ansvar for innehaver av virksomhet, 
arbeidsgiver og den som i arbeidsgivers sted 
leder virksomheten. 

(1) Ved forsettlig eller uaktsom overtredelse av be
stemmelse  eller  pålegg,  gitt  i  eller  i  medhold  av 
denne  lov,  straffes  innehaver  av  virksomhet,  ar
beidsgiver eller den som i arbeidsgivers sted leder 
virksomheten, med bøter eller fengsel inntil 3 må
neder, eller begge deler. Medvirkning straffes på 
samme måte, likevel slik at arbeidstaker straffes et
ter § 19–2. 
(2) Under særlig skjerpende omstendigheter kan 
fengsel inntil 2 år anvendes. Ved avgjørelsen av om 
det foreligger slike omstendigheter, skal det særlig 
legges vekt på om overtredelsen har eller kunne ha 
medført alvorlig fare for liv eller helse, om den er 
foretatt eller  fortsatt  tross pålegg eller henstilling 
fra offentlig myndighet, vedtak av arbeidsmiljøut
valget, eller  tross krav eller henstilling  fra  verne
ombud eller bedrifthelsetjeneste. 
(3) For overtredelse som har eller kunne ha med
ført alvorlig fare for liv eller helse, kan innehaver av 
virksomhet, arbeidsgiver eller den som i arbeidsgi
vers sted leder virksomheten, straffes etter denne 
paragraf, med mindre vedkommende i enhver hen
seende har opptrådt fullt forsvarlig med hensyn til 
sine plikter etter loven. 

Bestemmelsene  i denne paragraf gjelder  ikke 
lovens regler om oppsigelsesvern. 
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§ 19–2 Ansvar for arbeidstakere 

(1)  Arbeidstaker  som  uaktsomt  overtrer bestem
melse eller pålegg gitt i eller i medhold av denne 
lov,  straffes  med  bøter.  Medvirkning  straffes  på 
samme måte. 
(2) Er overtredelsen forsettlig eller grovt uaktsom, 
kan bøter  eller  fengsel  inntil  3  måneder,  eller 
begge deler, anvendes. 
(3)  Ved  særlig  skjerpende  omstendigheter  kan 
fengsel inntil 1 år anvendes. Ved avgjørelsen av om 
det foreligger slike omstendigheter, skal det særlig 
legges  vekt  på  om  overtredelsen  var  i  strid  med 
særskilt arbeids eller sikkerhetsinstruks og om ar
beidstakeren forsto eller burde forstå at overtredel
sen kunne medføre alvorlig fare for andres liv eller 
helse. 
(4) Bestemmelsene i denne paragraf gjelder  ikke 
lovens regler  om  arbeidstid  og  om  oppsigelses
vern. 

§ 19–3 Ansvar for foretak 

Straffeansvar  for  foretak er regulert  i straffeloven 
§ 48 a og § 48 b. 

§ 19–4 Ansvar for å hindre offentlig 
myndighet 

Den som legger hindringer i veien for undersøkel
ser  som  offentlig  myndighet  iverksetter  etter 
denne lov, eller unnlater å yte pliktig bistand eller 
å gi opplysninger som anses påkrevd for utførelsen 
av  tilsynet etter denne  lov, straffes med bøter så
fremt forholdet ikke rammes av § 19–1 eller stren
gere straffebud i straffeloven. 

§ 19–5 Offentlig tjenestemann 

Enhver som er knyttet til Arbeidstilsynet, er over
for den alminnelige straffelov å regne som offentlig 
tjenestemann. 

§ 19–6 Påtalen 

Overtredelse av denne lov er undergitt offentlig på
tale. 

§ 19–7 Forseelse 

Overtredelse  av  denne  lov  regnes  som  forseelse, 
uansett straffens størrelse. 

22.20	 Kapittel 20 
Overgangsbestemmelser 

§ 21–1 Overgangsbestemmelser 

(1) Paragraf 10–6 fjerde ledd gjelder ikke arbeids
takere som ved lovens ikrafttredelse har overtid in
kludert i den faste lønn. Overgangsbestemmelsen 
gjelder for en periode på fem år. 
(2) Regler gitt i medhold av lov om arbeidervern og 
arbeidsmiljø av 4. februar 1977 nr. 4 (arbeidsmiljø
loven) skal gjelde inntil annet er bestemt. 

22.21	 Endringer i andre lover 

I lov 10. februar 1967 om behandlingsmåten i for

valtningssaker  (forvaltningsloven)  § 3  foreslås  fø

lende endring:

§ 3 andre ledd tredje punktum skal lyde:

Vedtak om oppsigelse, suspensjon og avskjed som

treffes av et statlig, kommunalt eller fylkeskommu

nalt organ, er unntatt fra reglene om klage i §§ 28–

34. 
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Kapittel 23 

Merknader til lovteksten 

23.1 Kapittel 1 Innledende 
bestemmelser 

Til § 1–1 Lovens formål 

Det vises til utvalgets drøftelse av de enkelte ele
menter i innstillingens kapittel 9. 

Til § 1–2 Hva loven omfatter 

Første  ledd  tilsvarer  arbeidsmiljøloven  § 2  nr. 1. 
Bestemmelsen er omformulert ved at hovedrege
len om virkeområdet er plassert foran forbeholdet. 

Andre  ledd  bokstav  a)  er  en  direkte  viderefø
ring av unntaket i arbeidsmiljøloven § 2 nr. 2 bok
stav a). Andre ledd bokstav b) samler og omformu
lerer bestemmelsene om virkeområdet for luftfart 
som i dag finnes i arbeidsmiljøloven § 2 nr. 2 og § 2 
nr. 4. Dette innebærer ingen realitetsendring i for
hold til gjeldende rett. 

Tredje  ledd  har  sammenheng  med  forslaget 
om en generell harmonisering med tjenestemann
slovens stillingsvernsregler  for så vidt gjelder tje
nestemenn. Bestemmelsen opprettholder hjemme
len for å fastsette unntak fra lovens oppsigelsesre
gler  for  embetsmenn,  som  i  dag  følger  av 
arbeidsmiljøloven § 56. 

Fjerde ledd  viderefører  unntaksadgangen  for 
offentlig  forvaltning, som i dag  følger av § 2 nr. 3 
femte  ledd.  I  motsetning  til  gjeldende  bestem
melse er unntaksformuleringen gjort generell, dvs. 
at vilkåret «når virksomheten er av så særegen art 
at det vanskelig lar seg tilpasse lovens bestemmel
ser» er tatt ut. Formålet med forslaget er ikke å sig
nalisere utvidet bruk av unntaksadgangen, men å 
sikre  at  gjeldende  forskrifter  har  tilstrekkelig 
hjemmelsgrunnlag, se nærmere om utvalgets be
grunnelse  i  punkt  21.1.2.  Bestemmelsen  i  siste 
punktum i arbeidsmiljøloven § 2 nr. 3 om at Kon
gen avgjør «hvorvidt en virksomhet som drives av 
det  offentlige  er forvaltning» anses  overflødig og 
foreslås ikke videreført. 

Til § 1–3 Petroleumsvirksomhet til havs 

Bestemmelsen  viderefører,  i  en  noe  forenklet  og 
forkortet  lovtekst,  arbeidsmiljøloven § 2  nr. 3  om 
lovens  virkeområde  for  petroleumsvirksomhet  til 
havs. I første ledd er det tatt inn en presisering som 
klargjør at petroleumsvirksomhet på norsk sokkel 
er omfattet av  loven. At petroleumsvirksomhet er 
omfattet av loven, følger av hovedregelen for virke
området  i  § 1–2  og  har  derfor  ingen  selvstendig 
rettslig  betydning.  Presiseringen  er  utelukkende 
motivert ut fra opplysningshensyn. 

Til § 1–4 Enmannsvirksomheter, landbruk og 
byggherre m.m. 

Bestemmelsen  samler  og  forenkler  reglene  i  ar
beidsmiljøloven  § 2  nr. 5,  7  og  8.  Fjerde  ledd  om 
særregler  innebærer en endring  i  forhold  til gjel
dende § 2 nr. 7 og 8. Bestemmelsen er blant annet 
nødvendig for å klargjøre hjemmelsgrunnlaget for 
den  særlige  meldeplikten  i  byggherreforskriften, 
se nærmere om utvalgets vurderinger i denne for
bindelse i punkt 21.1.2. 

Til § 1–5 Arbeid i arbeidstakers og 
arbeidsgivers hjem 

Paragrafen tilsvarer arbeidsmiljøloven § 2 nr. 6. 

Til § 1–6 Personer som ikke er arbeidstakere 

Bestemmelsen  viderefører  arbeidsmiljøloven  § 3 
nr. 2 med tilhørende forskrifter, men er av opplys
ningshensyn betydelig omformulert. Forslaget an
gir hovedregelen, at lovens regler om helse, miljø 
og  sikkerhet  i  utgangspunktet  gjelder  for  grup
pene som regnes opp i bestemmelsen. Til hovedre
gelen  foreslås  det  en forskriftshjemmel  som  gir 
grunnlag for å fastsette unntak for, og nyanser mel
lom, gruppene. 

Arbeidsmiljøloven § 3 nr. 2 bokstav h) om «per
soner som deltar i program etter lov om introduk
sjonsordning  for nyankomne  innvandrere»  fore
slås  ikke videreført uten at dette  innebærer noen 
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realitetsendring. Denne gruppen er uansett dekket 
av bokstavene f) og g). 

Til § 1–7 Utsendte arbeidstakere 

Utvalget  foreslår at hoveddelen av kapittel XII B i 
arbeidsmiljøloven  overføres  til  forskrift,  se  nær
mere om vurderinger i denne forbindelse i punkt 
21.9.3. Første ledd tilsvarer arbeidsmiljøloven § 73 
P første  ledd. Andre  ledd gir hjemmel for å over
føre regelsettet til forskrift. 

Til § 1–8 Definisjoner 

Første ledd tilsvarer arbeidstakerdefinisjonen i ar
beidsmiljøloven  § 3  nr. 1  første  punktum.  Andre 
ledd  tilsvarer  definisjonen  av  arbeidsgiver  i  ar
beidsmiljøloven § 4. 

Til § 1–9 Ufravikelighet 

Bestemmelsen tilsvarer arbeidsmiljøloven § 5. 

23.2	 Kapittel 2 Arbeidsgivers og 
arbeidstakers plikter 

Til § 2–1 Arbeidsgivers plikter 

Bestemmelsen er en videreføring av arbeidsmiljø
loven § 14 første ledd. Av pedagogiske årsaker fri
gjøres bestemmelsen om utpeking av pliktsubjek
tet i gjeldende § 14 første ledd fra bestemmelsene 
om metode osv. i andre ledd. Formålet med endrin
gen  er  å  tydeliggjøre  arbeidsgivers  overordnede 
ansvar for at loven etterleves. 

Til § 2–2 Arbeidsgivers ansvar for andre enn 
egne arbeidstakere 

Generelt om bestemmelsen 

Bestemmelsen  regulerer  arbeidsgivers  ansvar 
overfor andre enn egne arbeidstakere. Arbeidsgi
ver har etter bestemmelsen plikt til å sørge for at 
egen virksomhet er slik innrettet og egne arbeids
takeres  arbeid  er  ordnet  og  blir  utført på  en  slik 
måte at også andre enn egne arbeidstakere er sik
ret et fullt forsvarlig arbeidsmiljø. Arbeidsgiver har 
også  plikt  til  å  samarbeide  med  andre  arbeidsgi
vere for å sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljø. 

Bestemmelsen erstatter arbeidsmiljøloven § 15 
og skal i utgangspunktet fortolkes på samme måte. 

Bestemmelsen gjelder kun så  langt arbeidsgi
vers virksomhet eller ansatte representerer en ar
beidsmiljørisiko for andre personer som utfører ar
beid.  Arbeidsgiver  har  således  ikke  ansvar  for 

hvordan arbeid utføres, med mindre den som utfø
rer  arbeidet  på samme  måte  som  sine  egne  ar
beidstakere er underlagt arbeidsgivers styring av 
arbeidet. Dette vil for eksempel kunne være tilfelle 
ved  innleie  av  arbeidstaker  fra  et  vikarbyrå.  Ar
beidsgiver har heller  ikke ansvar overfor de som 
arbeider i andre virksomheter hvis egen virksom
het ikke representerer noen arbeidsmiljørisiko for 
dem. 

Arbeidsgivers  ansvar  etter  denne  bestemmel
sen  supplerer  arbeidsgiveransvaret  etter  § 14  jf. 
§§ 7 flg. og har et annet innhold enn dette. Primær
ansvaret for arbeidsmiljøet ligger uansett hos den 
arbeidsgiver  som  en  arbeidstaker  er  ansatt  hos. 
Når det gjelder det konkrete innholdet av arbeids
givers  ansvar,  dvs.  hvilke  bestemmelser  i  loven 
som ansvaret relaterer seg til og hva slags pålegg 
Arbeidstilsynet kan rette mot arbeidsgiver, må det 
ses hen til fortolkning og praksis etter arbeidsmil
jøloven § 15. Forslaget til ny bestemmelse innebæ
rer ingen endringer i disse spørsmål. 

Til første ledd 

Anvendelsesområde 

Arbeidsgivers ansvar omfatter personer som utfø
rer arbeid «i  tilknytning til arbeidsgivers aktivitet 
eller innretning». 

Begrepene  «aktivitet»  og  «innretning»  angir 
det geografiske sted der vareproduksjon, salg, hus
bygging osv. foregår. Dette vil som den alt overvei
ende regel være synonymt med begrepet «arbeids
plass». Begrepet «innretning» er tatt med for å pre
sisere  at  arbeidsgiver  har  ansvaret  for  maskiner, 
bygninger, stillas osv. også i de tilfeller der det kan 
være unaturlig å tale om en aktivitet. 

Begrepet «i tilknytning til» betyr at personene 
som er vernet må utføre arbeidet  innenfor eller  i 
nærheten av det  området der  arbeidsgiver  fysisk 
driver sin aktivitet eller har sin innretning. 

Ansvaret etter bestemmelsen omfatter først og 
fremst de tilfeller der flere virksomheter arbeider 
samme  sted og  med samme mål,  på  samme pro
sjekt  eller  lignende.  Dette  kan  sies  å  utgjøre  be
stemmelsens  kjerneområde,  der  det  typiske  ek
sempelet er byggeplasser. Også i tilfeller der andre 
enn  egne  arbeidstakere  utfører arbeidsoppgaver 
for arbeidsgiver inne i dennes virksomhet, vil be
stemmelsen  komme  til  anvendelse.  Arbeidsgiver 
vil også kunne ha et ansvar i de  tilfeller der virk
somheter er lokalisert ved siden av hverandre. Et 
eksempel her kan være virksomheter i et kontor
felleskap eller butikker i samme kjøpesenter. 



NOU 2004: 5 537 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 23 

Forutsetningen er i alle tilfeller at bestemmel
sens øvrige vilkår er oppfylt. Kravet om at arbeids
givers virksomhet må representere en arbeidsmil
jørisiko for andre virksomheter, betyr at den i prak
sis vil være mindre aktuell i de sistnevnte tilfellene 
enn for eksempel på byggeplasser. 

Personkrets 

Arbeidsgivers ansvar utvides til å gjelde ikke bare 
arbeidstakere,  men også  selvstendige  og andre 
som  utfører  arbeidsoppgaver  i  tilknytning  til  ar
beidsgivers virksomhet. Bestemmelsen vil omfatte 
alle som utfører arbeid, uavhengig av arbeidsretts
lig status. Vurderingstemaet vil være om personen 
utfører  arbeid mot  betaling og om dette  arbeidet 
har tilknytning til arbeidsgivers innretning eller ak
tivitet. Bestemmelsen skal gjelde uavhengig av om 
det er tale om en hovedaktivitet eller støtteaktivitet 
i virksomheten. Det har ikke betydning om arbei
det utføres i et enkeltstående tilfelle, sporadisk, re
gelmessig eller fast over en lengre periode. 

Bestemmelsen omfatter først og fremst arbeids
takere som er ansatt hos andre arbeidsgivere, men 
som for eksempel utfører håndverkstjenester i ar
beidsgivers  virksomhet.  Bestemmelsen  omfatter 
også arbeidstakere som er innleid fra andre. Dette 
er en videreføring av gjeldende rett, men det presi
seres nå særskilt i lovteksten at innleide omfattes. 
Når  det  gjelder  ansvaret  for  innleide,  må  det  ses 
hen til kravene til innleier i EUdirektivet om vern 
av innleide m.m. Innleier vil blant annet ha plikt til 
å informere utleievirksomheten om særlige risiko
faktorer forbundet med arbeidet og til å sørge for 
at  lovens  krav  til  arbeidstidens  lengde  og plasse
ring etterleves. 

Arbeidsgivers  ansvar vil  i  tillegg omfatte selv
stendige. Dette presiseres særlig i lovteksten. Med 
selvstendige  menes  her  personer  som  utøver  sin 
yrkesaktivitet  uten  et  ansettelsesforhold  av  noen 
art  og uten  å  være  underordnet  en  tredjeperson. 
Dette er samme innhold som legges til grunn i EUs 
henstilling  om  å  forbedre  helse  og  sikkerhet  for 
selvstendige.  Begrepet  «selvstendige»  omfatter 
således  både  enmannsbedrifter/foretak  og  selv
stendige oppdragstakere. Også andre grupper enn 
arbeidstakere og selvstendige vil kunne fanges opp 
av  arbeidsgivers  ansvar.  Dette  vil  for  eksempel 
kunne  være  uføre  som  utfører  arbeid  på  tilrette
lagte  arbeidsplasser,  uten  at  de  skal  anses  som 
arbeidstakere  etter  den  særlige  bestemmelsen  i 
§ 1–6.  

Selv om bestemmelsen omfatter alle som utfø
rer arbeid, vil det likevel kunne ha betydning hva 
slags tilknytningsforhold det er mellom arbeidsgi

ver  og  den  som  utfører  arbeidsoppgavene.  Dette 
betyr  for  eksempel  at  arbeidsgiver  vil  ha  et  mer 
omfattende ansvar for en innleid arbeidstaker enn 
for en selvstendig. Dette følger av at forholdet mel
lom innleier og den innleide ligner mer på et regu
lært ansettelsesforhold, blant annet ved at arbeids
giver  har  instruksjonsmyndighet  og ansvaret  for 
arbeidets utførelse. 

Forbipasserende,  kunder,  publikum  osv.  vil 
falle utenfor arbeidsgivers ansvar etter bestemmel
sen. Disse utfører ikke arbeid i tilknytning til virk
somheten eller innretningen. Ansvar for disse kan 
imidlertid  følge av annet  regelverk,  for eksempel 
alminnelige erstatningsregler og regler om brann
sikkerhet eller produktsikkerhet. 

En eller flere arbeidsgivere 

Arbeidsgivers ansvar gjelder også der det kun er 
tale om én arbeidsgiver, men der denne i tillegg til 
egne ansatte også har andre som ikke er arbeidsta
kere,  for  eksempel  selvstendige,  som  utfører  ar
beidsoppgaver i tilknytning til virksomheten. 

De  tilfeller der det er  tale om aktiviteter eller 
innretninger som ikke står i tilknytning til noen ar
beidsgivers  aktivitet  eller innretning,  vil  derimot 
falle  utenfor  regelens  anvendelsesområde.  Dette 
vil typisk være der flere enmannsforetak arbeider 
sammen, for eksempel på et bygg. I disse tilfellene 
vil imidlertid andre regler, som for eksempel bygg
herreforskriften,  kunne  komme  inn  å  gi  disse  et 
visst vern. 

Samarbeidsplikt 

Arbeidsgiver vil etter bestemmelsen ha plikt  til  å 
samarbeide med andre arbeidsgivere om vernetil
tak.  Anvendelsesområdet  for  regelen  om  samar
beidsplikt vil være det samme som det er gjort rede 
for ovenfor. 

Det kan være behov for å samordne de enkelte 
virksomhetenes verne og miljøarbeid for å unngå 
at personer utfører arbeid til hinder for hverandre 
på  en  potensielt  risikofylt  måte.  Et  samarbeid  vil 
kunne være alt fra en dialog om arbeidsmiljøspørs
mål til felles innkjøp av verneutstyr. For eksempel 
kan det gjennomføres felles vernerunder for nært 
tilknyttede virksomheter. Også mer konkrete ver
netiltak vil omfattes, som for eksempel utbedring 
av tekniske innretninger som benyttes av flere og 
som ikke er i god nok sikkerhetsmessig stand. 

Samarbeidsplikten skal ha samme omfang som 
etter nåværende § 15. Ordlyden foreslås endret fra 
«medvirke  til  et  samarbeid»  til  «samarbeide». 
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Dette er kun en forenkling av teksten som ikke er 
ment å innebære noen realitetsendring. 

Da  arbeidsgivernes  virksomheter  gjerne  vil 
være forskjellige med hensyn til art, størrelse, akti
viteter og risikoforhold, er det naturlig at de også 
får ulike roller i samarbeidet. Det vil for eksempel 
gjerne være praktisk at arbeidsgiverne peker ut en 
som skal  være  ansvarlig  for  samarbeidet og  som 
får  samme  rolle  som  samordningsansvarlig  etter 
dagens § 15. 

Noen  regler  om  hvordan  samarbeidet  skal 
gjennomføres har vi i dag i HMSforskriften § 6 og 
i byggherreforskriften. 

Samarbeidet vil omfatte alle arbeidsgivere som 
driver  virksomhet  i  tilknytning  til  hverandre.  I 
bygge og anleggsbransjen skal således hoveden
treprenører så vel som underleverandører trekkes 
inn i samarbeidet. Underleverandører vil ha rett og 
plikt på linje med hovedentreprenør til informasjon 
og til å samordne sine arbeidsmiljøtiltak. 

Selvstendige som arbeider  i  tilknytning  til  an
dre arbeidsgiveres aktivitet eller innretning, vil i ut
gangspunktet  ikke ha plikt  til  å  samarbeide etter 
§ 2–2. Disse skal imidlertid ta hensyn til koordina
tors anvisninger hvis det er tale om bygge og an
leggsplasser, jf. byggherreforskriften § 14. I bygge
og anleggsbransjen vil dessuten enmannsbedrifter 
ha plikt til å samarbeide etter forskrift om arbeids
miljølovens anvendelse for arbeid i enmannsbedrif
ter innen bygge og anleggsvirksomhet. 

Hver arbeidsgiver vil ha ansvar for å sette sam
arbeidet i gang. Den enkelte arbeidsgiver kan såle
des ikke vente til en annen tar initiativet til et sam
arbeid.  Dette  gjelder  uavhengig  av  om  det  synes 
mest nærliggende at en annen arbeidsgiver tar ini
tiativet,  for  eksempel  fordi  denne  oppfattes som 
«hovedarbeidsgiver». 

Til § 2–2 andre ledd 

Bestemmelsens andre ledd gir Kongen hjemmel til 
å gi nærmere regler som presiserer arbeidsgivers 
ansvar etter første ledd. Det vises til innstillingens 
punkt 10.7.3. 

Til § 2–3 Arbeidstakernes medvirkningsplikt 

Bestemmelsen viderefører i hovedsak arbeidsmil
jøloven § 16 om arbeidstakers plikter slik den lyder 
i  dag.  Det  foreslås  å  benytte  begrepet  «medvirk
ningsplikter»  i  stedet  for  «plikter»  i  overskriften. 
Formålet med endringen er å tydeliggjøre arbeids
givers  og  arbeidstakers  roller,  dvs.  arbeidsgivers 
overordnede  ansvar  vis  a  vis  arbeidstakers  mer 

konkrete plikter. Endringen er kun av pedagogisk 
art og innebærer ikke noen realitetsendring. 

I første ledd foreslås det å ta inn en presisering 
av arbeidstakers plikt til å medvirke i det systema
tiske  helse,  miljø  og  sikkerhetsarbeidet.  Denne 
plikten følger av de generelle formuleringene i ar
beidsmiljøloven  § 16  og  er  dessuten utrykkelig 
nevnt i HMSforskriften § 4 andre ledd. Forslaget 
innebærer derfor ingen materiell endring, men gjø
res  for  å høyne  lovens profilering av  systematisk 
helse, miljø og sikkerhetsarbeid som virksomhe
tenes sentrale verktøy i arbeidsmiljøarbeidet, se i 
denne forbindelse også forlaget til § 3–1. 

I andre  ledd bokstav d) er det presisert at ar
beidstakeren ikke kan forholde seg passiv når ved
kommende får kjennskap til at det forekommer tra
kassering eller diskriminering på arbeidsplassen, 
men har en plikt til å sørge for at arbeidsgiver eller 
verneombudet  blir  underrettet  om  dette.  En  slik 
varslingsplikt må langt på vei antas å følge også et
ter gjeldende regler, i alle fall hva gjelder de mest 
alvorlige trakasseringssituasjoner, jf. arbeidsmiljø
loven § 16 nr. 1 tredje ledd og forslagets § 2–3 an
dre ledd bokstav b) hvoretter arbeidstaker plikter 
å  melde  fra  til  arbeidsgiver  og  verneombud  om 
«feil eller mangler som kan medføre fare for liv el
ler helse». I motsetning til i denne generelle vars
lingsbestemmelsen,  foreslås  det  at  varslingsplik
ten i trakasseringstilfellene vil være ivaretatt når ar
beidstaker  melder  fra  til  arbeidsgiver  eller 
verneombudet, det vil med andre ord være tilstrek
kelig å melde fra til verneombudet, som på sin side 
plikter å varsle videre om situasjonen til arbeidsgi
ver.  Den  særlige  bestemmelsen  om  varsling  ved 
trakassering/diskriminering er utømmende og går 
foran  den  generelle  bestemmelsen i  andre  ledd 
bokstav b). Dette betyr at varslingsplikten inntrer 
uansett om det er grunn til å tro at trakasseringen 
kan medføre helsefare, men at varslingsplikten an
ses ivaretatt når verneombudet (eller arbeidsgiver) 
er varslet. 

Det er alminnelig antatt at den generelle vars
lingsbestemmelsen i § 16 nr. 1 tredje ledd skal for
stås slik at den også oppstiller en plikt for arbeids
takeren til selv å rette på feil eller mangler når ar
beidstakeren  etter  omstendighetene  kan  gjøre 
dette. Det anses ikke ønskelig at arbeidstaker skal 
ha  en  selvstendig  plikt  til  å  gripe  inn  i  trakasse
ringssituasjoner, dette presiseres derfor uttrykke
lig i siste punktum i bokstav d). 

Andre ledd bokstav g) tilsvarer arbeidsmiljølo
ven § 16 andre ledd. Første passus i § 16 om at ar
beidstaker plikter å følge instrukser fra overordnet 
er tatt ut. Denne plikten følger av arbeidsavtalen og 
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det anses ikke hensiktsmessig at den inngår i lov
bestemmelsen. 

Til § 2–4 Forbud mot gjengjeldelser som følge 
av varsling 

Bestemmelsen gjelder ytringer om kritikkverdige 
forhold  i  virksomheten  knyttet  til  arbeidsmiljøet, 
forurensning,  myndighetsmisbruk,  sikkerhet,  pa
sientbehandling osv. Med «kritikkverdige» menes 
ikke  bare  straffbare  eller  andre  ulovlige  forhold, 
men også forhold som er i strid med etiske normer 
i samfunnet. Bestemmelsen gjelder først og fremst 
intern varsling,  rettsforfølgning  og varsling  til  til
synsmyndigheter og andre offentlige organer. Ar
beidstaker gis også et vern ved varsling til offentlig
heten gjennom media osv. 

Henvisningen til at arbeidstaker skal informere 
på en «lojal måte», betyr at arbeidstaker kun er ver
net  i  den  utstrekning  varslingen  er  innenfor  de 
grenser  som  gjelder  etter  ulovfestede  prinsipper 
om lojalitetsplikt i arbeidsforhold. Når det gjelder 
lojalitetspliktens  innhold,  innebærer  bestemmel
sen ingen endringer  i gjeldende rett.  I  fortolknin
gen må det ses hen  til  rettspraksis,  juridisk  teori 
mv. Det vises til fremstillingen av gjeldende rett og 
de kriteriene det skal legges vekt på i den skjønns
messige vurderingen, se punkt 18.2.4. 

Lojalitetspliktens  grenser  og  dermed  vernet 
mot gjengjeldelser, vil være betinget av hvordan ar
beidstakeren har tatt opp de kritikkverdige forhol
dene og hvem opplysningene er gitt til. Varslingen 
vil normalt måtte karakteriseres som lojal hvis ar
beidstaker  kun  har  tatt  opp  forholdene  internt  i 
virksomheten, særlig hvis arbeidstaker følger  lin
jen, prosedyrer, organisasjonsstrukturer osv. som 
gjelder i den aktuelle virksomheten. Å varsle til of
fentlige myndigheter vil være lojalt, avhengig blant 
annet av hva slags forhold det er tale om og om ar
beidstaker har tatt opp forholdene internt med le
delsen først uten at problemet er blitt løst. I noen 
tilfeller kan offentliggjøring til media være eneste 
hensiktsmessige virkemiddel for å ordne opp i kri
tikkverdige  forhold. Hvorvidt dette anses som lo
jalt  er  basert  på  en  rekke  momenter,  se 
punkt 18.2.4.  Arbeidstakers  stilling  og  posisjon, 
motivene for offentliggjøring, sakens alvor og opp
lysningenes  holdbarhet  er  relevante  momenter  i 
denne sammenheng. Videre er det av betydning at 
arbeidstaker har forsøkt interne prosedyrer før of
fentliggjøring, uten resultat. Hvorvidt offentliggjø
ring anses som et hensiktsmessig virkemiddel for 
å få en løsning på saken, er også relevant i denne 
sammenheng. 

Arbeidstaker er vernet mot alle former for gjen
gjeldelser, dvs.  trakassering, diskriminering, opp
sigelse, avskjed osv. Regelen supplerer arbeidsmil
jølovens  øvrige  bestemmelser  om  trakassering, 
opplysningsplikt og stillingsvern. 

23.3	 Kapittel 3 Virkemidler 
i arbeidsmiljøarbeidet 

Til § 3–1 Krav til systematisk helse, miljø, og 
sikkerhetsarbeid 

Bestemmelsen er ny og er tatt inn for å tydeliggjøre 
plikten til systematisk helse, miljø og sikkerhets
arbeid  og  innebærer  ingen  materielle  endringer. 
Bestemmelsene er hentet dels  fra arbeidsmiljølo
ven § 14 andre ledd og dels fra forskrift om syste
matisk helse, miljø og sikkerhetsarbeid i virksom
heter (internkontroll). 

Kartleggingsplikten i § 3–1 andre ledd bokstav 
c) gjelder både i forhold til den løpende drift og i 
forhold  til  planlagte  endringer/omstillingsproses
ser. Bestemmelsen dekker således både gjeldende 
§ 14 andre ledd bokstav b) om krav til løpende kart
legging  av  det  eksisterende  arbeidsmiljø  og  § 14 
andre ledd bokstav a) om plikt til på forhånd å vur
dere arbeidsmiljøvirkninger  av  planlagte  omstil
lingstiltak slik at kravet til  fullt  forsvarlig arbeids
miljø til enhver tid er ivaretatt. 

Tredje  ledd  tilsvarer arbeidsmiljøloven § 16 a, 
som  gir  hjemmel  for  forskrift  om  systematisk 
helse,  miljø  og  sikkerhetsarbeid  i  virksomheter 
(internkontroll), herunder om krav til dokumenta
sjon av HMSarbeidet. HMSforskriften stiller krav 
om at arbeidsgiver skriftlig dokumenterer sentrale 
sider av virksomhetens HMSaktiviteter. I inntillin
gens  punkt  12.5.8  redegjøres  det  for  at  utvalget 
ikke ønsker å videreføre arbeidsmiljøutvalgets for
maliserte rapporteringsplikt. Som det fremgår der, 
vil imidlertid en skriftlig oversikt av arbeidsmiljøut
valgets aktiviteter være en naturlig del av arbeids
givers HMSdokumentasjon. 

Til § 3–2 Særskilte forholdsregler for å ivareta 
sikkerheten 

Forslaget  innebærer  en  samling  av  noen  spredte 
bestemmelser i arbeidsmiljøloven som omhandler 
regler  for  ivaretakelse av sikkerheten på arbeids
plassen. 

Første ledd viderefører arbeidsmiljøloven § 14 
andre ledd bokstavene e), g) og i). 

Andre ledd er hentet fra arbeidsmiljøloven § 12 
nr. 4  bokstav  e).  Bestemmelsen korresponderer 
med forslaget til § 2–3 andre ledd bokstav a). 
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Tredje  ledd  bygger  på arbeidsmiljøloven  § 12 
nr. 4  bokstav b),  men  klargjør  at instruksen  skal 
være skriftlig. 

Til § 3–3 Bedriftshelsetjenesten 

Bestemmelsen  tilsvarer  arbeidsmiljøloven  § 30. 
Begrepet  «verne  og  helsepersonale»  er erstattet 
med «bedriftshelsetjeneste» som ledd i en klargjø
ring av begrepsbruken. Endringen innebærer for
melt en innskrenking av bestemmelsen, fordi den i 
prinsippet ikke lenger omfatter andre som har spe
sielle  oppgaver  knyttet  til  arbeidsmiljøspørsmål, 
som for eksempel verneledere. Disse inngår imid
lertid som regel i linjeledelsen i virksomheten, og 
har således i praksis heller ikke en fri og uavhen
gig stilling i arbeidsmiljøspørsmål. 

Som tidligere knytter plikten til å etablere be
driftshelsetjeneste seg til en vurdering av risiko  i 
virksomheten. Det er tatt inn en presisering i § 3–3 
første  ledd  om  at  arbeidsgiver  skal  foreta  denne  
vurderingen  som  ledd  i  gjennomføringen  av  det 
systematiske helse, miljø og sikkerhetsarbeidet, 
jf. forslaget til § 3–1. For å synliggjøre at arbeidsgi
ver  er  pliktsubjekt  etter  bestemmelsen,  foreslås 
det også  at  regelen  i  arbeidsmiljøloven § 30  nr. 2 
andre ledd om at helsepersonalet skal samarbeide 
med Arbeidstilsynet ikke videreføres. 

23.4 Kapittel 4 Krav til arbeidsmiljøet 

Til § 4–1 Generelle krav til arbeidsmiljøet 

Første ledd er en videreføring av det generelle ar
beidsmiljøkravet i arbeidsmiljøloven § 7 nr. 1. Det 
presiseres  i  forslaget  at  kravet  til  arbeidsmiljøet 
ikke er statisk, men at det skjerpes i forhold til sam
funnsutviklingen, for eksempel ved endring i  tek
nologi eller  ny kunnskap  om  risikofaktorer  i  ar
beidsmiljøet. Dette «utviklingskravet» antas å følge 
også  etter  gjeldende  bestemmelse  og  innebærer 
således ingen realitetsendring. 

Andre ledd gjengir og tydeliggjør det generelle 
tilretteleggingskravet som i dag følger av arbeids
miljøloven § 12 nr. 1. Med «lønnssystemer» tas det 
særlig sikte på prestasjonslønnssystemer som ak
kord  og  lignende  som  etter  omstendighetene  vil 
kunne  ha  negative  effekter  på  arbeidsmiljøet,  for 
eksempel ved at arbeidstempoet kan bli uforsvarlig 
stort. I bestemmelsens første punktum tydeliggjø
res forebyggingsaspektet som er selve grunntanken 
bak  arbeidsmiljøreguleringen.  I  andre  punktum 
nevnes, i tillegg til de faktorer som er fastsatt i ar
beidsmiljøloven  § 12  nr. 1,  også  ledelse.  Formålet 
med å ta inn dette begrepet er kun å tydeliggjøre 

det nokså selvsagte i at hvordan arbeid og arbeids
takere blir ledet, etter omstendighetene vil kunne 
være en viktig arbeidsmiljøfaktor. Endringen antas 
ikke å innebære noen realitetsendring i forhold til 
dagens generelle krav til forsvarlig tilrettelegging 
av arbeidet. De faktorer som nevnes i bestemmel
sen er for øvrig ikke uttømmende, jf. «mv.» til slutt 
i oppregningen. 

Til § 4–2 Krav til tilrettelegging, medvirkning 
og utvikling 

Bestemmelsen er ny og kan i en viss grad ses som 
en videreføring og rendyrking av dagens § 12 i ret
ning  av en tilretteleggings  og  medvirkningsbe
stemmelse.  Formålet  er  å  styrke  arbeidsgivers 
plikt til å sikre arbeidstakerne mht. medvirkning i 
omstillingsprosesser, medbestemmelse i utformin
gen av eget arbeid og den nødvendige kompetan
seutvikling for ikke å falle ut av arbeidslivet. 

Første  ledd er en videreføring av dagens § 12 
nr. 3.  Endringene  i  forhold  til  gjeldende  bestem
melse er kun av språklig art og innebærer ingen re
alitetsforskjell. 

Andre ledd bokstav a) er hentet fra nåværende 
§ 12 nr. 1. Bokstav b) består av regler som i dag fin
nes i arbeidsmiljøloven § 14 andre ledd bokstav f) 
og § 12 nr. 2. Kravet til variasjon og mulighet til å 
se sammenheng mellom enkeltoppgaver skjerpes 
noe ved at begrepet «søkes» endres til «om mulig». 
Bokstav c) er nytt for å presisere viktige betingel
ser for, og krav til, tilrettelegging ved endringer i 
den enkeltes arbeidssituasjon. Slike endringer kan 
for eksempel bestå i innføring av ny teknologi, nye 
systemer for informasjonsbehandling, nye produk
sjonsplaner mv. Bestemmelsen tar særlig sikte på 
mestringsaspektet, dvs.  å  sikre at arbeidstakerne 
settes i stand til å mestre nye arbeidsoppgaver/ar
beidsmåter. Bestemmelsen er således  ikke spesi
elt  rettet  mot  informasjon/opplæring for  å  sikre 
forsvarlig arbeidsutførelse, selv om det naturligvis 
ikke er noe klart skille mellom disse to aspektene. 
HMShensynet ivaretas gjennom tredje ledd, samt 
de ordinære krav til opplæring/medvirkning, jf. for 
eksempel § 3–2. 

Tredje ledd søker å tydeliggjøre særskilte krav 
ved omstillingsprosesser. Det presiseres at  fakto
rer som informasjon, medvirkning og kompetanse
utvikling er særlig viktige i forbindelse med omstil
lingsprosesser. Adressat er i  første rekke den en
kelte  arbeidstaker,  men  også  arbeidstakernes 
representanter skal ha nødvendig informasjon osv. 
som er nødvendig for å sikre at lovens krav til fullt 
forsvarlig  arbeidsmiljø  ivaretas.  Bestemmelsen 
overlappes således delvis av § 7–2 om informasjon 
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og drøfting,  for så vidt gjelder virksomheter med 
mer enn 50 ansatte. Bestemmelsen i tredje ledd ret
ter seg ikke mot enhver omstillingssituasjon. Ter
skelen er således den samme som i kapittel 7, det 
vil si at den omhandler omstillingstiltak som med
fører  «vesentlig»  endring  av  arbeidstakernes  ar
beidssituasjon.  Dette  innebærer  ikke  at mindre 
vidtrekkende  omstillingstiltak  er  unndratt  fra  ar
beidstakermedvirkning. Det vises for eksempel til 
§ 4–2 andre ledd bokstav c) om at den enkelte ar
beidstaker  alltid  skal  ha  tilstrekkelig  informasjon 
og  opplæring  til  å  kunne  utføre  arbeidet  når  det 
skjer  endringer  som  berører  vedkommendes  ar
beidssituasjon,  samt  at  verneombudet  skal  med
virke under planlegging og gjennomføring av alle 
tiltak som har betydning for arbeidsmiljøet,  jf. ut
kastet § 6–2. Dessuten vil naturligvis alltid  lovens 
generelle  krav  til  fullt  forsvarlig  arbeidsmiljø 
gjelde. 

Til § 4–3 Krav til det psykososiale 
arbeidsmiljøet 

Forslaget er ment å  løfte fram og understreke lo
vens krav rettet mot arbeidsmiljøproblemer av so
sial/psykososial  art,  for  eksempel  trakassering, 
mobbing, sosial isolasjon mv. 

Første ledd viderefører arbeidsmiljøloven § 12 
nr. 2 fjerde ledd. 

Andre  ledd  er  en  ny  bestemmelse  for  å  fore
bygge arbeidsmiljøproblemer knyttet til isolasjon i 
arbeidet. Det presiseres at arbeidet skal søkes ut
formet slik at det gir mulighet for kontakt med an
dre  arbeidstakere.  Forslaget  innebærer  ikke  en 
plikt til å ha flere arbeidstakere enn det saklig sett 
er behov for, og setter således heller ikke et forbud 
mot alenearbeid. 

Tredje ledd er hentet fra dagens § 12 nr. 1 før
ste ledd. Med bakgrunn i noen utviklingstrekk ar
beidslivet (voldsproblematikk mv.) er det presisert 
at kravet til et forsvarlig arbeidsmiljø også omfatter 
forholdet til andre, dvs. ikke bare internt i virksom
heten.  Med  «andre»  skal  forstås  i  prinsippet  alle 
som kan representere en risiko for arbeidstakeren, 
for eksempel kunder, klienter, brukere, pasienter 
mv. Hvilke tiltak som eventuelt skal iverksettes må 
vurderes konkret i det enkelte tilfelle. Det kan for 
eksempel dreie seg om opplæringstiltak, organisa
toriske tiltak eller bruk av sikkerhetsutstyr, alt et
ter hvilket risikobilde som eventuelt foreligger. Re
gelen angir en sikkerhets og trygghetsstandard i 
arbeidslivet. Vurderingen om i hvilken grad det er 
«mulig» å legge til rette, må derfor relatere seg til 
den risiko som foreligger. At det skal tilrettelegges 
«så  langt  som  mulig»  innebærer  imidlertid  ikke 

noen plikt til å iverksette et høyere sikkerhetsnivå 
enn det som følger av en slik konkret risikovurde
ring. 

Til § 4–4 Krav om tilrettelegging av det fysiske 
arbeidsmiljøet 

Bestemmelsen tilsvarer i hovedsak gjeldende §§ 8 
og  9  i  arbeidsmiljøloven,  men  det  foreslås  at  re
glene gis en kortere og mer funksjonell utforming 
enn hva som gjelder i dag. Endringene er kun av 
lovteknisk art og medfører ingen svekkelse av kra
vene til det  fysiske arbeidsmiljøet. Det reelle  inn
holdet i for eksempel § 8 nr. 1 bokstav d) om «for
urensninger  i  arbeidsatmosfæren  i  form  av  støv, 
røyk, gass, damp, generende lukt og påvirkning fra 
biologiske faktorer» videreføres således ved at den 
inngår i den mer generelle oppregningen  i  første 
ledd.  Det  er  dessuten  viktig  å  se  arbeidsmiljøbe
stemmelsene  i sammenheng.  Dersom  eventuelle 
forurensninger  i  arbeidsatmosfæren er knyttet  til 
kjemikalier eller biologisk materiale, vil  forholdet 
også dekkes av § 4–5. I § 4–5 første ledd slås det for 
eksempel  generelt  fast  at  håndtering  av  kjemika
lier eller biologisk materiale skal skje på en måte 
som  sikrer  arbeidstaker  mot  «ulykker,  helseska
der og særlig ubehag», mens andre ledd slår fast at 
slike materialer ikke skal brukes dersom de kan er
stattes med andre eller med en annen prosess som 
er mindre farlig for arbeidstakerne. 

På samme måte gjentas ikke alle elementer i ar
beidsmiljøloven § 9 uttrykkelig. Etter gjeldende § 9 
nr. 1  andre  ledd  presiseres  det  at  arbeidsutstyr 
«skal være stilt opp slik at de kan betjenes av eller 
tilpasses arbeidstakere med ulike fysiske forutset
ninger.» Utvalget gjør det helt klart at dette kravet 
videreføres også i forslaget til ny lov, selv om det 
ikke nevnes uttrykkelig i § 4–4. Foruten § 4–4, vi
ses det særlig til § 4–2 andre ledd bokstav b) om at 
arbeidet  skal  organiseres  og  tilrettelegges  under 
hensyn til den enkelte arbeidstakers arbeidsevne, 
kyndighet,  alder og  øvrige  forutsetninger. Av  an
dre relevante bestemmelser i denne sammenheng 
nevnes § 4–1 tredje ledd om at virksomheten skal 
tilrettelegges  for  begge  kjønn  og  § 4–6  om  at  ar
beidsutstyr skal være utformet på en slik måte at 
arbeidstakere med midlertidig eller varig redusert 
arbeidsevne kan arbeide i virksomheten. 

Til § 4–5 Særlig om kjemisk og biologisk 
helsefare 

I forhold til arbeidsmiljøloven § 11 er begrepsbru
ken  noe  endret.  «Giftige  eller  andre  helsefarlige 
stoffer» er endret til «kjemikalier» og «farlige kje
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mikalier». Endringen gjøres for at begrepsbruken i 
loven og forskriftene skal stemme overens. I kjemi
kalieforskriften gis en  legaldefinisjon både av be
grepet kjemikalier og farlige kjemikalier.1 I tredje 
ledd foreslås det å bruke begrepet «kartotek» frem
for «register». Også dette motiveres ut fra hensy
net til lik begrepsbruk i lov og forskriftsverket. 

I  andre  ledd  videreføres  den  såkalte  substitu
sjonsplikten, dvs. plikten til å erstatte farlige kjemi
kalier med mindre farlige. Samtidig presiseres det 
at å benytte en annen (og mindre farlig) prosess kan 
være et alternativ til å erstatte et kjemikalie med et 
annet.  Eksempler  på  dette  kan  være  endring  av 
sveisemetode, endring av måte å avfette metaller 
eller en annen måte å framstille aluminium. I sub
stitusjonsplikten må det innfortolkes en viss aktivi
tetsplikt for arbeidsgivere som benytter farlige kje
mikalier. Arbeidsgiver kan ikke slå seg til ro med 
at de kjemikalier som benyttes i virksomheten er 
de  beste  ut  fra  et  HMSperspektiv.  Arbeidsgiver 
må sørge  for å holde seg oppdatert både når det 
gjelder ny viten om helseeffekter av de kjemikalier 
som benyttes i virksomheten og når det gjelder ut
vikling av mulige, mindre helsefarlige substitutter. 
En slik aktivitet bør  inngå som en naturlig del av 
virksomhetens  systematiske  helse,  miljø  og  sik
kerhetsarbeid. 

Tredje ledd om plikt til å ha nødvendige rutiner 
og utstyr for å motvirke helseskader på grunn av 
kjemikalier,  er  en  direkte  videreføring  av  gjel
dende § 11 nr. 1 andre ledd andre punktum. 

Fjerde ledd viderefører for det første kravet om 
å føre kartotek (register) over kjemikalier og biolo
gisk  materiale  som  brukes  i  virksomheten,  jf.  ar
beidsmiljøloven § 11 nr. 1 andre ledd første punk
tum. Som i dag forutsettes at de nærmere krav til 
oppbygging og innhold i kartoteket blir fastsatt ved 
forskrift. I henhold til stoffkartotekforskriften2 skal 
det for farlige kjemikalier som omfattes av forskrift 
om utarbeidelse og distribusjon av helse, miljø og 
sikkerhetsdatablad  for  farlige  kjemikalier,  fore
ligge helse, miljø og sikkerhetsdatablad utarbei
det  av  produsent,  importør  eller  omsetter  (i  hen
hold til omfattende og spesifiserte krav i denne for
skriften).  For  helsefarlige  kjemikalier/biologisk 

1.	 Forskrift av 30. april 2001 om vern mot eksponering for kje
mikalier på arbeidsplassen 

2.	 Forskrift av 14.04.2000 nr. 412 om oppbygging og bruk av 
stoffkartotek for helsefarlige stoffer i virksomheter 

materiale som ikke går inn under «HMSdatablad
forskriften», skal kartoteket opplyse om: 
–	 navn 
–	 sammensetning 
–	 opplysninger om produsent, importør og/eller 

omsetter 
–	 fysikalske,  kjemiske  og  helseskadelige  egen

skaper/toksikologiske data 
–	 risikomomenter 
–	 forebyggende vernetiltak 
–	 førstehjelpsbehandling. 

I  fjerde  ledd  videreføres  dessuten  regelen  om  at 
emballasje  for  kjemikalier  og  biologisk  materiale 
skal  være  tydelig  merket  med  navn,  sammenset
ning og advarsel på norsk. Det nærmere konkrete 
innholdet  i  merkeplikten  må  fortsatt  fastsettes 
gjennom detaljert og omfattende  forskriftsregule
ring.3 Arbeidsgiver må sørge for at arbeidstakere 
som ikke behersker norsk får tilstrekkelig informa
sjon  og  opplæring  om  aktuelle  kjemikalier/biolo
gisk materiale.  For  så vidt  gjelder  opplysninger i 
stoffkartoteket, er dette uttrykkelig fastsatt i stoff
kartotekforskriften § 6. Et slikt krav vil ellers følge 
av bestemmelsen i § 4–2 andre ledd bokstav b). 

Til § 4–6 Særlig om tilrettelegging for 
arbeidstakere med redusert arbeidsevne 

Forslaget er en videreføring av arbeidsmiljøloven 
§ 13.  Utvalget  foreslår  å  videreføre  gjeldende  be
stemmelse  om  tilrettelegging  for  arbeidstakere 
med redusert arbeidsevne. Bestemmelsen omredi
geres  i  forhold til § 13  i arbeidsmiljøloven, ved at 
den  delen  som  omhandler  «bedriftsintern attfø
ring» plasseres foran de generelle tilretteleggings
kravene. Endringen er kun av pedagogisk art  for 
ytterligere  å  fokusere  på  attføringsaspektet og 
innebærer ingen materiell endring. 

23.5	 Kapittel 5 Registrering og 
melding av arbeidsulykke og 
arbeidsrelatert sykdom 

Til kapittel 5 

Bestemmelsene  viderefører  §§ 20,  21  og  22  i  ar
beidsmiljøloven. 

3.	 Blant  annet  forskrift  av  16.07.2002  nr. 1139  om  klassifise
ring, merking mv. av farlige kjemikalier m/vedlegg 
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23.6 Kapittel 6 Verneombud og 
arbeidsmiljøutvalg 

Til § 6–1 Tilrettelegging for 
arbeidstakermedvirkning 

Lovforslagets  § 6–1  erstatter  arbeidsmiljøloven 
§ 14 bokstav h). Bestemmelsen slår fast at arbeids
giver har ansvaret  for at  lovens bestemmelse om 
verneombud og arbeidsmiljøutvalg mv. oppfylles. 

Det følger av bestemmelsen at arbeidsgiver har 
en plikt til å ta initiativ til at arbeidstakerne velger 
verneombud og at det etableres et samarbeidsor
gan/arbeidsmiljøutvalg, og at han må legge forhol
dene til rette for at disse organene kan fungere et
ter lovens intensjoner. Arbeidsgiver skal ikke for
holde  seg  passiv  til  en  eventuell  manglende 
interesse eller andre forhold som hindrer verneor
ganene fra å fungere slik de er ment, men må aktivt 
arbeide for å oppnå dette. Arbeidsgiver er naturlig
vis også forpliktet til å oppfylle egne forpliktelser i 
samarbeidet, for eksempel med hensyn til informa
sjon og drøfting. 

Bestemmelsen viser også til at arbeidstakerne 
har rett og plikt til å medvirke ved å delta i det or
ganiserte verne og miljøarbeidet  i virksomheten, 
jf. lovforslaget § 2–3. 

Til § 6–2 Verneombud 

Bestemmelsen angir hvilke virksomheter som skal 
ha verneombud og hovedverneombud, samt verne
ombudets grunnleggende oppgaver. 

I bestemmelsen er reglene i arbeidsmiljøloven 
§ 25 nr. 1 og § 26 nr. 1, 2 og 4 samlet. Det foreslås 
ikke materielle endringer med hensyn til disse for
holdene.  I  forslaget  videreføres  verneombudets 
plikt til å påse at virksomheten er innrettet og at ar
beidet utføres i samsvar med lovens krav til helse, 
miljø og sikkerhet. Verneombudet har ikke ansvar 
for at lovens krav oppfylles, dette er alene arbeids
givers  ansvar.  Vernombudets  plikt  strekker  seg 
ikke lenger enn til å sørge for at nødvendige tiltak 
blir tatt opp med arbeidsgiver. 

Verneombudets rett og plikt til å medvirke ved 
planlegging og gjennomføring av tiltak som har be
tydning for helse, miljø og sikkerhet, herunder ved 
innføring og  utøvelse  av  internkontroll,  viderefø
res, jf. § 6–2 tredje ledd bokstav c). Som i de øvrige 
av  lovforslagets  bestemmelser,  brukes  begrepet 
«miljø» her i betydningen «arbeidsmiljø». 

De  øvrige  regler  i  arbeidsmiljøloven  §§ 25  og 
26 foreslås flyttet til forskrift, jf. forskriftshjemme
len i § 6–2 femte ledd. 

Til § 6–3 Verneombudets rett til å stanse farlig 
arbeid 

Bestemmelsen svarer til arbeidsmiljøloven § 27, og 
det tilsiktes ingen materielle endringer. For å be
skrive den fare som må foreligge for at stansnings
retten  skal  inntre,  bruker  lovforslaget  begrepet 
«overhengende  fare»  i  stedet  for  «umiddelbar 
fare». Dette for å bringe begrepsbruken i samsvar 
med  beskrivelsen av  vilkåret  for  Arbeidstilsynets 
rett til å pålegge stansning, og dermed markere at 
det  ikke er noen  realitetsforskjell med hensyn  til 
når  verneombudet  kan  stanse  en  virksomhet  og 
når Arbeidstilsynet kan gjøre det. 

Til § 6–4 Særskilte lokale verneombud eller 
arbeidsmiljøutvalg og regionale verneombud 

Bestemmelsen  svarer  til  arbeidsmiljøloven  § 28. 
Hjemmelen  til  å  pålegge  opprettelse  av  regionale 
arbeidsmiljøutvalg er derimot opphevet. 

Til § 6–5 Plikt til samarbeid om helse, miljø
og sikkerhetsspørsmål 

Bestemmelsen  pålegger  alle  større  virksomheter 
en plikt  til å ha et organ for drøfting av spørsmål 
som angår helse, miljø og sikkerhet. 

Med  uttrykket  «å  drøfte»  menes  at  organets 
medlemmer skal møtes for å utveksle synspunkter 
med sikte på å komme fram til en enighet om tiltak 
og  virkemidler.  Dermed  gis  organet  en  funksjon 
som  et  forum  for  samarbeid  og  medvirkning  og 
som en rådgiver i virksomhetens arbeid med helse, 
sikkerhet og arbeidsmiljø. 

Plikten til å ha et slikt organ er en videreføring 
av den plikt slike virksomheter etter arbeidsmiljø
loven har til å ha et arbeidsmiljøutvalg. Reglene i 
arbeidsmiljøloven  § 23  om hvilke  virksomheter 
som skal ha et samarbeidsorgan videreføres. 

Bestemmelsen  gjelder både  samarbeidsorga
ner  som  er  basert  på  avtale,  jf.  § 6–7  og  organer 
som  reguleres  av  lov  og  forskriftsregler  om  ar
beidsmiljøutvalg, jf. § 6–8. 

Organet skal ha faste medlemmer. Organet kan 
opprette underutvalg. 

Til § 6–6 Samarbeidets formål 

Paragraf 6–6 angir hva som skal være formålet med 
samarbeidsorganets arbeid. 

Samarbeidsorganet har etter denne bestemmel
sen både en rett og en plikt til å medvirke slik det an
gis. Med rett til medvirkning menes at organet skal 
ha en reell mulighet for å øve innflytelse over virk
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somhetens beslutninger,  jf. her også  lovforslagets 
§ 6–1. Dette innebærer at organet skal få  informa
sjon og mulighet for drøftelser på et slikt tidspunkt, 
med et slikt innhold og på en slik måte at dets syns
punkter kan få betydning for arbeidsgivers beslut
ning. Organet skal ha mulighet til å uttrykke en opp
fatning før arbeidsgiver tar en avgjørelse. 

Plikten til å medvirke innebærer at organet og 
dets medlemmer har plikt til å sette seg inn i den 
informasjon som gis, delta aktivt i drøftelser, selv ta 
temaer opp til diskusjon, foreslå tiltak og virkemid
ler som kan bedre HMSsituasjonen  i virksomhe
ten og følge opp arbeidsgivers arbeid på området. 

Med mindre annet er avtalt er samarbeidsorga
nets  myndighet  rådgivende  og  den  endelige  be
slutning tas av arbeidsgiver i kraft av den alminne
lige styringsrett. 

Til § 6–7 Etablering av samarbeid ved avtale 

Rammene for avtalen 

Lovforslagets § 5–7 er en ny bestemmelse som slår 
fast  lovens  nye  utgangspunkt  om  at  arbeidsgiver 
og  arbeidstakerne  i  den  enkelte  virksomhet  selv 
avtaler i hvilken organisatorisk sammenheng par
tene skal møtes og hvordan samarbeidet om helse, 
miljø og sikkerhet skal utformes. Reglene i lovfor
slaget §§ 6–1, 6–5 og 6–6 utgjør likevel en ramme 
for hva partene kan avtale. Avtalen må legge forhol
dene  til  rette  for  at  arbeidstakerne  kan  utøve  sin 
rett og plikt til å medvirke i forhold som angår de
res helse, miljø og sikkerhet,  jf. § 6–1. Videre må 
avtalen etablere et samarbeidsorgan der represen
tanter  for  arbeidsgiver,  arbeidstakerne,  bedrifts
helsetjenesten  og  verneombud  kan  møtes  og 
drøfte forhold som angår helse, miljø og sikkerhet, 
jf. § 6–5. Avtalen må dessuten legge forholdene til 
rette  for  at  samarbeidsorganet  kan  medvirke  til 
gjennomføringen av et fullt forsvarlig arbeidsmiljø 
og nøye følge utviklingen i spørsmål som angår ar
beidstakernes helse, miljø og sikkerhet, jf. § 6–6. 

Hvem skal inngå avtale på vegne av arbeidstakerne 

Etter  lovforslaget  overlates  det  til  arbeidstakerne 
eller fagforeningene i den enkelte virksomhet å av
gjøre hvem som skal representere arbeidstakerne 
ved avtaleinngåelsen, i tillegg til hovedverneombu
det.  Den/de  som  inngår  avtalen  på vegne  av  ar
beidstakerne må imidlertid være representative. 

Hovedregelen  vil  være at  arbeidstakernes  re
presentanter  skal  velges  gjennom  alminnelig  fler
tallsvalg, dvs. at den/de som får flest stemmer vel
ges. Det følger videre av bestemmelsen at fagfore
ning(er) som til sammen organiserer et flertall av 

arbeidstakerne,  i  stedet  kan utpeke  arbeidstaker
nes representanter. 

Hovedverneombudet  har  en  særlig  plikt  til  å 
påse at alle arbeidstakeres interesser blir ivaretatt. 
Dersom  virksomheter  bare har  ett  verneombud, 
skal denne anses som «hovedverneombud» i denne 
sammenheng. 

Valg eller utpeking av representanter  til selve 
samarbeidsorganet,  skal skje  i  henhold  til  regler 
som er fastsatt i den framforhandlede avtale, jf. vil
kåret i lovforslaget § 6–7 andre ledd bokstav c). 

Avtalens nærmere innhold 

Lovforslagets § 6–7 andre ledd bokstavene a) – d) 
stiller krav  til  hva  partenes  avtale  skal  inneholde 
bestemmelser om. 

Etter andre ledd bokstav a) må avtalen fastsette 
mer  konkrete  regler  for  hva  samarbeidsorganet 
skal drøfte og arbeide med og hvilken myndighet 
organet skal ha. Organet kan for eksempel gis myn
dighet til å fatte bindende beslutninger på visse om
råder. Det stilles derimot ikke bestemte krav med 
hensyn  til  hvilke  arbeidsmiljøspørsmål  samar
beidsorganet kan eller skal beskjeftige seg med, ut 
over de krav som følger av §§ 6–1, 6–5 og 6–6. 

Det heter i andre ledd bokstav b) at avtalen skal 
fastsette  bestemmelser  om  organiseringen av ar
beidet.  Med  «organiseringen  av  arbeidet»  siktes 
det her for eksempel til bestemmelser om hvordan 
oppgaver og funksjoner ivaretas og følges opp, om 
hvorvidt samarbeidsorganet skal integreres i tariff
baserte eller andre organer, om hvor mange utvalg 
virksomheten  skal  ha,  om  hvilket  organisasjons
messig  nivå  samarbeidet  skal etableres  på,  om 
hvem som skal delta  i  samarbeidet  fra  arbeidsgi
vers  side  og  om  saksbehandlingsregler.  Bestem
melsen innebærer imidlertid ikke bestemte krav til 
organiseringen eller til grad av organisering. 

Avtalen må etter andre ledd bokstav c) fastsette 
hvordan  arbeidsgivers  og  arbeidstakernes  med
lemmer i organet skal utpekes eller velges. Det er 
her tale om utpeking eller valg av de som skal ut
føre selve arbeidet i samarbeidsorganet etter at or
ganet er etablert. 

Det  bør  i  avtalen  spesifiseres  når  den  opphø
rer/utløper,  i  hvilke  tilfeller  den  kan  bringes  til 
opphør  eller  kreves  endret  i  en  avtaleperiode  og 
hvem som har kompetanse til å kreve opphør eller 
endring.  Opphørsbestemmelsene  kan  for  eksem
pel utformes etter mønster av tariffavtalenes varig
hetsbestemmelser,  hvoretter  avtalen  automatisk 
fornyes  med  mindre  den  skriftlig  sies  opp  innen 
visse  frister.  Videre  kan  det  for  eksempel  være 
grunn til å fastsette bestemmelser om endring eller 
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opphør for det tilfelle at det inntrer vesentlige end
ringer enten på arbeidsgiver eller arbeidstakersi
den.  Slike  endringer  kan  for  eksempel  føre  til  at 
nye arbeidstakergrupper bør representeres eller at 
parter som en gang var representative ikke lenger 
er  det.  Det  stilles  imidlertid  heller  ikke  på  dette 
punkt bestemte vilkår med hensyn til hva bestem
melsene skal gå ut på. 

Til § 6–8 Arbeidsmiljøutvalgets oppgaver og 
organisering der avtale ikke er inngått 

Bestemmelsen fastsetter at dersom det ikke inngås 
avtale etter § 6–7, skal det opprettes et arbeidsmil
jøutvalg.  Etter  utvalgets  forslag  reguleres  denne 
ordningen  i § 6–8 samt  i  forskrift. Bestemmelsen 
bygger  på  prinsippene  i  arbeidsmiljøloven  § 24, 
men er mer tydeliggjort. Etter dette forslag gjøres 
det helt klart at arbeidsmiljøutvalget også skal be
handle omstilling og tiltak for et mer inkluderende 
arbeidsliv.  Når  det  gjelder  arbeidsmiljøutvalgets 
vedtakskompetanse,  vises  det  til  omtalen  under 
punkt. 12.5.6. 

Til § 6–9 Andre bestemmelser 

Bestemmelsen svarer i hovedsak til arbeidsmiljølo
ven § 29. At vervet  ikke skal medføre  inntektstap 
innebærer blant annet at vernearbeid som må utfø
res  utover  alminnelig  arbeidstid  skal  godtgjøres 
som  overtid.  Tiden  skal  imidlertid  ikke  medtas  i 
«overtidsregnskapet» da vernearbeid ikke egentlig 
er arbeidstid i lovens forstand. Dette er en videre
føring av gjeldende rett. 

Bestemmelsen  i  arbeidsmiljøloven  § 29  nr. 2 
andre ledd foreslås flyttet til forskrift. 

Til § 6–10 Plikt for arbeidsgiver til å 
gjennomgå opplæring i helse, miljø og 
sikkerhetsarbeid 

Bestemmelsen innebærer et krav om at arbeidsgi
ver skal ha kunnskap om grunnprinsippene i syste
matisk helse, miljø og sikkerhetsarbeid, uavhen
gig av  om  de  er  medlemmer  arbeidsmiljøutvalg. 
Det stilles imidlertid ikke krav om gjennomføring 
av et bestemt antall timer opplæring. 

23.7	 Kapittel 7 Informasjon og 
drøfting 

Til § 7–1 Plikt til informasjon og drøfting 

Hele kapittel 7 er nytt. Kapitlet gjennomfører EUs 
direktiv om fastsetting av en generell ramme for in

formasjon og konsultasjon (2002/14/EF). Reglene 
angir en generell ramme med minstekrav for infor
masjon og drøfting. Reglene skal ikke begrense ar
beidstakernes rett etter andre regler om informa
sjon, konsultasjon og medbestemmelse,  jf.  særlig 
§ 15–2  om  masseoppsigelser  og  § 16–5  om  virk
somhetsoverdragelser. 

Arbeidstilsynet vil ha kompetanse til å føre til
syn med om informasjon og drøfting gjennomføres 
i samsvar med loven, jf. de alminnelige reglene om 
håndheving  i kapittel 18. Arbeidstilsynet vil  imid
lertid ikke ha kompetanse til å håndheve bestem
melser om informasjon og drøfting som følger av 
tariffavtaler. 

Paragraf 7–1 første punktum fastsetter den ge
nerelle plikten for arbeidsgiver til å informere om 
og drøfte spørsmål av betydning for arbeidstaker
nes  arbeidsforhold  med  representanter  for  ar
beidstakerne. Andre punktum angir virkeområdet 
for reglene. Reglene får anvendelse for virksomhe
ter  som  jevnlig  sysselsetter  minst  femti ansatte. 
Både heltidsansatte og deltidsansatte regnes med. 
Nærmere regler om beregningen av antall syssel
satte fastsettes i forskrift, jf. tredje ledd. Begrepet 
virksomhet skal  forstås på samme måte som i lo
ven for øvrig. Reglene gjelder alle typer virksomhe
ter, både i offentlig og privat sektor og uavhengig 
av om de utøver næringsvirksomhet eller ikke. 

Til § 7–2 Gjennomføring av plikten til 
informasjon og drøfting 

Denne paragrafen gir regler om hva, og på hvilken 
måte,  informasjon  og  drøfting  skal  skje.  Reglene 
gir  svært  generelle  rammer  for  den  enkelte  virk
somhet med hensyn til hvordan informasjonen og 
drøftingen konkret skal gjennomføres. Gjennomfø
ringen vil således kunne tilpasses hva slags infor
masjon og hva slags virksomhet det er tale om. In
formasjon  og  drøfting  om  sysselsettingssituasjo
nen  og  om  beslutninger  om  arbeidsorganisering 
og ansettelsesforhold skal skje «så tidlig som mu
lig».  Informasjon  om  virksomhetens  aktuelle  og 
forventede utvikling, bør derimot skje på «et pas
sende tidspunkt». Dette kan for eksempel være in
formasjon om bedriftens resultat for første kvartal. 
Denne regelen gir arbeidsgiver et visst rom for å 
velge et senere egnet tidspunkt. Reglene gjelder så 
langt ikke noe annet følger av tariffavtale eller an
nen lovgivning, jf. § 7–4. 

Til § 7–3 Fortrolige opplysninger 

Bestemmelsen  gir  arbeidsgiver  adgang  til  å  på
legge  arbeidstakernes  representanter  og  eventu
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elle rådgivere taushetsplikt dersom virksomhetens 
behov tilsier at bestemte opplysninger ikke bør gis 
videre. Arbeidsgiver kan i særlige tilfeller unnlate 
å  gi  informasjon  eller  gjennomføre  drøfting  der
som  det på  det  aktuelle  tidspunktet  åpenbart  vil 
være til betydelig skade for virksomheten at opp
lysningene blir kjent. Bestemmelsen gjennomfører 
EUs  direktiv  om  informasjon  og  konsultasjon 
artikkel 6. Reglene gjelder så langt ikke annet føl
ger av tariffavtale eller annen lovgivning, jf. § 7–4. 

Til § 7–4 Fravik 

Bestemmelsen åpner for tariffavtaler som fraviker 
fra  reglene  i  § 7–2  om  gjennomføringsmåten  og 
§ 7–3  om  fortrolige  opplysninger.  Tariffavtalene 
må imidlertid ivareta de mål og prinsipper som føl
ger av § 7–1, jf. også direktivets artikkel 1. Reglene 
må derfor ivareta arbeidstakernes rett til informa
sjon og konsultasjon om spørsmål av betydning for 
arbeidsforholdene.  Dette  stiller  visse minstekrav 
til  innhold,  tidspunkt og måten  informasjonen og 
drøftingen gjennomføres på. Retten til informasjon 
og drøfting kan med andre ord ikke beskjæres slik 
at det ikke lenger er noen realitet i retten. Kravene 
i § 7–2 og § 7–3, samt direktivet artiklene 4 og 5 må 
være  veiledende  med  hensyn  til  nivået  og  avvi
kende regler, må  i utgangspunktet  ivareta hensy
net til arbeidstakerne i tilsvarende grad. Det vises 
for øvrig til at partene i LO/NHOområdet har vært 
enige om at direktivet  ikke  legger noen begrens
ninger på hovedavtalens informasjonsplikt. 

23.8	 Kapittel 8 Kontrolltiltak 
i virksomheten 

Til § 8–1 Vilkår for kontrolltiltak 
i virksomheten 

Bestemmelsen  angir  de  generelle  vilkår  for  ar
beidsgivers kontrolladgang og er ment å kodifisere 
gjeldende ulovfestet rett. Tidligere rettspraksis på 
området  vil  derfor  fortsatt  være  relevante  som 
rettskilder når det skal tas stilling til om de materi
elle vilkår for kontroll er til stede. 

Saklighetskravet innebærer at det må foreligge 
et formål som er forankret i virksomheten og som 
i seg selv er saklig. Videre må det foreligge saklig 
grunn  overfor den  enkelte  som  omfattes  av  kon
trolltiltaket. Et og samme tiltak kan altså være sak
lig  overfor  en  arbeidstaker  eller  arbeidstaker
gruppe, mens det ikke vil anses som tilstrekkelig 
saklig overfor andre. Bestemmelsen stiller således 
krav om tilstrekkelig saklig grunn, og det vises for 
så  vidt  til  praksis  rundt  anvendelse  av saklig

hetskriteriet  ved oppsigelser etter arbeidsmiljølo
ven § 60. 

Ved  forholdsmessighetsvurderingen  vil  det 
ikke være tilstrekkelig å vurdere det enkelte tiltak 
for seg; også summen av kontrolltiltak vil være re
levant. Et kontrolltiltak som isolert sett er saklig og 
forholdsmessig,  vil  likevel  kunne  bli  ansett  som 
ulovlig dersom tiltaket medfører at den forsvarlige 
tålegrense  for arbeidstakerne eller arbeidsmiljøet 
som sådan blir overskredet. 

Til § 8–2 Drøfting, informasjon og evaluering 
av kontrolltiltak 

Bestemmelsene om drøfting og informasjon knyt
ter seg til de systemer for kontroll og overvåking 
som  virksomheten  anvender.  Det  er  med  andre 
ord  ikke  meningen at  gjennomføring  av  den en
kelte kontroll i seg selv skal utløse drøftings og in
formasjonsplikt. For eksempel vil en konkret ves
kekontroll  ikke  medføre  drøftingsplikt,  men  tilta
ket  som  sådan  forutsettes  å  ha  vært  drøftet 
tidligere, slik at kontrollen gjennomføres i henhold 
til de rutiner som måtte være fastsatt på bakgrunn 
av denne drøftelsen. 

Evaluering av kontrolltiltak foretas for å sikre at 
de behov som opprinnelig begrunnet tiltaket fort
satt er gyldige. Dersom behovet for kontrolltiltaket 
ikke  lenger er  til stede, må det avvikles. Bestem
melsen  angir  ikke  hvor  ofte  evaluering  av  tiltak 
skal foretas. Dette bør for det første søkes avklart 
når selve tiltaket drøftes etter bestemmelsens før
ste ledd og bør ellers ses i forhold til hvor inngri
pende det er. Som nevnt under pkt. 17.6.6, bør de 
kontrolltiltak  som  virksomheten  iverksetter  være 
en del av virksomhetens HMSdokumentasjon. Det 
vises i denne forbindelse også til utvalgets forslag 
til § 3–1 som generelt stiller krav om «å iverksette 
rutiner for å avdekke, rette opp og forebygge over
tredelser av krav fastsatt i eller i medhold av denne 
lov.» 

Bestemmelsen  må  regnes  som  en  ordensfor
skrift. Dette innebærer at brudd mot drøftelses el
ler informasjonsplikten ikke i seg selv vil innebære 
at tiltaket er ulovlig. Manglende informasjon eller 
drøfting vil imidlertid være et moment i den almin
nelige saklighetsvurderingen og vil etter omsten
dighetene kunne medføre at tiltaket blir ansett for 
å være ulovmessig. 

Til § 8–3 Kontroll av epost og andre private 
elektroniske opplysninger 

Bestemmelsen omfatter privat epost og andre pri
vate elektroniske opplysninger og setter således in
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gen skranker for arbeidsgivers adgang til virksom
hetsrelatert  epost.  For  å  beskytte  private  doku
menter mot  innsyn, bør arbeidstaker sørge  for at 
de er lagret eller merket på en måte som gjør at ar
beidsgiver kan forstå at dokumentene ikke er virk
somhetsrelatert.  Bestemmelsen  omfatter  alle  pri
vate elektroniske opplysninger, uavhengig av om 
de  fremkommer  som  epost  eller  andre  elektro
niske medier, dvs. harddisk, ulike filer på datasys
temet,  lagrede  telefonmeldinger,  registeropplys
ninger  om  hvem  man  har  kontaktet  pr.  telefon, 
data eller internett osv. 

Utgangspunktet  for  bestemmelsen  er  forbud 
mot innsyn. Arbeidstaker kan imidlertid gi skriftlig 
samtykke  til  innsyn.  Personopplysningslovens 
krav til et lovlig samtykke vil i tilfelle gjelde. 

De  to  situasjonene  i  andre  ledd  er  i  utgangs
punktet ment å være uttømmende. Det utelukkes 
imidlertid  ikke at det kan oppstå uforutsette hen
delser  som  i  det  konkrete  tilfelle  vil  nødvendig
gjøre  innsyn. Oppregningen  er  derfor  ikke  abso
lutt. 

Til § 8–4 Innhenting av helseopplysninger ved 
ansettelse 

Begrepet helseopplysninger skal forstås på samme 
måte som i Breisteinutvalgets forslag til legaldefi
nisjon,  dvs.  informasjon  som  kan  bidra  til  å  kart
legge personers nåværende og mulige fremtidige 
helsetilstand. 

Formålet  med  bestemmelsen  er  å  hindre  at 
arbeidstakere på urimelig grunnlag holdes ute fra 
arbeidslivet. Spørsmålet har således nær sammen
heng med utvalgets forslag til regler om likebehand
ling.  Konkret  regulerer  imidlertid  bestemmelsen 
kun  spørsmålet  om  arbeidsgivers  adgang  til  å 
hente  inn  helseopplysninger  i  en  ansettelsespro
sess. 

Bestemmelsen er uttømmende mht. hvilke hel
seopplysninger  som  kan  innhentes  i  ansettelses
prosessen. Det er således ikke anledning til at hel
seopplysninger  som  ikke  er  «nødvendige»,  blir 
hentet inn. 

Til § 8–5 Medisinske undersøkelser av 
arbeidssøkere og arbeidstakere 

Oppregningen i forslaget er uttømmende. Det kan 
ikke gis samtykke utover de tilfeller som positivt er 
hjemlet. 

Alternativet  i  bokstav  a)  om  lov/forskrifts
hjemmel som grunnlag for å kreve medisinske un
dersøkelser er svært praktisk. I punkt 17.5.2 gis ek
sempler på slike lov og forskriftsbestemmelser. 

Med «stillinger som innebærer særlig risiko» i 
bokstav b) menes stillinger der arbeidstakeren ofte 
har arbeidsoppgaver hvor konsekvensene av feil i 
utførelsen er særlig store, enten for arbeidstakeren 
selv, for tredjeperson eller har store samfunnsmes
sige  konsekvenser,  og  hvor  det  derfor  må  stilles 
særlige krav til aktsomhet og oppmerksomhet. Un
dersøkelsene kan omfatte testing for rusmisbruk. 

Begrepet «liv eller helse» i bokstav c) omfatter 
både arbeidstakeren selv, andre arbeidstakere og 
tredjeperson. Nødvendighetskriteriet er ment å tol
kes  snevert.  Faren  må  være  alvorlig og  fremstå 
som konkret, nærliggende og sannsynlig. 

Det  vises  for  øvrig  til  drøftelsen  under  punkt 
17.6.5. 

23.9 Kapittel 9 Arbeid av barn og 
ungdom 

Til kapittel 9 

Bestemmelsene  er  en  direkte  videreføring  av  ar
beidsmiljøloven kapittel IX. Enkelte mindre språk
lige  endringer  er  gjort,  se  for  eksempel utkastet 
§ 9–5 hvor det i motsetning til i arbeidsmiljøloven 
§ 38 presiseres at helsekontrollen skal være gratis 
for arbeidstakeren. Endringen innebærer ingen re
alitetsforskjell, men er gjort for å få språklig sam
svar med motsvarende bestemmelse i arbeidstids
kapitlet, jf. utkastet § 10–13. 

Det vises for øvrig til innstillingens punkt 21.6 hvor 
det henstilles om at det foretas en fullstendig tek
nisk gjennomgang av reglene før et endelig lovfor
slag blir fremlagt. 

23.10 Kapittel 10 Arbeidstid 

Til § 10–1 Definisjoner 

Definisjonen av arbeidstid er en videreføring av da
gens definisjon i arbeidsmiljøloven § 46 nr. 1. Høy
esterett har i den såkalte Kårstødommen (Rt. 2001 
s. 418) lagt til grunn at uttrykket «til disposisjon» 
må  forstås  slik  at  det  forutsetter  at  arbeidstaker 
står til disposisjon for arbeidsgiver for å utføre ar
beidsoppgaver i henhold til arbeidsavtalen. Spørs
målet i dommen gjaldt om den tid det tok arbeids
takerne å komme fra ytterporten på Statoils anlegg 
på Kårstø og fram til fremmøtestedet inne på anleg
get skulle regnes som arbeidstid. Med bakgrunn i 
den forståelse av arbeidstidsdefinisjonen som Høy
esterett  la  til  grunn,  fant  retten  at  transporttiden 
ikke kunne  regnes  som  arbeidstid,  da arbeidsta
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kerne normalt ikke kunne sies å stå til disposisjon 
for å utføre arbeid i henhold til arbeidsavtalen. 

Reise til og fra arbeidet vil som i dag falle uten
for  definisjonen  av  arbeidstid.  Dersom  arbeidsta
keren  i  løpet  av  arbeidsdagen  blir  sendt  til  et  ar
beidssted utenfor virksomheten, men kommer til
bake før arbeidsdagen er avsluttet, vil normalt slike 
reiser regnes som arbeidstid. Annen reisetid i for
bindelse  med  arbeid  lengre  unna  arbeidsstedet 
hvor  for  eksempel  overnatting  er  nødvendig  vil 
ikke være arbeidstid, med mindre arbeidstakeren 
blir pålagt plikter slik at vedkommende likevel må 
sies å stå til arbeidsgivers disposisjon. 

Definisjonen  av  arbeidsfri  følger  også  motset
ningsvis av definisjonen av arbeidstid som den tid 
arbeidstaker ikke står til disposisjon for arbeidsgi
ver. I de tilfeller arbeidstaker må oppholde seg på 
arbeidsstedet vil vedkommende normalt sies å stå 
til  disposisjon  selv om arbeidstaker har mulighet 
for å sove og i lange perioder er fritatt fra arbeids
plikt.  I  denne  forbindelse  vises  det  til  dom  av 
9. september  2003  fra  EFdomstolen  (C151–02) 
vedrørende  tolkning av arbeidstid  i arbeidstidsdi
rektivets forstand. Her slås det fast at vakttjeneste 
hvor arbeidstakeren oppholder seg på arbeidsste
det fullt ut skal anses som arbeidstid. Dette gjelder 
selv om arbeidstakeren har anledning til å hvile  i 
de perioder hvor arbeidsytelser ikke er påkrevd. I 
de tilfeller arbeidstaker  ikke må oppholde seg på 
arbeidsstedet,  men  likevel  er  tilgjengelig  for  ar
beidsgiver (for eksempel ved hjemmevakt) vil det 
bli en konkret vurdering i hvilken grad arbeidsta
ker må sies å stå til arbeidsgivers disposisjon. 

Til § 10–2 Arbeidstidsordninger 

Første ledd 

Bestemmelsen er en videreføring av den del av ar
beidsmiljøloven § 12 første ledd som retter seg mot 
arbeidstid. Ordlyden er noe  justert uten at det er 
ment å innebære noen reell endring i forhold til da
gens  bestemmelse. Bestemmelsen  gir  anvisning 
på  et  resultat;  at  arbeidstidsordningene  må  være 
forsvarlige.  For  å  komme  fram  til  resultatet  må 
ulike  risikoforhold  kartlegges  og  vurderes.  Be
stemmelsen innebærer en begrensning i adgangen 
til å utnytte de maksimale rammer loven setter der
som dette vil medføre uheldige psykiske eller  fy
siske belastninger eller at arbeidstakernes mulig
het til å ivareta sikkerhetshensyn reduseres. 

Andre ledd 

Kravet om at det må foreligge et behov ut fra «hel
semessige,  sosiale  eller  andre  vektige  velferds

grunner», samsvarer med dagens krav til redusert 
arbeidstid i § 46 A. 

Det kreves «vesentlig ulempe» for at virksom
heten skal kunne motsette seg en annen arbeids
tidsordning.  Begrepet vil  i  hovedsak  dekke  det 
som  ligger  i  «særlig  ulempe»  i  arbeidsmiljøloven 
§ 46 A i dag. Endringen innebærer ingen realitets
endring, slik  at den praksis  som  har utviklet  seg 
rundt tolkningen av begrepet «uten særlige ulem
per» i arbeidsmiljøloven § 46 A fremdeles vil være 
relevant. Vurderingen kan imidlertid være forskjel
lig avhengig av om det er  spørsmål om  fritak  fra 
gjeldende  arbeidstidsordning  eller  spørsmål  om 
redusert arbeidstid. 

Bestemmelsen  ivaretar  arbeidstidsdirektivets 
krav  i artikkel 9 om at nattarbeidere med påviste 
helseproblemer som følge av nattarbeid overføres 
til dagarbeid der dette er mulig. Forslaget går len
ger enn direktivet ved at det  ikke stilles krav om 
helseproblemer for å kunne benytte seg av denne 
adgangen,  og  at  også  sosiale  og  andre  velferds
hensyn kan gi grunnlag  for endringer  i arbeidsti
den. 

Retten  til  fritak  fra  gjeldende  arbeidstidsord
ning gjelder bare arbeidstakere som regelmessig 
arbeider om natten. Skiftarbeidere som regelmes
sig arbeider om natten vil således  falle  inn under 
bestemmelsen. Hva som kan sies å være regelmes
sig  må  vurderes  konkret.  Nattarbeidet  må  anses 
som en reell belastning for arbeidstakeren før be
stemmelsen kan benyttes. Hvor ofte arbeidstaker 
arbeider om natten vil være et moment i ulempe
vurderingen. Det må normalt kreves at det er tale 
om flere netter i måneden. Det tenkes her på gene
relle  unntak  fra  gjeldende  arbeidstidsordning  og 
ikke sporadiske endringer. 

Ved  spørsmål  om  overføring  fra  nattarbeid  til 
dagarbeid vil et vesentlig moment i ulempevurde
ringen være om det foreligger ledig dagarbeid som 
vedkommende er kvalifisert for i virksomheten. Vi
dere må det også legges vekt på om arbeidsgiver 
av hensyn til de øvrige ansatte kan omdisponere ar
beidsstokken. Forslaget medfører ikke at arbeids
giver skal ha plikt til å opprette nye stillinger som 
det ikke er behov for eller si opp andre arbeidsta
kere for å «finne plass til» vedkommende. 

Tredje ledd 

Tredje  ledd  gir  arbeidstaker  rett  til  fleksibel  ar
beidstid  dersom  dette  kan  gjennomføres  uten 
ulempe  for  virksomheten.  Fleksibel  arbeidstid 
innebærer en mulighet for arbeidstaker til å få ar
beidstiden tilpasset sine behov. Det nærmere inn
holdet i «fleksibel arbeidstid» er ikke definert. Det 
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vil være opp til arbeidsgiver og arbeidstaker i fel
lesskap å finne fram til  løsninger som ivaretar ar
beidstakers  ønsker  og  behov,  samtidig  som  de 
oppfyller  kravet  om  «uten  vesentlig  ulempe»  for 
virksomheten. 

Den  fleksible  arbeidstiden  kan for  eksempel 
være en gjennomsnittsberegningsavtale som gjør 
det mulig for arbeidstaker å arbeide mer i deler av 
året for å ha mer fri i andre perioder. Fleksitid, det 
vil  si  at  arbeidstaker  innenfor visse  rammer  selv 
kan avgjøre når på dagen arbeidstiden skal legges, 
kan  være  et  annet  eksempel.  Fleksitidssystemer 
kan  inngå  som  en  del  av  et  gjennomsnittsbereg
ningssystem slik at det er mulighet for arbeidsta
ker  å  kunne  innarbeide  ekstra  arbeidstid  som  så 
kan avspaseres senere. Den kan også være innen
for den alminnelige arbeidstid, men med ordninger 
der arbeidstaker  i  større grad har mulighet  for å 
bestemme  hvilket  tidspunkt  vedkommende  skal 
arbeide. 

Hva  som  vil  være en  «vesentlig  ulempe»  for 
virksomheten  må  vurderes  konkret.  Flere  ulike 
fleksible  arbeidstidssystemer  kan  utgjøre  en 
ulempe slik at nye systemer må tilpasses de eksis
terende for å kunne være akseptable for virksom
heten. Er det etablert en kollektiv fleksibel arbeids
tidsordning i virksomheten vil likevel arbeidstaker 
kunne ha rett til en individuelt tilpasset arbeidstids
ordning dersom denne kan gjennomføres uten ve
sentlig ulempe for virksomheten. Dersom det alle
rede er etablert en kollektiv  fleksibel arbeidstids
ordning kan imidlertid arbeidstakers behov for en 
individuell tilpasset arbeidstidsordning være redu
sert. 

Fjerde ledd 

Bestemmelsen viderefører i hovedsak det materi
elle innholdet i arbeidsmiljøloven § 46 A. Som i dag 
stilles det krav om at arbeidstaker må ha et behov 
for redusert arbeidstid ut fra «helsemessige, sosi
ale  eller  vektige  velferdsgrunner».  Helsemessige 
grunner referer seg til sykdom hos arbeidstakeren 
selv, og må kunne dokumenteres med legeattest. 
Sosiale grunner knytter seg til forhold hos arbeids
takerens familie eller nærmeste omgivelser, og ut
løser gjerne  omsorgsoppgaver  eller  belastninger 
utenom  det  vanlige.  Velferdsgrunner  kan  fange 
opp tilfeller som ligger nær opp til helsemessige el
ler  sosiale  grunner,  men  har  en  videre  karakter. 
Det må imidlertid foreligge et betydelig behov for 
redusert arbeidstid om denne skal gis på velferds
messig grunnlag, og dette er understreket ved at 
det  i  lovteksten er krav om vektige velferdsgrun
ner. Det mest vanlige eksempelet på en vektig vel

ferdsgrunn er arbeidstaker med små barn som i en 
periode  ønsker  mer  tid  til  samvær  eller  som  har 
problemer med å skaffe barnepass i arbeidstiden. 

Endringen  fra  «særlig»  til  «vesentlig»  er  ikke 
ment å innbære noen realitetsendring. 

Bestemmelsen må ses i sammenheng med for
slaget til endringer i § 14–4 om hva arbeidsavtalen 
skal innholde, og hvor blant annet bruk og regule
ring av redusert arbeidstid skal beskrives. Når av
talt periode med redusert arbeidstid er over vil nor
malt  arbeidstaker  være  pliktig  til  å  gå  tilbake  til 
opprinnelig stillingsandel med mindre en tolkning 
av avtalen gir andre holdepunkter. Videre må det 
bero på en tolkning av arbeidsavtalen hvorvidt ar
beidstaker plikter  å gå  tilbake til opprinnelig stil
lingsandel før den avtalte periode med redusert ar
beidstid er over, dersom vilkårene for redusert ar
beidstid bortfaller i løpet av denne perioden. 

Til § 10–3 Arbeidsplan 

Bestemmelsen er i hovedsak en videreføring av ar
beidsmiljøloven  § 48.  Arbeidsplanen  skal  utarbei
des i samarbeid med arbeidstakernes representan
ter. Videre skal arbeidsplanen drøftes med arbeids
takernes  representanter  før  den  iverksettes. 
Dersom  det  ikke  oppnås  enighet  vil  det  ligge 
innenfor  arbeidsgivers  styringsrett  å  fastsette  ar
beidsplanen  innenfor de  rammer som settes  i  ar
beidsavtalen. 

Drøftingene skal finne sted så tidlig som mulig, 
men senest  to uker  før arbeidsplanen  iverksettes 
med  mindre  noe  annet  er  fastsatt  i  tariffavtale. 
Også dette er en videreføring av gjeldende rett. 

Dagens krav om at det både ved utarbeidelse 
og endring i arbeidsplanen skal legges særlig vekt 
på hensynet til arbeidstakernes helse og sikkerhet 
på arbeidsplassen, anses ivaretatt gjennom § 10–2 
nr. 1. 

Kravet  i arbeidsmiljøloven § 48 om at arbeids
planen skal være slått opp på arbeidsstedet er ikke 
presisert. En arbeidsplan skal vise når den enkelte 
arbeidstaker  skal  arbeide  og  må  derfor  være  til
gjengelig for arbeidstakerne. Hvorvidt arbeidspla
nen skal være slått opp på arbeidsstedet eller gjø
res tilgjengelig på en annen måte, må det være opp 
til arbeidsgiver å vurdere. 

Hvorvidt arbeidstaker skal arbeide  til ulike  ti
der på døgnet skal også fremgå av arbeidsavtalen, 
jf.  forslagets § 14–4. Kravet  til hva arbeidsavtalen 
skal  inneholde på dette punktet er  imidlertid noe 
annet enn hva en arbeidsplan skal inneholde. I ar
beidsavtalen vil det være nok med en angivelse om 
at  arbeidstakers  arbeidsuke  regelmessig  skifter 
mellom for eksempel dag, kveld og natt. Arbeids
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planen  skal  vise  den  konkrete  fordelingen  av  ar
beidstiden på disse tidspunktene, slik at arbeidsta
ker  vet  hvilke  dager og  til  hvilke  tider  vedkom
mende skal arbeide. 

Til § 10–4 Alminnelig arbeidstid 

Første ledd viderefører gjeldende regel om almin
nelige arbeidstid. 

Dagens regulering av beredskapstjeneste, pas
siv tjeneste og hjemmevakt er i andre ledd erstattet 
med en adgang til å avtale en lengre alminnelig ar
beidstid der arbeidet er av passiv karakter. Formu
leringen  arbeid  av  «passiv  karakter»  er  ment  å 
fange opp de forhold som i dag faller inn under ar
beidsmiljøloven § 46 nr. 5, 6 og 9. 

Tredje  ledd viderefører dagens kortere almin
nelige arbeidstid for de som arbeider skift/turnus i 
arbeidsmiljøloven § 46 nr. 3 og nr. 4. 

Med arbeidstakere som hovedsakelig arbeider 
om  natten  menes  arbeidstakere  som  arbeider  i 
faste nattevaktstillinger. Det er i forarbeidene til til
svarende formulering i arbeidsmiljøloven § 46 nr. 3 
bokstav d) uttalt at kravet til «hovedsakelig» inne
bærer at minst ¾ av arbeidstiden må falle innenfor 
nattetidspunktet.  Dette  vil  fremdeles  være  ut
gangspunktet for vurderingen. 

Videre vil den som regelmessig arbeider til alle 
tider på døgnet ha krav på en kortere alminnelig ar
beidstid. Dette omfatter både hel og døgnkontinu
erlig skiftarbeid og sammenlignbart turnusarbeid, 
og det gjelder arbeidstakere som arbeider fast i en 
skift/turnusordning.  Det  er  belastningen  ved 
selve arbeidstidsordningen, i form av ubekvemme 
arbeidstider  til  ulike  tider  på  døgnet  og  hyppige 
skifter, som er avgjørende for arbeidstidsreduksjo
nen. Arbeidstakere med ulike  fleksitidsordninger 
og som av den grunn jobber til ulike tider omfattes 
ikke av bestemmelsen. 

«Regelmessig på søndager» viderefører dagens 
rett til kortere arbeidstid der arbeidstaker arbeider 
to skift og samtidig regelmessig på søndager, og 
der arbeidstaker arbeider hver tredje søndag, jf. ar
beidsmiljøloven  § 46  nr. 3 bokstavene  b)  og c). 
Kravet  til  regelmessighet  må  forstås  slik  at  søn
dagsarbeid må være en del av den vanlige arbeids
tidsordningen.  Mer  sporadisk  søndagsarbeid  vil 
derimot ikke medføre at bestemmelsen kommer til 
anvendelse  selv om  det  forekommer  med  jevne 
mellomrom.  Et eksempel  kan  være  arbeid  i  søn
dagsåpne  butikker  før  jul.  Arbeid  sjeldnere  enn 
hver tredje søndag vil  i utgangspunktet  ikke opp
fylle kravene til regelmessig arbeid på søndager. 

Med formuleringen  «under  særlig  belastende 
arbeidsforhold» er det særlig tenkt på den som ar

beider  i  gruver  og  tunneler,  jf.  arbeidsmiljøloven 
§ 46 nr. 4 bokstavene b) og c). Dette gjelder helt 
særegne forhold hvor selve belastningen i arbeidet 
utgjør vurderingstemaet, og er ment å være en vi
dereføring  av  gjeldende  rett.  Bestemmelsen  ute
lukker imidlertid ikke at det i framtiden kan oppstå 
nye arbeidsformer med helt særskilte og spesielt 
belastende  arbeidsforhold,  og  som  etter  en  kon
kret  vurdering  vil  kunne  falle  inn  under  bestem
melsen. 

Dagens  presisering  av hvor  mye  kortere  ar
beidstid denne gruppen skal ha er erstattet med en 
mer  generell  formulering.  Den  alminnelige  ar
beidstid skal  reduseres  ut  fra  den  belastning  ar
beidstakerne utsettes for. Hva slags arbeidstid som 
skal gjelde må vurderes konkret i forhold til hvor
dan skiftplaner er  lagt opp, eller  i  forhold til hvor 
belastende  arbeidsforholdet  er  (tunnel/gruver). 
Utgangspunktet for fastsettelsen må imidlertid ba
seres på dagens angivelse. Det er belastningen ved 
arbeidstidsordningen og ikke innholdet i arbeidet 
som er utgangspunktet for vurderingen. Videre er 
det  en  kollektiv  vurdering  som  skal legges  til 
grunn.  Hvorvidt  enkelte  arbeidstakere  opplever 
det som mer belastende enn andre å arbeide for ek
sempel natt, er ikke relevant i forhold til denne be
stemmelsen. 

Til § 10–5 Avtalt arbeid utover alminnelig 
arbeidstid 

Der arbeidsgiver og arbeidstaker inngår avtale om 
arbeid utover alminnelig arbeidstid,  fastsetter an
dre punktum en rett for arbeidstaker til å ta ut disse 
timene som fri på et senere tidspunkt. Hvorvidt ar
beidstaker ønsker å ta ut de avtalte timene som fri 
bør avklares i forbindelse med avtalen. Arbeidsgi
ver vil her ha et ansvar for å klargjøre hva som er 
avtalt. I mangel på en avtale må arbeidstaker selv 
kunne bestemme hvorvidt den tid som er arbeidet 
utover alminnelig arbeidstid skal avspaseres eller 
godtgjøres.  Dersom  det  er  avtalt  at  arbeidstaker 
skal avspasere den opparbeidede arbeidstiden på 
et senere tidspunkt, men ulike forhold gjør at dette 
ikke gjennomføres, må arbeidsgiver godtgjøre ar
beidstaker for disse timene. 

En avtale om arbeid utover alminnelig arbeids
tid må holde seg innenfor de rammer som følger av 
de  øvrige  bestemmelsene  i  arbeidstidskapittelet 
både  i  forhold  til  arbeidstidens  lengde og plasse
ring.  Arbeidsgiver  og  arbeidstaker  kan  således 
ikke inngå en avtale om å arbeide utover grensene 
for samlet daglig eller ukentlig arbeidstid i §§ 10–8 
og 10–10, eller avtale arbeid på natten dersom slikt 
arbeid ikke oppfyller vilkårene i § 10–12. 
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En  avtale  om  at  arbeidstaker  skal  arbeide  ut
over alminnelig arbeidstid kan ikke være helt gene
rell, men må knyttes opp mot de forhold som gjør 
det ønskelig  at  det  i  perioder  arbeides  utover  al
minnelig arbeidstid. Den kan heller ikke være ut
formet som en permanent arbeidstidsavtale. Hvor 
lang periode en slik avtale kan gjøres gjeldende for 
vil være avhengig av grunnlaget for avtalen og må 
derfor vurderes konkret. Det vil for eksempel være 
praktisk at arbeidsgiver og arbeidstaker blir enige 
om  arbeid  utover  alminnelig  arbeidstid  i  forbin
delse med et prosjekt som nødvendiggjør en større 
arbeidsinnsats, eller arbeidstaker ønsker å arbeide 
noe  ekstra en periode  for  på den  måten  å mulig
gjøre en lengre ferie. En generell avtale mellom ar
beidsgiver og arbeidstaker om at arbeidstaker for
plikter seg  til å arbeide  fast utover alminnelig ar
beidstid,  vil  innebære  at  arbeidstaker fraskriver 
seg lovens rett til å ta ut disse timene som fri på et 
senere  tidspunkt.  En  slik  avtale  vil  normalt  ikke 
være gyldig. 

Ved vurderingen av om en inngått avtale er gyl
dig vil det være av betydning hvem arbeidstaker er, 
og  den  saklige  begrunnelsen  for  avtalen.  Er  det 
inngått avtale med en arbeidstaker som har en le
dende eller særlig uavhengig stilling om at arbeids
taker forplikter seg til å arbeide utover alminnelige 
arbeidstid i perioder der det er nødvendig, vil avta
len normalt aksepteres. Det forutsettes da at styr
keforholdet  mellom  arbeidsgiver  og  arbeidstaker 
sikrer en rimelig balansert avtale, samtidig som det 
er et saklig behov for å arbeide mer jevnt utover al
minnelige arbeidstid. Den avtale som inngås etter 
denne  bestemmelsen  må  uansett  ligge  innenfor 
§ 10–2 første ledd. 

Bestemmelsen skisserer en rett, men  ikke en 
plikt, for arbeidstaker til å ta ut arbeidstimer utover 
den alminnelige arbeidstid som fri. Det er således 
adgang  til  å  avtale  arbeid utover alminnelig  ar
beidstid  også  der  dette  ikke  avspaseres  på  et  se
nere  tidspunkt og uten at vilkårene  for å pålegge 
overtid er oppfylt. Dette vil særlig være aktuelt for 
de som har en ledende eller særlig uavhengig stil
ling, men kan også være praktisk i de tilfeller hvor 
vilkårene  for  å  arbeide  overtid  normalt  ville  vært 
oppfylt, men hvor grensen på 200 timer er «brukt 
opp», jf. § 10–6. I de fleste tilfeller der det er aktuelt 
å arbeid utover alminnelig arbeidstid, uten at vilkå
rene for overtid er oppfylt, antas det at arbeidsgiver 
ut fra et kostnadsmessig synspunkt, er mest inter
essert i at arbeidstakerne avspaserer dette på et se
nere tidspunkt. 

Retten til å avspasere opparbeidet tid utover al
minnelig arbeidstid er ikke knyttet opp mot fleksi

bel arbeidstid i § 10–2 tredje ledd. Med fleksibel ar
beidstid  i  denne  bestemmelsen  er  det  tenkt  på 
faste ordninger som går over tid. Paragraf 10–5 an
dre punktum gir rett til tilsvarende fri på et senere 
tidspunkt både der dette er knyttet opp mot et flek
sibelt arbeidstidssystem og i de tilfeller der slikt ar
beid bare skjer i enkelte tilfeller. 

Grensen oppad for hvor mye som kan arbeides 
pr. dag og pr. uke er de samme enten det dreier seg 
om avtalt arbeid utover alminnelig arbeidstid eller 
pålagt overtid. Pålagt overtid begrenses imidlertid 
på årsbasis til 200 timer, mens grensen på årsbasis 
for avtalt arbeid vil først begrenses av grensen på 
gjennomsnittlig 48 timer i uken. 

Til § 10–6 Overtid 

Første ledd 

Overtid vil være det som pålegges utover avtalt ar
beidstid. Formuleringen «avtalt arbeidstid» dekker 
både de som i dag arbeider 37 ½ timers uke, samt 
de som har redusert arbeidstid eller arbeider deltid 
(merarbeid  etter  arbeidsmiljøloven  § 49  nr. 1 an
dre ledd). Der arbeidstaker arbeider 40 timers uke, 
vil den avtalte arbeidstid samsvare med den almin
nelige arbeidstid.  I de  fleste  tilfeller vil  imidlertid 
den  avtalte  arbeidstid  være  lavere  enn  lovens  al
minnelige fordi de fleste har en lavere avtalefestet 
arbeidstid enn lovens. 

Vilkåret for å kunne benytte overtid er at det må 
foreligge et «særlig og tidsavgrenset behov for økt 
arbeidsinnsats». Formuleringen er ment å være en 
videreføring av dagens adgang til å pålegge overtid 
og merarbeid, jf. arbeidsmiljøloven § 49 nr. 1 fjerde 
ledd. 

Bestemmelsen regulerer bare vilkårene for på
lagt overtidsarbeid samt en begrensning på 200 ti
mer pr. år. Lengden, plasseringen og den nærmere 
reguleringen av gjennomsnittsberegningen innen
for  taket på 200 timer, reguleres av de øvrige be
stemmelsene. 

Taket på 200 timer innebærer også en begrens
ning i den totale rammen for hva som kan pålegges 
fordi de 200 timene normalt vil beregnes på toppen 
av 37 ½ times uke og ikke som i dag på toppen av 
en alminnelig arbeidstid på 40 timer. Det er imid
lertid mulig å avtale arbeid utover de 200 timene, jf. 
§ 10–5.  Bestemmelsene  om  samlet  daglig og 
ukentlig arbeidstid  vil  her  sette  den øvre  ramme 
for hva som tillates å arbeide utover alminnelig ar
beidstid, enten dette er pålagt overtid eller det er 
avtalt arbeid utover dette. 
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Andre ledd 

Bestemmelsen tilsvarer i hovedsak arbeidsmiljølo
ven § 49 nr. 2. Kravet om at arbeidstaker må opp
lyse om «andre personlige grunner»  for å be seg 
fritatt  for  overtidsarbeid  der  arbeidet  uten  skade 
kan  utsettes  eller  utføres  av  andre,  er  imidlertid 
utelatt. 

Bestemmelsen  i  arbeidsmiljøloven  § 50  nr. 1 
første  ledd om at overtidsarbeidet skal søkes  for
delt på en slik måte at en unngår for stor belastning 
på den enkelte, er ikke presisert. Det antas at be
stemmelsen ikke har et selvstendig innhold ved si
den av § 10–2 første ledd og § 10–6 andre ledd. 

Tredje ledd 

Kravet om at drøfting skal finne sted «dersom det 
er mulig» må innebære en viss reservasjon for at 
drøfting er praktisk å gjennomføre. Dersom det er 
tale om overtid av kortvarig karakter, for eksempel 
at kassa ikke stemmer og arbeidstaker får beskjed 
om å arbeide en halv time ekstra for å ordne dette, 
kan det ikke anses nødvendig å først måtte ha drøf
tinger med arbeidstakers representant. Noe annet 
vil bli resultatet dersom dette til stadighet gjentas, 
men da vil normalt ikke vilkårene for overtid være 
oppfylt. 

Fjerde ledd 

Dagens kompensasjonsbestemmelse  for overtid  i 
arbeidsmiljøloven § 49 nr. 3 videreføres. Overtids
tillegget skal bare betales for pålagt overtid utover 
alminnelig  arbeidstid  etter  §§ 10–4  og  10–12.  De 
som arbeider deltid eller har  redusert arbeidstid, 
har som i dag ikke rett til overtidsgodtgjørelse før 
arbeidsinnsatsen overstiger alminnelig arbeidstid. 
Det samme gjelder for de som har en kortere tariff
bestemt arbeidstid enn lovens alminnelige arbeids
tid. 

Femte ledd 

Adgangen  til  å  avspasere  overtidstillegget  er  ny, 
samtidig som dagens adgang til å avtale at overtids
tiden  skal avspaseres,  er  synliggjort.  Bestemmel
sen er ikke til hinder for en avtale om at bare over
tidstillegget  skal  avspaseres,  mens  overtidstimen 
betales ved siden av, eller omvendt. Vilkårene for å 
pålegge overtid må også her være oppfylt. Den år
lige begrensningen på 200 overtidstimer arbeidsgi
ver kan pålegge, vil gjelde tilsvarende også der det 
avtales at overtiden skal avspaseres. Avtale om av

spasering av overtidstillegget kan inngås samtidig 
med at overtiden pålegges eller i etterkant. 

Til § 10–7 Oversikt over arbeidstiden 

Bestemmelsen er i hovedsak en videreføring av ar
beidsmiljøloven  § 52,  men  det  presiseres at  over
sikten skal vise hva den enkelte arbeidstaker fak
tisk har arbeidet. Formålet med bestemmelsen er, 
som  tidligere,  dels  at  virksomheten  selv  skal  ha 
nødvendig  oversikt  over  arbeidstiden,  dels  at  til
synsmyndigheten  skal  kunne  kontrollere  at  be
stemmelsene overholdes. Arbeidsgiver har ansvar 
for at oversikt over arbeidstiden til enhver tid fore
ligger. Hvordan arbeidsgiver velger å gjøre dette 
er opp til arbeidsgiver selv å vurdere. Bestemmel
sen er ikke til hinder for at arbeidsgiver kan be de 
ansatte om egenrapportering om hva som er arbei
det  utover  alminnelig  arbeidstid.  Dette  vil  særlig 
være praktisk i forhold til arbeidstakere som har en 
ledende  eller  særlig  uavhengig  stilling,  og  som  i 
stor grad selv styrer sin arbeidstid. 

I motsetning til i dag gir bestemmelsen ikke ar
beidstakernes representanter rett til opplysninger 
om hva den enkelte arbeidstaker har arbeidet. Noe 
annet kan følge av tariffavtale eller der det er tale 
om en henvendelse fra en organisasjon om opplys
ninger som gjelder et av organisasjonens medlem
mer. Arbeidstakernes representanter skal imidler
tid ha krav på en samlet oversikt over arbeidstiden 
og hvordan dette arbeidet fordeler seg i virksom
heten. Hvorvidt denne  informasjonen gis  som en 
oversikt over  arbeidstiden  for grupper av ansatte 
eller deles opp på den enkelte enhet i virksomhe
ten må vurderes konkret ut fra hvordan virksomhe
ten er organisert og hvordan informasjonen mest 
hensiktsmessig kan deles opp. Opplysningene må 
imidlertid ikke deles opp på en slik måte at de i re
aliteten viser hva den enkelte  arbeidstaker arbei
der. Arbeidstakernes representanter vil her kunne 
få  tilgang  til  timebruk  også  i  andre  enheter  hvor 
det for eksempel ikke er organiserte arbeidstakere 
eller der arbeidstakerne er organisert i en annen 
organisasjon. 

Til § 10–8 Samlet daglig arbeidstid 

Med  samlet  daglig arbeidstid menes  summen av 
lovens  alminnelig  arbeidstid,  avtalt  arbeid  utover 
dette og pålagt overtid. 

Bestemmelsen  regulerer  den  øvre  daglige 
grense for hva som kan arbeides og presiserer at 
hvileperioden  skal  være  sammenhengende.  Be
stemmelsen er ikke til hinder for at arbeidsdagen 
kan deles opp så lenge arbeidstakeren sikres 11 ti
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mer  sammenhengende  fri.  En  oppdeling  av  ar
beidsdagen kan imidlertid være en så stor belast
ning at det kan være i strid med § 10–2 første ledd. 

Bestemmelsen kan på visse vilkår  fravikes,  jf. 
§ 10–14. 

Til § 10–9 Pauser 

Bestemmelsen er i hovedsak en videreføring av da
gens rett  til pauser  i arbeidsmiljøloven § 51 nr. 1. 
Bestemmelsen regulerer ikke plasseringen av pau
sene eller lengden på disse der arbeidsdagen ikke 
overstiger 8 timer. Dette skal imidlertid fastsettes i 
arbeidsavtale, jf. § 14–4. Paragraf 10–2 første ledd 
vil  kunne  begrense  avtaleadgangen  dersom  pau
sene blir for korte eller plasseres på en slik måte at 
det kan  innebære uheldige  fysiske eller psykiske 
belastninger. For at det kan være tale om en pause 
i lovens forstand må den i tilstrekkelig grad ivareta 
arbeidstakernes behov for å hvile og spise. 

Bestemmelsen kan  fravikes på visse vilkår,  jf. 
§ 10–14. 

Til § 10–10 Samlet ukentlig arbeidstid 

Første ledd 

Samlet ukentlig arbeidstid vil være summen av lo
vens  alminnelig  arbeidstid,  avtalt  arbeid  utover 
dette og pålagt overtid. 

Bestemmelsen  må  leses  i  sammenheng  med 
§ 10–5 og § 10–6 slik at 48 timers uke kun er aktu
elt i de tilfeller arbeidstaker ønsker dette eller der 
vilkårene for pålagt overtid er tilstede. 

Fordi grensen på 48 timer i uken kan gjennom
snittsberegnes vil det enkelte uker være anledning 
til å arbeide utover 48 timer mot at det arbeides til
svarende  mindre  i  andre  perioder.  Begrensnin
gene utover 48 timer følger av kravene til ukentlig 
hviletid i andre ledd, daglig hviletid i § 10–8 andre 
ledd og hvorvidt dette er forsvarlig etter § 10–2 før
ste ledd. Lengre perioder hvor arbeidstaker arbei
der helt opp mot forslagets maksimale rammer, vil 
lett bli i strid med § 10–2 første ledd. 

Dersom  arbeidstaker  er  ansatt  for  kortere  tid 
enn  gjennomsnittsberegningsperioden,  må  ar
beidsforholdets varighet være utgangspunktet for 
beregningen av den gjennomsnittlige ukentlige ar
beidstiden. 

Hvis  det  i  gjennomsnittsberegningsperioden 
inngår  ferie  eller  offentlige  høytidsdager,  skal 
disse ikke tas med ved beregning av gjennomsnit
tet.  Også  perioder  arbeidstaker  er  sykmeldt  skal 
holdes utenfor ved beregning av gjennomsnittet. 

Bestemmelsen vil regulere hvor mye tid det er 
mulig å spare opp over ett år, og som kan brukes til 

fleksitid/tidskonto  enten  innenfor året  eller over 
lengre perioder. 

Første ledd kan ikke fravikes, men perioden for 
gjennomsnittsberegningen kan på visse vilkår utvi
des til 6 måneder eller ett år, jf. § 10–14. 

Andre ledd 

Den ukentlige hviletiden er redusert fra 36 til 35 ti
mer  for  å  skape  større  sammenheng  med  daglig 
hviletid på 11 timer og døgnets 24 timer. Kravet i 
arbeidsmiljøloven § 51 nr. 3 om at ukehvilen så vidt 
mulig skal omfatte en søndag, er videreført, men 
begrensningene i hvor mange søndager det kan ar
beides  etter  hverandre  (arbeidsmiljøloven  § 51 
nr. 3  4.– 6.  ledd)  er  ikke  videreført.  Kravet  om  at 
ukehvilen «så vidt mulig» skal omfatte en søndag 
skal tolkes strengt. Minimumskravet for søndags
fri bør i gjennomsnitt være annenhver søndag, men 
der det foreligger helt spesielle forhold kan sjeld
nere søndagsfri aksepteres dersom det ikke er mu
lig å sikre arbeidstakerne annenhver søndag fri. 

Til § 10–11 Søndagsarbeid 

Bestemmelsen  vil  videreføre  dagens  adgang  til  å 
arbeide på søndager, men åpner for søndagsarbeid 
også utover dette. Det stilles ikke noe krav om at 
arbeidets  art  gjør  det  nødvendig  med søndagsar
beid slik som for nattarbeid. Bestemmelsen vil der
for åpne for en større adgang til arbeid på søndager 
enn hva som tillates om natten. 

Helligdager  er  definert  i  lov  24. februar  1995 
nr. 12 om helligdager og helligdagsfred. Arbeids
miljølovens  krav  om  arbeidshvile  fra  kl. 1800  da
gen før en søn eller helgedag blir imidlertid ikke 
videreført,  jf.  arbeidsmiljøloven  § 44  første  ledd. 
Dagens  krav  om  arbeidshvile  fra  kl. 1500  på  jul, 
påske og pinseaften blir videreført gjennom hen
visning  til  lov  om  helligdager  og  helligdagsfred, 
men da først fra kl. 1600, jf. helligdagsloven § 3. 

Til § 10–12 Nattarbeid 

Første ledd 

Bestemmelsen er i hovedsak en videreføring av da
gens adgang til å tillate nattarbeid. Utgangspunktet 
for  nødvendighetsvurderingen  vil  være  hvorvidt 
nattarbeid  er  nødvendig av produksjonsmessige 
grunner eller  for  å  dekke  samfunnets  eller all
mennhetens behov. Den samfunnsmessige utvik
lingen vil således være normgivende for i hvilken 
grad nattarbeid skal tillates i fremtiden. Lovpålagte 
oppgaver som må utføres om natten for eksempel 
innenfor  kommunesektoren,  vil  være  tillatt  fordi 
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det  av  lovgiver  er  ansett  nødvendig  for  å  dekke 
samfunnets behov. 

Med «særlig og tidsavgrenset behov for nattar
beid» er det tenkt i hovedsak på de tilfeller som i 
dag dekkes av arbeidsmiljøloven § 43 nr. 1 boksta
vene a) til e), men også arbeid i jordbruk når det 
oppstår  særlig  arbeidspress,  jf.  § 42  andre  ledd 
bokstav n), vil falle inn her. 

For at det skal være tale om et «særlig og tids
avgrenset behov» må det dreie seg om kortere pe
rioder, men hvor kort må vurderes konkret. Der
som dette hyppig avtales vil det være tvilsomt om 
vilkårene er oppfylt og da må vilkåret om «arbei
dets  art  gjør  det  nødvendig»  være  oppfylt  for  at 
nattarbeid skal være tillatt. I arbeidsmiljøloven § 43 
er adgangen til å inngå avtale om nattarbeid i disse 
tilfellene begrenset til 6 måneder i løpet av en peri
ode på ett år. Fordi det dreier seg om et tidsavgren
set behov vil dette i utgangspunktet også være den 
øvre grense etter denne bestemmelsen. 

Andre ledd 

Nattetidspunktet er  forkortet med en time og en
dret  fra kl. 2100–0600  til kl. 2200–0600. Samtidig 
er det åpnet for ved tariffavtale å fastsette et annet 
tidspunkt på minst åtte timer såfremt dette dekker 
tiden mellom kl. 0000 og kl. 0600. Dette innebærer 
en mulighet for å avtale for eksempel et tidspunkt 
mellom kl. 2300 og kl. 0700 eller kl. 0000 og kl. 0800. 

Adgangen til arbeid mellom to skift som legges 
mellom  kl. 0600  og  kl. 2400,  jf.  arbeidsmiljøloven 
§ 42 andre ledd bokstav g), videreføres ved at det 
presiseres at slikt arbeid ikke er nattarbeid. 

Tredje ledd 

Den alminnelige arbeidstid for arbeidstakere som 
utfører  nattarbeid  skal  i  gjennomsnitt  ikke  over
stige 8  timer  i  løpet av en 24  timers periode. Be
stemmelsen er imidlertid ikke til hinder for at over
tid kan pålegges utover 8 timer dersom vilkårene 
for  dette  er oppfylt. Overtidsarbeidet  vil  da  ikke 
inngå i gjennomsnittsberegningsperioden for natt
arbeid, slik at den totale tillatte arbeidstid begren
ses av § 10–8 om samlet daglig arbeidstid og § 10– 
10 om samlet ukentlig arbeidstid. 

Gjennomsnittberegningsperioden  for  nattar
beid skal beregnes ut  fra  totale dager  i gjennom
snittsperioden, men med unntak av ukehvilen,  jf. 
§ 10–10 andre ledd. For skiftarbeidere som innen
for gjennomsnittsberegningen for eksempel arbei
der 10 netter vil gjennomsnittet på 8 timer fordeles 
utover hele perioden slik at gjennomsnittsregelen i 
praksis ikke vil innebære noen begrensning i natt

arbeidets varighet. Imidlertid vil regelen få større 
betydning for de som bare arbeider natt. 

Begrensningen til 8 timers gjennomsnittlig ar
beidstid kommer først inn der arbeidstaker har ar
beidet mer enn tre timer på natten. En arbeidstaker 
som allerede har arbeidet 8 timer fram til kl. 2200 
kan  således  arbeide  fram  til  kl. 0100  uten  at  be
grensningen til 8 timer gjelder. Det vil her være de 
alminnelige  regler  om  samlet  daglig  arbeidstid  i 
§ 10–8 som setter grensen for arbeidsdagen. Vilkå
rene for å arbeide natt må imidlertid være oppfylt for 
alt arbeid mellom kl. 2200 og kl. 0600 eller et annet 
avtalt tidspunkt, jf. kommentarene til andre ledd. 

Fjerde ledd 

Fjerde  ledd  begrenser  nattarbeid  som  innebærer 
en særlig risiko eller betydelige fysiske eller psy
kiske belastninger til 8 timer i løpet av en 24 timers 
periode. Her vil det ikke være anledning til å gjen
nomsnittsberegne eller pålegge overtid utover 8 ti
mer.  Bestemmelsen  kan  imidlertid  fravikes  der
som vilkårene i § 10–14 er oppfylt. Det overlates til 
partene i tariffavtaler å nærmere definere hva slags 
type arbeid som kan sies å innebære en «særlig ri
siko eller betydelige fysiske eller psykiske belast
ninger». Utgangspunktet for vurderingen må imid
lertid være at nattarbeid generelt er belastende, og 
at det derfor må dreie seg om forhold av mer ek
straordinær karakter. Eksempelvis kan arbeid som 
krever  en  meget  høy  grad  av  presisjon  for  at  ar
beidstakers  sikkerhet  skal  være  ivaretatt,  kunne 
utgjøre en «særlig risiko», sett hen til at reaksjons
evnen  normalt  er  svekket  på  nattetiden.  Normalt 
fysisk tungt arbeid i industrien eller innenfor helse
vesenet  vil  i  utgangspunktet  ikke  fylle  kravet  til 
«betydelige fysiske belastninger». Betydelige psy
kiske belastninger kan  for eksempel være arbeid 
med tunge psykiatriske pasienter og utrygghet ved 
nattvakter alene på utsatte arbeidsplasser. 

Femte ledd 

Bestemmelsen  viderefører  dagens  drøftingsplikt. 
«Konferere» i arbeidsmiljøloven § 42 første ledd er 
blitt erstattet med «drøfte», uten at det er ment å 
innebære noen realitetsendring. Dersom det ikke 
oppnås  enighet  om  nødvendigheten  av  nattarbei
det, vil det fremdeles være arbeidsgiver som i kraft 
av  styringsretten  avgjør  spørsmålet  dersom  ikke 
noe annet er fastsatt i tariffavtale eller i arbeidsav
talen.  Arbeidsgivers  adgang  til  å  pålegge  nattar
beid må imidlertid være hjemlet i tariffavtale eller 
arbeidsavtalen. 
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Videre er «tillitsvalgte» blitt erstattet med «ar
beidstakernes representanter» uten at dette  inne
bærer noen endring i praksis med hensyn til hvem 
man skal drøfte med. 

Til § 10–13 Helsekontroll av nattarbeidere 

Bestemmelsen er en videreføring av arbeidsmiljø
loven § 14  andre  ledd  bokstav  d). Bestemmelsen 
presiserer at helsekontrollen skal være gratis. Da
gens krav om helsekontroll er begrenset til de som 
arbeider mer enn tre timer om natten. Denne be
grensningen er ikke videreført, men vil fremdeles 
være utgangspunktet for vurderingen av om kravet 
til  «hovedsakelig»  er  oppfylt.  Det  vises  i  denne 
sammenheng til at begrensningen  i den alminne
lige arbeidstid for de som arbeider om natten også 
bare gjelder arbeidstakere som arbeider mer enn 
tre timer om natten, jf. § 10–12 tredje ledd. Kravet 
til  «hovedsakelig»  må  vurderes  ut  fra  en  full  stil
ling. Arbeidstaker som bare arbeider natt, men i re
dusert stilling og kanskje derfor bare har en natt
vakt  i  måneden,  oppfyller  således  ikke  kravet  til 
helsekontroll. 

Til § 10–14 Unntak 

Første ledd 

Det sentrale vilkåret for å kunne gjøre unntak etter 
denne  bestemmelsen er  at  arbeidstakerne  sikres 
tilsvarende kompenserende hvileperioder eller der 
dette ikke er mulig, det sørges for et passende vern 
av de berørte arbeidstakerne. 

Hva som skal  sies  å  ligge  i  «tilsvarende kom
penserende hvileperioder» må vurderes konkret i 
forhold til hvilken bestemmelse det er tale om å fra
vike og hvordan fraviket skal gjennomføres. Med 
tilsvarende kompenserende hvile  tas det  sikte på 
de tilfeller der mindre hvile i enkelte perioder kom
penseres med tilsvarende fri  i andre perioder. En 
dom fra EFdomstolen (C151–02) vedrørende tolk
ningen av denne bestemmelsen i arbeidstidsdirek
tivet kan danne grunnlag for forståelsen av bestem
melsen. Dommen slår fast at den kompenserende 
hvileperioden  må  følge  umiddelbart  etter  de ar
beidsperioder som den har til formål å kompensere 
for. Videre uttales det i dommen at den kompense
rende hvileperiode, i forhold til adgangen til å fra
vike kravet til daglig hvile, i prinsippet skal utlignes 
ved  en  sammenhengende  periode  som  tilsvarer 
den aktuelle reduksjon (i daglig hvile). Videre utta
les det i dommen at det kun under ganske særlige 
omstendigheter tillates annet «passende vern» når 
det av objektive grunner ikke er mulig å yte tilsva
rende kompenserende hvileperioder. 

«Passende vern» vil bare være i de ekstraordi
nære  arbeidssituasjoner eller  arbeidsformer hvor 
hvileperioder ikke kan gis i erstatning. Det må vur
deres konkret hvorvidt et «passende vern» oppnås. 
Kravet i § 10–2 første ledd om at arbeidstidsordnin
gene ikke må utsette arbeidstakerne for uheldige 
fysiske eller psykiske belastninger, og at deres mu
lighet  til  å  ivareta sikkerhetshensyn  ikke  reduse
res, må også her være oppfylt. 

Bokstav a) 

Med  «særlig  uavhengig  stilling» er  det  ment  å 
foreta en innstramming av dagens praktisering av 
«særlig selvstendig stilling». Arbeidstakere som er 
tilsatt på grunn av sin faglige kompetanse og som 
på  grunn  av  denne  kompetansen  i  stor  grad  selv 
styrer sin arbeidsdag og oppgaver, vil ikke nødven
digvis  falle  inn under «særlig uavhengig stilling». 
Det vil i disse tilfellene være den faglige kompetan
sen og ikke stillingen som sådan som gjør arbeids
taker uavhengig. Det må således være forhold ut
over det å beherske et fag som tilsier at stillingen 
er «uavhengig», for eksempel at det dreier seg om 
særlig overordnede og ansvarsfulle stillinger. Pro
sjektstillinger vil bare helt unntaksvis kunne sies å 
omfattes av «særlig uavhengig stilling». 

Bokstav b) 

Lang avstand mellom arbeidsstedet og arbeidsta
kers bosted vil typisk gjelde bygg og anleggsvirk
somhet hvor arbeidstaker i perioder bor og arbei
der rundt på forskjellige anlegg som kan være plas
sert  langt  unna  bostedet.  Også  feltarbeid  og 
ekspedisjonsvirksomhet, jf. arbeidsmiljøloven § 41 
bokstav f), vil dekkes av dette alternativet. Mer or
dinært arbeid, men hvor arbeidstaker har lang rei
sevei kan også omfattes dersom den lange avstan
den  gjør  en  annen  organisering  av  arbeidstiden 
nødvendig.  Hvor  lang  avstand som  må  kreves  i 
disse tilfellene må vurderes konkret, også i forhold 
til hva slags arbeid det er tale om og i hvilken grad 
avstanden  nødvendiggjør  en  annen  organisering 
av arbeidstiden. Det må også kunne aksepteres en 
kortere avstand dersom arbeidssted/bosted ligger 
lite  fremkommelig  til  slik  at  arbeidstaker  bruker 
uforholdsmessig mye tid på reise. For representan
ter, agenter eller handelsreisende som i dag omfat
tes av § 41 bokstav b), vil både lang avstand mel
lom arbeidssted og bosted, samt alternativet om av
stand  mellom  arbeidsstedene,  være  aktuelle. 
Begrepet «arbeidssted» må tolkes vidt og er ikke 
ment  å  begrense  seg  til  arbeidstakers  faste  ar
beidssted. 
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Bokstav c) 

Tariffavtale er nærmere definert  i  lov 5. mai 1927 
nr. 1 om arbeidstvister. Det følger av denne loven 
§ 1 nr. 8 at tariffavtale vil være en avtale mellom en 
fagforening og en arbeidsgiver eller arbeidsgiver
forening om arbeids og lønnsvilkår eller andre ar
beidsforhold. 

Andre ledd 

Gjennomsnittsberegningsperioden for ukentlig ar
beidstid kan ytterligere utvides til ett år dersom or
ganiseringen av arbeidet gjør det nødvendig. Man
gel  på  kvalifisert  kompetanse  kan  for  eksempel 
nødvendiggjøre en annen organisering som krever 
ett  års  gjennomsnittsberegningsperioder.  Særlig 
innenfor sykehus vil mangel på kvalifisert arbeids
kraft kunne nødvendiggjøre ett års gjennomsnitts
beregningsperioder for å sikre en forsvarlig drift. 
Unntaksadgangen  er  lagt til  landsomfattende  ar
beidstakerorganisasjon  som  inngår  tariffavtale 
med  en arbeidsgiver  eller  arbeidsgiverforening. 
Med  landsomfattende arbeidstakerorganisasjon 
menes  organisasjon  som  organiserer  arbeidsta
kere  innen  en  yrkesgruppe/sektor  uavhengig  av 
hvilken virksomhet de arbeider i og hvor i landet 
de bor. Såkalte husforeninger og lokale arbeidsta
kerorganisasjoner vil ikke være omfattet. For at det 
skal være en landsomfattende arbeidstakerorgani
sasjon  må  organisasjonen  ha  minst  to  nivåer,  et 
sentralt  og  et  lokalt.  Det  sentrale  nivået  vil  være 
landsomfattende, det  lokale nivået er den enkelte 
bedrift, virksomhet eller lignende. I statlig sektor 
vil det være hovedsammenslutningene og forhand
lingsberettigede tjenestemanns og yrkesorganisa
sjoner som vil kunne være part i en slik tariffavtale. 
Adgangen  til  å  gjøre  unntak  etter  denne  bestem
melsen kan innenfor visse rammer som må oppstil
les i den sentrale tariffavtalen, delegeres til det lo
kale nivået. 

Tredje ledd 

Bestemmelsen er en videreføring av arbeidsmiljø
loven § 53, men vilkårene i første ledd må i tillegg 
være oppfylt. 

Fjerde ledd 

For  at  kapitlet  ikke  skal  komme  til  anvendelse 
overfor  den  som  i  arbeidsgivers  sted  leder  virk
somheten, er det en forutsetning at det er inngått 
en slik avtale. En slik avtale kan gjøre unntak  fra 
hele kapitlet eller bare for enkelte bestemmelser. 

Paragraf  10–2  kan  imidlertid  ikke  fravikes.  Det 
innebærer blant annet en presisering om at de ar
beidstidsordninger som etableres istedenfor kapit
lets bestemmelser, må være slik at de ikke utsetter 
arbeidstakeren for uheldige fysiske eller psykiske 
belastninger. 

Begrepet «den som i arbeidsgivers sted  leder 
virksomheten» tilsvarer  formuleringen  i  arbeids
miljøloven § 4 andre ledd som foreslås videreført i 
§ 1–8 andre ledd andre punktum. Den praksis som 
har utviklet seg omkring tolkningen av den tilsva
rende  formuleringen  i  arbeidsmiljøloven  § 4  vil 
derfor  være  bestemmende  for  spørsmålet  om 
hvem som kan unntas fra arbeidstidskapitlet. 

Bestemmelsen omfatter i utgangspunktet øver
ste leder i virksomheten. I praksis antas den imid
lertid ikke å utelukke at flere kan regnes som ar
beidsgiver,  typisk  i  store og/eller  i  geografisk 
adskilte virksomheter. Om en person har en slik 
posisjon må avgjøres i hvert enkelt tilfelle ut fra de 
fullmakter  og  instrukser  som  er  gitt  og  om  ved
kommende faktisk har en slik stilling. I Rt. 1972 s. 
1311 la for eksempel Høyesterett til grunn at både 
administrerende direktør og teknisk direktør i en 
større bedrift var å anse som «den som i arbeidsgi
vers sted leder virksomheten». Hvis en virksomhet 
er delt opp i flere geografiske enheter, vil som re
gel den daglige lederen på stedet ha ansvar som ar
beidsgiver, med mindre en høyere driftsleder ved 
hovedkontoret fører løpende kontroll med arbeids
stedet. Bestemmelsen vil uansett ikke rekke lavere 
enn til den øverste bedriftsledelsen. 

Femte ledd 

Bestemmelsen vil særlig være relevant i forhold til 
bestemmelsene  om  natt  og  søndagsarbeid  som 
unntaksadgangen i første ledd bokstav c) ikke åp
ner for å gjøre unntak fra, men hvor arbeidstidsdi
rektivet ikke setter noe forbud. Bestemmelsen åp
ner imidlertid også for andre tilpasninger. 

Adgangen til å inngå avvikende arbeidstidsord
ninger gjelder der fagforening med innstillingsrett 
har  inngått  tariffavtale  med  en  arbeidsgiver  eller 
arbeidsgiverforening.  Hvorvidt  tariffavtalen  er 
kommet  i  stand ved «direkte» avtale mellom par
tene, ved megling eller på annen måte, har imidler
tid ingen betydning i denne sammenheng. 

Det er ikke anledning til å fravike § 10–6 første 
ledd  ved  slik  tariffavtale.  Tariffavtalen  kan  derfor 
ikke  gi  adgang  til  å  pålegge  arbeidstaker  og  ar
beide utover alminnelig arbeidstid dersom ikke vil
kårene for å arbeide overtid er oppfylt, samtidig vil 
begrensningen  på  200  overtidstimer  gjelde.  Be
stemmelsen er imidlertid ikke til hinder for at den 
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enkelte arbeidstaker sier seg villig til å arbeide mer 
enn de 200 timene. Unntaket tilsvarer i hovedsak 
arbeidsmiljøloven § 41 syvende ledd. 

Sjette ledd 

Kravet  til «særegen art» er en videreføring av ar
beidsmiljøloven  § 41  fjerde  ledd,  og  den  praksis 
som har utviklet seg gjennom tolkningen av denne 
bestemmelsen vil derfor være relevant når det nær
mere  innholdet  i begrepet skal  fastsettes. En  for
skjell er det imidlertid fra § 41 fjerde ledd når det 
nå er nok at arbeidet «vanskelig» kan tilpasses ar
beidstidsreglene, mens det i § 41 stilles krav om at 
arbeidet «ikke lar seg tilpasse». 

Syvende ledd 

Arbeidsgivers adgang til å gjøre  tariffavtalen gjel
dende også for de uorganiserte arbeidstakerne er 
en videreføring av dagens ordning der et flertall av 
arbeidstakerne er bundet av tariffavtalen,  jf. blant 
annet  arbeidsmiljøloven  § 41  sjette  ledd.  Ordnin
gen innebærer bare at arbeidsgiver i forhold til lo
ven  har  adgang  til  å  la  alle  de  aktuelle  arbeids
takere utføre arbeid i den utstrekning tariffavtalen 
tillater. Bestemmelsene gir imidlertid ikke arbeids
giver  ensidig  adgang  til  å  gjøre  tariffavtalens  be
stemmelser gjeldende overfor andre enn de avta
len omfatter. Et annen sak er at arbeidsgiver over
for  sin  tariffmotpart kan være  forpliktet  til  ikke å 
inngå avtaler som avviker fra den avtale man alt er 
bundet av. 

Til § 1015 Tvisteløsning 

Bestemmelsen slår fast at tvister om rett til  fritak 
fra nattarbeid (§ 10–2 andre ledd), om rett til fleksi
bel arbeidstid (§10–2 tredje ledd), om rett til redu
sert arbeidstid (§10–2 fjerde ledd), og om rett til å 
bli fritatt fra pålagt overtid (§10–6 andre ledd), skal 
behandles av en tvistenemnd. Nevnte bestemmel
ser  er  samtidig  unntatt  fra  Arbeidstilsynets  ved
takskompetanse,  jf. § 18–6. Nærmere bestemmel
ser om tvistenemnda fastsettes ved  forskrift etter 
§ 18–10 andre ledd. 

23.11	 Kapittel 11 Rett til fri fra 
arbeidet 

Til § 11–1 Svangerskap, fødsel, adopsjon og 
omsorg for små barn 

Paragrafen regulerer retten til fri til svangerskaps
kontroll, svangerskapspermisjon, permisjon for far 

eller  andre  som bistår moren, omsorgspermisjon 
og ammefri. 

Bestemmelsen i første ledd om svangerskaps
kontroll er lik nåværende § 31 nr. 7. 

Bestemmelsen i andre ledd om svangerskaps
permisjon  tilsvarer  nåværende  § 31  nr. 1 første 
punktum. Det presiseres nå  i  lovteksten at retten 
gjelder de siste tolv ukene av svangerskapet. 

Bestemmelsen  i  tredje  ledd om permisjon  for 
far eller andre som bistår moren tilsvarer arbeids
miljøloven § 31 nr. 2 og nr. 5 første punktum. Ho
vedregelen er at det er far som har rett til permi
sjon etter denne bestemmelsen. Vilkåret er at faren 
bistår  moren  i  tiden  rundt  fødselen.  Hvis  forel
drene ikke bor sammen kan retten i stedet utøves 
av en annen som bistår moren, for eksempel forel
dre, søsken, samboer eller homofil partner. Det er 
ikke  lenger  et  vilkår  at  denne  personen  bor 
sammen med moren. Det overlates til moren å av
gjøre hvem som står henne så nær at bistand er ak
tuelt. 

Bestemmelsen  i  fjerde  ledd tilsvarer reglene  i 
arbeidsmiljøloven § 31 nr. 1 andre og  tredje  ledd. 
Arbeidstilsynets dispensasjonsadgang videreføres 
ikke, det vil være tilstrekkelig for unntak at det ved 
legeattest dokumenteres at det er bedre for henne 
å være i arbeid enn å ha permisjon. 

Bestemmelsen i femte ledd om omsorgspermi
sjon  viderefører  reglene  i  arbeidsmiljøloven § 31 
nr. 3, 4 og 5, § 31 A samt § 32: 
–	 Bokstav  a)  regulerer  biologiske foreldres  rett 

til  omsorgspermisjonen  og  gjelder  de  tilfeller 
der foreldrene bor sammen. Adgangen til per
misjon er den samme som etter gjeldende § 31 
nr. 3 og 4. Foreldrenes rett til ett års permisjon 
hver utover barnets første leveår er knyttet til 
hver fødsel. Uttrykket «hver fødsel» skal fortol
kes på samme måte som uttrykket «hvert barn» 
i § 31 nr. 4. En flerbarnsfødsel skal således reg
nes som én fødsel. 

–	 Bokstav  b)  gjelder de tilfeller der  ikke  begge 
foreldrene  har  omsorgen  for  barnet.  Bestem
melsen tilsvarer § 31 nr. 5 andre og tredje punk
tum. 

–	 Bokstav c)  slår  fast  at  arbeidstaker kan velge 
mellom hel og delvis permisjon, samt at den re
gulerer vilkårene for retten til delvis permisjon. 
Med hel permisjon menes at arbeidstakeren er 
helt borte fra arbeidet i en uke eller mer. Med 
delvis permisjon menes at arbeidstakeren i en 
periode har fri en eller flere dager i uken eller 
har  redusert  arbeidstid  en  eller  flere  dager  i 
uken. Vilkårene for rett til delvis permisjon til
svarer § 31 A nr. 1, nr. 3 og nr. 4, med unntak av 
nr. 1 andre ledd og fjerde ledd andre punktum. 
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–	 Bokstav d)  regulerer  adoptivforeldres  og  fos
terforeldres  rett  til  omsorgspermisjon,  samt 
arbeidstaker som har eller får tildelt foreldrean
svar når den andre av foreldrene dør. Bestem
melsen  tilsvarer  § 32.  Begrepene  fosterforel
dre, foreldreansvar og vanlig samvær skal for
tolkes i samsvar med barneloven. Arbeidstaker 
har  rett  til permisjon  fra omsorgen  for barnet 
overtas,  selv om det er  før en eventuell  adop
sjonsbevilling blir gitt. 

Bestemmelsen  i  sjette  ledd om ammefri erstatter 
arbeidsmiljøloven § 33 og skal fortolkes på samme 
måte. 

Bestemmelsen  i  syvende  ledd  om  varslings
plikt  erstatter  arbeidsmiljøloven  § 31  nr. 6  og 
§ 31 A nr. 2. Hovedregelen er at arbeidsgiver skal 
varsles så snart som mulig. Dette skal fortolkes på 
samme måte som etter § 31 og § 31 A. I tillegg gjel
der særlige frister om når arbeidstaker senest skal 
varsle. Fristene er avhengige av hvor  lang permi
sjon arbeidstakeren til sammen planlegger å ta. Be
stemmelsen har også en regel om at avtale om del
vis permisjon kan endres eller opphøre hvis sær
lige grunner gjør det nødvendig. Slike grunner kan 
for eksempel være at barnet er sykt eller handikap
pet eller endringer i familieøkonomien. Endrings
adgangen skal fortolkes på samme måte som den 
tilsvarende  regelen  i  arbeidsmiljøloven  § 31 A 
nr. 4. 

Til § 11–2 Barns og barnepassers sykdom 

Paragrafen  erstatter  arbeidsmiljøloven  § 31 A  og 
regulerer retten til  fri ved barns og barnepassers 
sykdom  og  skal i  utgangspunktet  fortolkes  på 
samme  måte.  Bestemmelsen  i  første  ledd  første 
punktum slår fast hvilke situasjoner som paragra
fen regulerer, dvs. hva som menes med barns og 
barnpassers  sykdom.  Andre  og  tredje  punktum 
slår fast hovedregelen om hvor lenge permisjons
retten gjelder og hvor mange dager i året arbeids
taker  har  rett  til  permisjon.  De  følgende  bestem
melsene  utvider  permisjonsretten  for  de  tilfeller 
der  arbeidstaker  er  alene  om  omsorgen  (andre 
ledd),  barnet  er  kronisk  syk,  langvarig  syk  eller 
funksjonshemmet  (tredje  ledd)  samt  de tilfeller 
der barnet er  innlagt på helseinstitusjon eller har 
svært alvorlig sykdom (fjerde ledd). 

Henvisningen  til  folketrygdlovens  ytelser  i 
§ 10–2 første ledd fjerde punktum er tatt inn for å 
vise at arbeidstaker som et minimum skal ha rett til 
permisjon hvis folketrygden yter omsorgspenger, 
pleiepenger eller opplæringspenger (folketrygdlo
ven §§ 10–5 flg.). Reglene i folketrygdloven og i ar

beidsmiljøloven er  i  stor grad korresponderende. 
Folketrygdloven  vil  derfor  være en  sentral  tolk
ningsfaktor i forhold til de enkelte bestemmelser. 

Ved rett til fravær i forbindelse med legebesøk 
og annen oppfølging av barn i forbindelse med syk
dom (§ 11–2 første ledd bokstav b)), er det ikke et 
vilkår at barnet er pleietrengende under oppfølgin
gen.  I  slike  tilfeller  vil  det  som  oftest  heller  ikke 
være nødvendig å være borte fra arbeidet hele da
gen.  Bestemmelsen  korresponderer  med  folke
trygdloven § 10–5 bokstav d). 

Med «alene om omsorgen» menes etter § 11–2 
andre ledd at arbeidstaker har omsorg for barn og 
aldri har bodd sammen med den andre av forelde
rene eller er skilt, separert eller flyttet fra den an
dre. Hvis arbeidstaker får ny ektefelle, partner eller 
samboer  skal  arbeidstakeren  i  utgangspunktet 
fortsatt betraktes som alene om omsorgen. Enhver 
som bor sammen med barnet kan regnes som en 
omsorgsperson etter loven og vil ha rett til permi
sjon etter § 11–2 første ledd. I praksis vil det være 
opp  til  arbeidstaker  å  velge  hvorvidt  den  andre 
også har omsorgen for barnet og dermed har rett 
til permisjon etter § 11–2 første ledd. 

Hvis foreldrene ikke deler omsorgen, kan per
misjonsretten overføres med inntil ti dager pr. ka
lenderår til  den  som  arbeidstaker bor  sammen 
med eller til den andre av foreldrene som har sam
værsrett. Det er ikke noe vilkår om ekteskap eller 
en  bestemt  varighet  av  samboerforholdet.  Heller 
ikke er det noe vilkår at det eventuelt er en avtale 
om samværsrett og at denne  legges  til grunn  for 
overføringen. Dette er vilkår som gjelder etter fol
ketrygdloven § 10–6. Den nye bestemmelsen vil så
ledes være noe mer fleksibel enn den korresponde
rende  regelen  i  folketrygdloven.  Arbeidstakeren 
kan etter den nye bestemmelsen selv avgjøre om 
det er aktuelt å dele omsorgen og hvor mange da
ger som i  tilfelle skal overføres. Permisjonsdager 
kan bare overføres til arbeidstaker som ikke alle
rede har slike  rettigheter  i  forhold  til  andre barn 
denne har daglig omsorg for. Par som bor sammen 
kan således aldri få mer enn 20 permisjonsdager til 
sammen  (eventuelt  30  eller  40  hvis  de  har  flere 
barn eller  barn med kronisk  sykdom  eller  andre 
forhold som omfattes av nr. 3 eller nr. 4). 

Begrepene  «langvarig»  og  «kronisk»  i  § 11–2 
tredje ledd skal forstås på samme måte som etter 
folketrygdloven  og  arbeidsmiljøloven  § 33 A.  Be
grepet  «kronisk syk»  skal  fortolkes  som  folke
trygdloven § 10–6. Med dette menes for eksempel 
barn  med  betydelige  hjertesykdommer,  kreftsyk
dommer,  leddgikt,  astma  og  alvorlige  medfødte 
misdannelser  (jf.  forskrift  av  25. mars  1997).  Be
grepet «langvarig syk» skal  fortolkes som det til
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svarende  begrepet  i  folketrygdloven  § 10–13  om 
opplæringspenger. Begrepet «langvarig» bør ellers 
ut fra sammenhengen med hovedregelen fortolkes 
som sykdom som minst har mer enn ett års varig
het. Det må også være tale om samme sykdomstil
felle. Videre bør bestemmelsen ta sikte på særlige 
tilfeller utover det som kan regnes som en normal 
sykdomshistorie for et barn. For eksempel vil flere 
barnesykdommer på rad ikke gi utvidede rettighe
ter. 

Hvis arbeidstaker har rett til fravær etter § 11– 
2 tredje ledd tredje punktum eller fjerde ledd gjel
der det ingen begrensninger i antall dager slik som 
etter hovedregelen i første ledd. 

Til § 11–3 Pleie av pårørende 

Bestemmelsen  i  § 11–3  om  pleie  av  nære  pårø
rende  i  livets sluttfase erstatter arbeidsmiljøloven 
§ 33 B og skal fortolkes på samme måte. 

Til § 11–4 Utdanningspermisjon 

Bestemmelsen  i  § 11–4  om  utdanningspermisjon 
erstatter  arbeidsmiljøloven  § 33 D.  Reglene  i  før
ste, andre og tredje ledd er de samme som § 33 D 
nr. 1–5. 

I paragrafens femte ledd gis det hjemmel til å 
unnta virksomheter helt eller delvis fra bestemmel
sen. 

Til § 11–5 Militærtjeneste mv. 

En  arbeidstaker  har  etter  denne  bestemmelsen 
rett til permisjon ved pliktig eller frivillig militærtje
neste  eller  lignende  allmenn  vernetjeneste.  Det 
samme  gjelder  ved  frivillig  tjenestegjøring  av  til 
sammen 24 måneders varighet i styrker organisert 
av norske myndigheter for deltakelse i internasjo
nale fredsoperasjoner. Bestemmelsen tilsvarer ar
beidsmiljøloven § 33 E og skal fortolkes på samme 
måte. 

Til § 11–6 Offentlige verv 

En  arbeidstaker  har  etter  denne  bestemmelsen 
rett til permisjon fra arbeid i det omfang det er nød
vendig for å oppfylle lovbestemt møteplikt i offent
lige organer. Bestemmelsen tilsvarer arbeidsmiljø
loven § 33 C  og skal  fortolkes  på samme måte.  

Til § 11–7 Tvisteløsning 

Bestemmelsen slår fast at tvister om rett til fri etter 
lovens  kapittel  11  avgjøres  av  tvisteløsnings

nemnda,  jf.  § 18–10.  Både  arbeidsgivere  og  ar
beidstakere kan bringe inn tvister. Bestemmelsen 
gjelder tvister blant annet om vilkårene for rett til 
permisjon er oppfylt, om avtaler om delvis permi
sjon  etter § 11–1  fjerde  ledd bokstav  d), om  end
ring  av  slike  avtaler,  om  arbeidstaker  har  varslet 
planlagt permisjon  innen de  frister  som  følger av 
§ 11–1 sjette ledd, om vilkårene for utdanningsper
misjon er oppfylt og hvordan retten til ammefri skal 
gjennomføres. Tvister om for eksempel lønn under 
omsorgspermisjon faller utenfor. 

23.12	 Kapittel 12 Likebehandling 
i arbeidslivet 

Til §§ 12–1 til 12–11 

Bestemmelsene står «tomme» i påvente av Stortin
gets behandling av Regjeringens forslag til nye re
gler om likebehandling i arbeidslivet. Lovforslaget 
er fremmet på bakgrunn av utvalgets delinnstilling, 
NOU 2003: 2 «Skjerpet vern mot diskriminering i 
arbeidslivet.» 

Til § 12–12 Forbud mot forskjellsbehandling 
i lønns og arbeidsvilkår av deltidsansatte og 
midlertidig ansatte 

Bestemmelsen i første ledd inneholder et generelt 
forbud mot forskjellsbehandling av deltids og mid
lertidig ansatte i arbeidslivet. 

Forbudet har samme anvendelsesområde som 
de øvrige bestemmelsene i kapittel 12 om likebe
handling  i  arbeidslivet.  Dette  følger  av  utkast  til 
§ 12–1. Dette innebærer at forbudet mot forskjells
behandling  i  § 12–12  omfatter  alle  sider  ved  ar
beidsforholdet, herunder opplæring og kompetan
seheving, andre lønns og arbeidsvilkår, samt opp
hør av arbeidsforhold. Forbudet griper  imidlertid 
ikke inn i arbeidsgivers rett til selv å avgjøre om det 
skal opprettes og ansettes arbeidstakere i deltids
eller midlertidige stillinger. 

Bestemmelsen forbyr både direkte og indirekte 
diskriminering  av  deltids  og  midlertidig  ansatte. 
Det er inntatt definisjoner av begrepene direkte og 
indirekte  diskriminering  i  paragrafens  andre  og 
tredje ledd. 

Bestemmelsens  fjerde  ledd  fastsetter  unntak 
fra forbudet mot forskjellsbehandling. Bestemmel
sen innebærer at forskjellsbehandling tillates der
som formålet er saklig og midlene som er valgt for 
å  oppnå  formålet  er  hensiktsmessige  og  nødven
dige. 

Femte ledd fastsetter at de samme bevisbyrde
reglene og  rettsvirkninger  som  følger  av  §§ 12–9 
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og 12–10 skal komme til anvendelse ved brudd på 
bestemmelsen om ikkediskriminering av deltids
og  midlertidig  ansatte. Dette  innebærer  sank
sjonsregler basert på delt bevisbyrde og objektivt 
erstatningsansvar  for  oppreisning/ikkeøkono
misk skade. 

23.13	 Kapittel 13 Innmelding og 
deltakelse i organisasjoner mv. 

Til § 13–1 Forbud mot forskjellsbehandling 

Bestemmelsen står «tom», jf. merknaden til §§ 12–1 
til 12–11. 

23.14	 Kapittel 14 Ansettelse m.m. 

Til § 14–1 Informasjon om ledige stillinger 
i virksomheten 

Bestemmelsen tilsvarer arbeidsmiljøloven § 55 G. 

Til § 14–2 Fortrinnsrett til ny ansettelse 

Paragrafen inneholder  regler  om  fortrinnsretten 
ved overtallighet og innebærer en videreføring av 
bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 67. 

Bestemmelsen  i  første  ledd  fastsetter  at  for
trinnsretten  bare  skal  gjelde  ved  oppsigelse  på 
grunn av «virksomhetens forhold». Lovens formu
lering om at fortrinnsretten bare gjelder dersom ar
beidstaker er sagt opp på grunn av «arbeidsman
gel» endres til «virksomhetens forhold». Kriteriet 
om at arbeidstaker må være sagt opp på grunn av 
«virksomhetens forhold» vil blant annet omfatte til
feller  der  arbeidstaker  er oppsagt  på  grunn av 
driftsinnskrenkninger  eller  rasjonaliseringstiltak. 
Fortrinnsretten gjelder  ikke dersom arbeidstaker 
er  oppsagt  på  grunn  av  egne  forhold  eller  at  ar
beidstakeren selv har sagt opp. 

Forslaget innebærer videre at kravet om at ar
beidstaker må være «skikket» for stillingen endres 
til  «kvalifisert»  for  stillingen.  Dette  innebærer  in
gen  realitetsendring.  Det  legges  til  grunn  at  det 
ved vurderingen av om en arbeidstaker er kvalifi
sert for stillingen kan tas hensyn til både faglige og 
personlige forutsetninger/kvalifikasjoner. 

Bestemmelsen i andre ledd viderefører regelen 
i arbeidsmiljøloven § 67 nr. 1 om at også midlerti
dig ansatte har fortrinnsrett til ny ansettelse. For
slaget innebærer at alle som er midlertidig ansatte 
og som på grunn av virksomhetens forhold ikke får 
fortsatt  ansettelse  er  omfattet  av  regelen  om  for
trinnsrett. 

Bestemmelsene  i  tredje  til  nienede  ledd  inne
bærer  en  videreføring  av  reglene  i  arbeidsmiljø
loven § 67 nr. 1 andre ledd nr. 2 – 5 og nr. 6 andre 
ledd. 

Bestemmelsen  i  tiende  ledd  fastsetter  en 
ekstern  fortrinnsrett  i  staten  samt  en  forskrifts
hjemmel for Kongen til å gi nærmere regler om for
trinnsrett i staten. Forslaget innebærer en videre
føring av bestemmelsen i tjenestemannsloven § 13 
nr. 2 – 5 og forskriften til denne. 

Til § 14–3 Krav om skriftlig arbeidsavtale 

Bestemmelsen  tilsvarer  i  hovedsak  arbeidsmiljø
loven § 55 B. 

Bestemmelsen har fått et ny regel i første ledd, 
tredje punktum som gir arbeidstaker rett til å la seg 
bistå av en representant både ved utarbeidelse og 
endring av arbeidsavtalen. Retten til å la seg bistå 
av en representant vil trolig være mest aktuell i for
hold  til  utarbeidelse  av  de  arbeidstidsordninger 
som skal gjelde, jf. § 14–4 bokstavene j) til n). Ret
ten til å la seg bistå må også forstås som en rett til 
å kunne overlate dette helt til en representant der
som arbeidstaker ønsker dette. 

Til § 14–4 Minimumskrav til innholdet i den 
skriftlige avtalen 

Bestemmelsen  tilsvarer  i  hovedsak  arbeidsmiljø
loven § 55 C. 

Bestemmelsen  er endret  ved  at  det  innled
ningsvis  presiseres  at  arbeidsavtalen  «skal  fast
sette hovedinnholdet i arbeidsforholdet». Videre er 
det  nærmere  angitt  hva arbeidsavtalen  minst  må 
regulere når det gjelder arbeidstid i bokstavene i) 
til  m).  Kravet  om  at  arbeidsavtalen  skal  fastsette 
hovedinnholdet i arbeidsforholdet vil,  i  forhold til 
arbeidstid,  ha  selvstendig  betydning  i tillegg  til 
oppramsingen i bokstavene i) til m). Som eksem
pel på forhold som ikke dekkes av oppramsingen, 
men som likevel regulerer «hovedinnholdet» i ar
beidstidsordningen,  vil  være  adgangen  til  å  på
legge  overtid  og  til  å  kreve  nattarbeid  der  dette 
ikke  fremgår av bokstav  i). Det vil her være nok 
med en henvisning til de lovbestemmelser eller ta
riffavtaler som regulerer bruken av overtid/nattar
beid, jf. andre ledd. 

Arbeidsavtalen må ikke være i strid med tariff
avtaler som partene er bundet av. Mange av de for
holdene  som  det  stilles  krav  til  at  arbeidsavtalen 
skal regulere, vil også være typiske forhold som vil 
være regulert i en tariffavtale. I slike tilfeller holder 
det  at  arbeidsavtalen  henviser  til  tariffavtalen  og 
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eventuelt  supplerer  denne  innenfor  de  rammer 
som tariffavtalen setter, jf. andre ledd. 

Til § 14–5 Utenlandsstasjonert arbeidstaker 

Bestemmelsen innebærer  en  videreføring  av  ar
beidsmiljøloven § 73 P andre og tredje ledd. 

Til § 14–6 Endringer i arbeidsforholdet 

Bestemmelsen  innebærer  en  viderføring  av  ar
beidsmiljøloven § 55 D. 

Til § 14–7 Midlertidig ansettelse 

Første ledd 

Første ledd  inneholder  en  presisering  om  at  fast 
ansettelse er lovens hovedregel. 

Bestemmelsen  i  første  ledd  bokstav  a)  er en 
videreføring  av  arbeidsmiljøloven  § 58  A  nr. 1 
bokstav  b)  samt  tjenestemannsloven  § 3  nr. 2 
bokstav c) om vikariater. Bestemmelsen er ment å 
ha samme rekkevidde som disse. 

Bestemmelsen i første ledd bokstav b) innebæ
rer tydeliggjøring av at det er adgang til midlertidig 
ansettelse når arbeidstaker bare trengs for å utføre 
et bestemt oppdrag, se nærmere under  innstillin
gens punkt 15.3.7 om utvalgets vurdering. 

Bestemmelsen i første ledd bokstav c) innebæ
rer en videreføring av gjeldende bestemmelse om 
praksisarbeid i arbeidsmiljøloven § 58 A nr. 1 første 
ledd bokstav b). Bestemmelsen viderefører også tje
nestemannslovens  bestemmelser  om  adgang til 
midlertidig  ansettelse  i  utdanningsstillinger  mv. 
Forslaget tar sikte på å omfatte alle undergrupper av 
praksisarbeid, herunder de stillinger som er omfat
tet av gjeldende bestemmelse i tjenestemannsloven 
§ 3 nr. 2 bokstavene d) og e) og nr. 3, henholdsvis 
elev ved etatsskole og utdanningsstillinger. Med ut
danningsstillinger  menes  her  stillinger  der  utdan
ningselementet utgjør en overveiende og nødvendig 
del  av  stillingens  arbeidsområde  og  hvor  tidsbe
grensningen avgrenses til det som er nødvendig for 
utdanningsformålet.  Eksempler  på utdanningsstil
linger som omfattes er stipendiater, turnuskandida
ter og dommerfullmektiger. 

Bestemmelsen kommer også til anvendelse for 
private høgskoler eller for universiteter/høgskoler 
med  annen  tilknytningsform.  Det  vises  til  at  for
skrift om grunnutdanning ved universitet og høg
skolar  uttømmende  regulerer  praksiskrav  for 
opptak til høyere utdanning. I forskriften § 8 bok
stavene  f) – g)  stilles  praksiskrav  for  utdanning 
innenfor  hotell  og  reiseliv  og  pedagogisk  ut
danning.  Nevnte  formaliserte  praksiskrav  vil  så

ledes kunne gi grunnlag for midlertidig ansettelse. 
Praksisarbeid  som  ikke  inngår  som  et  ledd  i  et 
fastsatt utdanningsløp, men som for eksempel tas 
med  sikte  på  å  oppnå  poengkrav  for  inntak  til 
høyere  utdanning,  faller  utenfor  bestemmelsen. 
Lærlingers  kontraktsforhold  reguleres  av  opplæ
ringsloven  kapittel  4,  idet  denne  gruppen  er 
unntatt fra arbeidsmiljølovens stillingsvernsregler. 

Bestemmelsen i første ledd bokstav d) innebæ
rer en videreføring av gjeldende bestemmelse om 
deltakelse i arbeidsmarkedstiltak i § 58 A nr. 1 før
ste ledd bokstav c). 

Bestemmelsen i første ledd bokstav e) viderefø
rer  gjeldende  bestemmelse  i  § 58  A  nr. 1  første 
ledd  e)  til  å  ansette  midlertidig  idrettsutøvere, 
idrettstrenere,  dommere  og  andre  ledere innen 
den organiserte idretten. 

Bestemmelsen i første ledd bokstav f) er ny og 
innebærer en generell adgang til å inngå avtale om 
midlertidig ansettelse. I utgangspunktet åpnes det 
for midlertidig ansettelse i en bestemt tidsperiode 
uavhengig  av  om  arbeidet  er  av midlertidig  eller 
permanent  karakter.  Det  foreslås  en  tidsavgrens
ning på 6 måneder. Ved beregning av tidsperioden 
skal den periode som faktisk er arbeidet legges til 
grunn, dersom denne fraviker fra den avtalte. Tids
perioden skal beregnes samlet for hele virksomhe
ten, uavhengig av om arbeidstakeren har hatt ulike 
stillinger og i ulike avdelinger. 

Videre fastsettes i andre punktum at dersom ar
beidet  fortsetter  utover  den  avtalte  periodens  ut
løp, har arbeidstaker rett til å fortsette i stillingen. 
Det er en forutsetning at virksomheten faktisk vil 
benytte noen  til  å utføre arbeidet. Det er  således 
ikke tilstrekkelig for å få fortsatt arbeid at det kan 
påvises et behov i virksomheten for å få utført ar
beidet. Bestemmelsen tar sikte på å begrense virk
somhetenes mulighet  for å skifte ut en arbeidsta
ker men en annen, ved å inngå ny påfølgende mid
lertidig arbeidsavtale med en annen arbeidstaker 
for å dekke det samme arbeidskraftbehovet. 

Andre ledd 

For det første foreslås en forskriftshjemmel som vi
derefører gjeldende hjemler i tjenestemannsloven 
om adgang til midlertidig ansettelse for praksisar
beid og utdanningsstillinger som vil gjelde for alle 
sektorer i arbeidslivet. 

For  det  andre  viderefører  bestemmelsen  gjel
dende forskriftshjemmel  i § 58 A nr. 1 bokstav c) 
om adgang til å fastsette hvilke typer arbeidsmar
kedstiltak  som skal være omfattet av bestemmel
sen. 
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For det tredje innføres en bestemmelse som gir 
Kongen hjemmel til å fastsette forskrift om adgang 
til midlertidig ansettelse for arbeidstaker som ikke 
fyller lovbestemte kvalifikasjonskrav. 

Tredje ledd 

Bestemmelsen  i  tredje  ledd  innebærer  at  dagens 
adgang til å inngå tariffavtale om adgangen til mid
lertidig  ansettelse  for  arbeidstakere  som  skal ut
føre kunstnerisk arbeid, forskningsarbeid eller ar
beid  i  forbindelse  med  idrett,  utvides  til  å  gjelde 
innenfor alle deler av arbeidslivet. 

Fjerde ledd 

Bestemmelsen i fjerde ledd innebærer at arbeidsta
ker som har vært midlertidig ansatt i mer enn 4 år 
sammenhengende, får det samme oppsigelsesvern 
som en fast ansatt. Dette gjelder likevel ikke for ar
beidstaker som er midlertidig i praksisarbeid og ut
danningsstilinger, ansatt på arbeidsmarkedstiltak, 
og innenfor den organiserte idretten. Det er anset
telsesforholdet i virksomheten som skal danne ut
gangspunkt  for beregning av  tjenestetiden. Påføl
gende midlertidige ansettelser skal således vurde
res samlet. Kravet til «sammenhengende tjeneste» 
innebærer  imidlertid  at  ansettelsesforholdet  skal 
være uavbrutt. Mindre avbrudd mellom to ansettel
sesforhold må derimot kunne  tolereres. Dette vil 
bero på en  totalvurdering av ansettelsesforholdet 
og begrunnelsen for avbruddet, om kravet til «sam
menhengende» er oppfylt eller  ikke. Ved  tolknin
gen  av  den  tilsvarende  formuleringen  i  tjeneste
mannsloven,  er  det  i  forvaltningspraksis  lagt  til 
grunn  en  analogi  fra  folketrygdloven  slik  at  av
brudd mindre enn 14 dager ikke avbryter ansettel
sesforholdet. Dette må være utgangspunktet også 
for tolkningen av den foreslåtte bestemmelsen. 

Fravær i form av sykdom, permisjoner, militær
tjeneste  mv.  hvor  ansettelsesforholdet  består,  av
bryter ikke ansettelsesforholdet, men skal normalt 
gå  til  fradrag ved beregning av ansettelsesforhol
dets lengde. 

I  bestemmelsens  siste  punktum  framkommer 
at for en arbeidstaker som har vært midlertidig an
satt i virksomheten i til sammen 12 måneder over 
en periode på 3 år, i medhold av bokstav f), gjelder 
lovens alminnelige regler om krav til saklig grunn 
for oppsigelse. 

Femte ledd 

Kravet til i hvilken form varsel skal gis er tatt ut av 
bestemmelsen, uten at dette medfører noen mate
riell endring. Det vil være arbeidsgiver som har be
visbyrden for at varsel har kommet fram til arbeids
taker. 

Til § 14–8 Åremål 

Forslagets første og andre ledd er en direkte vide
reføring av arbeidsmiljøloven § 58 A nr. 1 bokstav 
d). 

I tredje ledd foreslås en forskriftshjemmel som 
erstatter  åremålshjemler gitt  i  eller  i  medhold av 
tjenestemannsloven. Se nærmere om utvalgets vur
deringer i innstillingens punkt 15.4.3. 

Til § 14–9 Virkningene av ulovlig midlertidig 
ansettelse 

Bestemmelsen  innebærer  en  videreføring  av  ar
beidsmiljøloven  § 58  A  nr. 4  tredje  ledd  og  nr. 5 
fjerde ledd. 

Til § 14–10 Innleie fra virksomhet som har til 
formål å drive utleie 

Paragrafen  innebærer en videreføring av arbeids
miljøloven § 55 K om adgang til innleie av arbeids
takere fra vikarbyråer mv. 

Til § 14–11 Innleie fra virksomhet som ikke har 
til formål å drive utleie 

Bestemmelsen  innebærer  en  videreføring  av  ar
beidsmiljøloven § 55 L. 

Til § 14–12 Virkningene av ulovlig innleie av 
arbeidstaker 

Bestemmelsen innebærer en videreføring av gjel
dende regler om rettsvirkningene av ulovlig innleie 
av  arbeidskraft  i  arbeidsmiljøloven  § 55  K  nr. 3 
fjerde ledd og nr. 4 fjerde ledd. 

Til § 14–13 Utbetaling av lønn og feriepenger 

Bestemmelsen  innebærer  en  videreføring  av  ar
beidsmiljøloven  § 55,  men  er  noe  forenklet  i  for
hold til denne. Se utvalgets vurderinger i denne for
bindelse under innstillingens punkt 21.5.2. 
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23.15 Kapittel 15 Opphør av 
arbeidsforhold 

Til § 15–1 Drøfting før beslutning om 
oppsigelse 

Bestemmelsen innebærer en videreføring av gjel
dende  regel  om  drøfting  i  arbeidsmiljøloven  § 57 
nr. 1 andre ledd. 

Til § 15–2 Informasjon og drøfting ved 
masseoppsigelser 

Bestemmelsen innebærer en videreføring av gjel
dende regler om informasjon og drøfting ved mas
seoppsigelser i arbeidsmiljøloven § 56 A. 

Til § 15–3 Oppsigelsesfrister 

Bestemmelsen  viderefører  gjeldende  regler  om 
oppsigelsesfrister i § 58 nr. 1 til 8 og de særlige re
gler som gjelder ved oppsigelse på grunn av hendel
ser som ikke kan forutses i arbeidsmiljøloven § 59. 

Til § 15–4 Formkrav ved oppsigelse 

Bestemmelsen viderefører formkravene i henhold 
gjeldende regler i arbeidsmiljøloven § 57 nr. 1 før
ste ledd, nr. 2 første ledd og deler av andre ledd. 

Til § 15–5 Virkningene av formfeil ved 
oppsigelse 

Bestemmelsen viderefører  gjeldende  regler  om 
rettsvirkninger av formfeil i oppsigelsen i arbeids
miljøloven § 57 nr. 2 tredje ledd andre punktum og 
fjerde ledd. 

Til § 15–6 Oppsigelsesvern i arbeidsavtaler 
med bestemt prøvetid 

Bestemmelsen viderefører arbeidsmiljøloven § 63. 

Til § 15–7 Vern mot usaklig oppsigelse 

Bestemmelsen  viderefører  gjeldende  regler  i  ar
beidsmiljøloven § 60. 

Virkeområdet for bestemmelsen om vern mot 
oppsigelse  ved  utskilling  av  virksomhet  i  tredje 
ledd er endret. I første punktum er det tatt inn en 
presisering om at regelen bare skal omfatte oppsi
gelser  som  skyldes  utskilling  av  virksomhetens 
drift  der  oppdraget  settes  ut  til  personer  som  er 
«selvstendige». Dette innebærer at bestemmelsen 
begrenses til å gjelde i tilfeller der det skjer en er

statning av arbeidstakere i  form av personer som 
er  selvstendige.  Begrepet  «selvstendige»  retter 
seg mot personer som er selvstendig næringsdri
vende (uten egne ansatte) eller andre selvstendige 
oppdragstakere. Regelen  får  ikke anvendelse der 
en virksomhet skiller ut en del av driften, og kjøper 
inn igjen samme type tjeneste fra andre virksomhe
ter med egne ansatte eller leier inn arbeidskraft fra 
vikarbyrå. Hvorvidt en oppsigelse vil være rettslig 
holdbar i en slik situasjon, beror på en saklighets
vurdering. 

Skillet mellom oppsigelser innen den ordinære 
driften og utenfor (rene støttefunksjoner) oppheves 
ved at formuleringen «ordinære» tas ut av lovtek
sten. Dette  innebærer at det særlige oppsigelses
vernet i tredje ledd skal gjelde alle grupper arbeids
takere, uavhengig av hvilken del av virksomheten 
de er knyttet til. 

Presiseringen om at en utskilling av virksomhe
ten må være «helt» nødvendig tas ut av lovteksten, 
uten at dette innebærer noen realitetsendring. 

I andre punktum fastsettes at det særlige oppsi
gelsesvernet i tredje ledd ikke gjelder for tilfeller/ut
settingssituasjoner som kommer inn under reglene 
om virksomhetsoverdragelse i kapittel 16. 

Til § 15–8 Oppsigelsesvern ved sykdom 

Bestemmelsen viderefører arbeidsmiljøloven § 64 
nr. 1 til 3. Forslaget innebærer en utvidelse av det 
særskilte oppsigelsesvernet ved sykdomsfravær til 
en generell verneperiode på ett år. 

Til § 15–9 Oppsigelsesvern ved svangerskap, 
og etter fødsel eller adopsjon 

Bestemmelsen viderefører arbeidsmiljøloven  § 65 
nr. 1 og 2. 

Til § 15–10 Oppsigelsesvern ved 
militærtjeneste mv. 

Bestemmelsen viderefører arbeidsmiljøloven § 65 
A. 

Til § 15–11 Retten til å forsette i stillingen 

Første ledd 

Bestemmelsen i første ledd viderefører arbeidsmil
jøloven § 61 nr. 4 første og andre ledd. 

Andre ledd 

Bestemmelsen i andre ledd innebærer en viderefø
ring av § 61 nr. 4 andre ledd tredje punktum om at 
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domstolen ved vurdering av begjæring om fratre
den må vurdere om det er urimelig at arbeidstaker 
fortsetter i stillingen mens saken verserer for dom
stolene.  Formuleringen  om  at  retten  «ved  kjen
nelse» kan treffe beslutning om fratreden, er av for
enklingshensyn tatt ut av lovteksten. 

Domstolene  skal  foreta en  konkret  urimelig
hetsvurdering av spørsmålet om fratreden uavhen
gig  av  grunnlaget  for  oppsigelsen.  Begrunnelsen 
for  oppsigelsen  og  omstendigheter  knyttet  til 
denne kan være av betydning ved urimelighetsvur
deringen.  Det  skal  ikke  foretas  noen  sondring  i 
kravene  til  hva  som  anses  som  urimelig  mellom 
oppsigelser på grunn av arbeidstakers forhold og 
oppsigelser som skyldes driftsinnskrenkninger og 
rasjonaliseringstiltak. 

Domstolene skal avgjøre spørsmålet om fratre
den etter en helhetsvurdering basert på urimelig
hetskriteriet. Det sannsynlige utfallet av oppsigel
sessaken skal tillegges betydelig vekt. Normalt vil 
flere andre momenter også kunne være aktuelle, 
og det må foretas en samlet vurdering av alle rele
vante momenter.  Konsekvensene  det  får  for  ar
beidsgiver  at  arbeidstaker  fortsetter  i  stillingen 
skal vurderes opp mot arbeidstakers situasjon og 
behov for å fortsette i stillingen. I vurderingen av 
konsekvenser for arbeidstaker vil det særlig måtte 
legges  vekt  på  betydningen  av  tap  av  inntekt  og 
mulighet for å fortsette i stillingen dersom søksmå
let  fører  fram. I vurderingen av konsekvenser for 
arbeidsgiver kan det legges vekt på arbeidsgivers 
økonomi og behovet for å få gjennomført kostnads
reduksjoner, bemanningsendringer mv. raskt. De 
særlige  forhold  som  gjør  seg  gjeldende  i  mindre 
virksomheter/mikrobedrifter  vil  også  eventuelt 
kunne  inngå  i  domstolenes  helhetsvurdering  i 
denne  sammenheng.  Det  forhold  at  arbeidet  er 
bortfalt som følge av at virksomheten er delvis ned
lagt vil normalt måtte tillegges vesentlig vekt. 

Utover dette kan retten vektlegge hensynet til 
andre arbeidstakere, herunder hvilke følger det vil 
få for andre ansatte i virksomheten at en arbeidsta
ker fortsetter i stillingen under behandlingen av sa
ken. Særlig relevant er det forhold at bedriften må 
permittere  eller  si  opp  andre  arbeidstakere.  Der
som det er virksomhetens leder som er oppsagt, er 
den omstendighet at virksomheten vanskelig kan 
ledes av noen som er oppsagt, relevant ved domsto
lenes konkrete vurdering av om det er urimelig at 
arbeidstaker skal fortsette i stillingen mens saken 
verserer for domstolene. 

Tredje ledd 

Bestemmelsen i tredje ledd bokstav a) viderefører 
dagens regler  i arbeidsmiljøloven om at hovedre
gelen «snus» i saker om avskjed (jf. § 66 nr. 3), i sa
ker om oppsigelse i prøvetid (jf. § 63 femte ledd) og 
saker om lovligheten av midlertidig ansettelse (jf. 
§ 58 A nr. 4 fjerde ledd). Dette betyr at arbeidsta
ker i disse tilfellene ikke har rett til å fortsette i stil
lingen med mindre retten etter krav fra arbeidsta
ker avsier kjennelse for det motsatte. 

Bestemmelsen i tredje ledd bokstav b) innebæ
rer at hovedregelen også skal «snus» i de tilfeller 
tingretten  kommer  til  at  oppsigelsen  er  gyldig. 
Dette betyr at dersom arbeidstaker påanker en slik 
dom,  må  arbeidstaker  eventuelt  be  om  rettens 
kjennelse  til å  fortsette  i  stillingen.  Arbeidstaker 
må fratre senest ved utløpet av ankefristen dersom 
retten ikke har bestemt noe annet. Dersom tingret
ten avsier dom for ugyldighet, gjelder hovedrege
len om at arbeidstaker har rett til å stå i stillingen 
inntil rettskraftig avgjørelse i saken foreligger. 

Fjerde ledd 

Bestemmelsen i fjerde ledd innebærer dels et fore
slag til unntak fra retten til å fortsette i arbeidsfor
holdet når arbeidsgivers virksomhet er fullstendig 
nedlagt og dels en videreføring av arbeidsmiljølo
ven § 61 nr. 4 fjerde ledd. 

Femte ledd 

Bestemmelsen fastsetter en frist på fire uker til å 
kreve gjeninntreden i de tilfeller der en arbeidsta
ker er urettmessig utestengt. Bestemmelsen tilsva
rer arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4 tredje ledd og skal 
fortolkes på samme måte. 

Regelen  gjelder  alle  tilfeller  der  arbeidstaker 
har  rett  til  å  fortsette  i  stillingen,  men  likevel  er 
urettmessig utestengelse. Dette gjelder ikke bare 
ved oppsigelser, men også ved avskjed, midlertidig 
ansettelse og prøvetidsansettelse. 

Regelen  gjelder  de  tilfeller  der  utestengelsen 
har skjedd etter oppsigelsesfristens utløp, eller et
ter  at  arbeidstakeren  har  avsluttet  arbeidet  som 
følge av avskjed eller utløp av prøvetid eller midler
tidig ansettelsesavtale. Regelen får med andre ord 
anvendelse på de tilfeller der retten til å stå i stillin
gen bygger på den prosessuelle retten til å stå i stil
ling inntil det foreligger rettskraftig dom. 

Regelen får ikke anvendelse ved utestengelse i 
selve arbeidsforholdet eller innenfor oppsigelsesti
den, dvs. i de tilfeller der retten til å stå i stillingen 
bygger  på  selve  arbeidsavtalen.  I  disse  tilfellene 
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gjelder de alminnelige reglene om midlertidig for
føyning i tvangsfullbyrdelsesloven. 

Til § 15–12 Virkningene av usaklig oppsigelse 

Bestemmelsen viderefører arbeidsmiljøloven § 62. 

Til § 15–13 Suspensjon 

Første ledd 

Bestemmelsen, som er ny, fastsetter  i første ledd 
hvilke vilkår som må være oppfylt for å kunne sus
pendere  en  arbeidstaker.  For  det  første  må  det 
være grunn til å anta at arbeidstaker har gjort seg 
skyldig i forhold som kan medføre avskjed. Dette 
samsvarer med vilkårene for suspensjon etter tje
nestemannsloven § 16. 

Grunnlaget  for  suspensjon  er  at  det  må  fore
ligge  konkret  mistanke  om  slik  adferd  som  kan 
være  avskjedsgrunn.  Dersom  slik  adferd  antas  å 
foreligge, kan suspensjon være nødvendig for å for
hindre at arbeidstakeren fortsetter å oppholde seg 
på arbeidsstedet eller på annen måte fortsetter å ut
føre  sine  arbeidsoppgaver. Ofte  har  suspensjon 
som  formål  å  få  klarlagt  om  vedkommende  har 
gjort det han eller hun mistenkes for. Det er bare 
adferd som kan begrunne avskjed, som er suspen
sjonsgrunn. 

Det andre vilkåret for suspensjon er at virksom
hetens behov tilsier at det er nødvendig. Hensynet 
til etterforskning og fare for at bevis forspilles, inn
går  i  vurderingen  av  hvorvidt  suspensjon  anses 
nødvendig. I dette ligger også at arbeidsgiver må 
vurdere om arbeidstakers interesser er rimelig iva
retatt.  Dersom  det  er  kurant  for  arbeidsgiver å 
finne en annen og mindre drastisk løsning enn sus
pensjon, vil ikke nødvendighetskriteriet være opp
fylt. Et  alternativ  til  suspensjon som arbeidsgiver 
må vurdere i forbindelse med nødvendighetskrite
riet, er muligheten for midlertidig omplassering av 
arbeidstaker til annen stilling eller andre arbeids
oppgaver. 

På  grunn  av  tillitsforholdet  vil  omplassering  i 
mange tilfeller være problematisk, særlig i forhold 
til ansatte i ledende stillinger. Er omplassering mu
lig må dette vurderes. Det presiseres imidlertid at 
arbeidstaker ikke plikter å finne seg i omplassering 
eller endring i arbeidsoppgaver ut over det som føl
ger av arbeidsgivers alminnelige styringsrett. 

Andre ledd 

Det  følger  av  andre  ledd  at  arbeidsgiver  fortlø
pende plikter å vurdere om vilkårene  for suspen
sjon er til stede. Blir det i suspensjonstiden klart at 

det  ikke  foreligger  grunnlag  for  avskjed,  eller  at 
virksomhetens behov ikke lenger gjør det påkrevd 
å holde vedkommende arbeidstaker borte fra stil
lingen, skal suspensjonen oppheves. Dette innebæ
rer at vedkommende har rett til å gå tilbake til sin 
stilling. Dersom det treffes beslutning om avskjed 
mens suspensjonen løper, vil avskjed erstatte sus
pensjonen.  Lønnen stopper  fra og  med  avskjeds
tidspunktet. 

I andre ledd foreslås en suspensjonslengde på 
tre måneder. Arbeidsgiver gis mulighet til  forlen
get suspensjon dersom dette har særlig grunnlag i 
forholdets art. Er det for eksempel reist tiltale i den 
aktuelle sak vil dette være forhold som etter sin art 
gjør forlengelse av suspensjonen utover tre måne
der berettiget. 

Tredje ledd 

I samsvar med dagens bestemmelse tjenestemann
sloven § 16 nr. 5  foreslås at arbeidstaker  i suspen
sjonstiden  beholder  «stillingens  lønn».  Forslaget 
innebærer at arbeidstaker har krav på den lønn ved
kommende hadde på  suspensjonstidspunktet. Stil
lingens lønn omfatter det som ville ha vært lønnen til 
vedkommende i den tiden arbeidstakeren har vært 
suspendert. Hva som er stillingens lønn vil med an
dre ord være et bevisspørsmål som må løses i den 
enkelte sak.  I  tilfeller der suspendert arbeidstaker 
omplasseres til annen stilling i virksomheten, behol
der  arbeidstaker  den  lønn  vedkommende  hadde  i 
den stillingen hun eller han var suspendert fra. 

Fjerde ledd 

Bestemmelsen i fjerde ledd regulerer formkravene 
og virkningene av urettmessig suspensjon. Det føl
ger av henvisningen til § 15–1 og § 15–4 at reglene 
i  prinsippet  skal  være  de  samme  som  ved  oppsi
gelse. 

For det første skal det gjelde en drøftingsplikt 
ved suspensjon  tilsvarende  den  som  gjelder  ved 
oppsigelse jf. § 15–1 og ved avskjed jf. § 15–14 an
dre ledd. Før beslutning om suspensjon fattes, skal 
arbeidsgiver så langt det er praktisk mulig drøfte 
tiltaket med arbeidstaker og med arbeidstakerens 
representant,  med  mindre  arbeidstakeren  selv 
ikke ønsker dette. Det presiseres at unnlatt drøf
telse ikke automatisk vil medføre at suspensjonen 
tilsidesettes som ugyldig. Dette vil bero på en vur
dering av de  faktiske  forhold  i den konkrete sak. 
Kravet om drøftelser må i prinsippet anses som en 
ordensforskrift og ikke en gyldighetsbetingelse. 

For det andre skal formkravene ved oppsigelse 
gjelde tilsvarende så langt de passer. Dette følger 
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av henvisningen til § 15–4. Dette innebærer at be
slutning om suspensjon skal meddeles skriftlig og 
overleveres  personlig  eller  rekommandert  til  ar
beidstakerens  adresse.  Videre  skal  suspensjonen 
inneholde opplysninger om retten til å reise søks
mål og om de søksmålsfrister som gjelder. 

Paragraf 15–4 andre ledd stiller også krav om at 
oppsigelsen skal inneholde opplysninger om retten 
til å kreve forhandling og om retten til å fortsette i 
stillingen, samt de frister som gjelder for å kreve 
forhandling og å stå  i stillingen. Disse reglene er 
imidlertid ikke relevante ved suspensjon. 

Paragraf 15–4  tredje  ledd  om  at  arbeidsgiver 
plikter å oppgi grunnen til oppsigelsen dersom ar
beidstakeren  krever  det,  gis  tilsvarende  anven
delse ved suspensjon. Dersom arbeidstakeren kre
ver det, skal begrunnelsen gis skriftlig. 

Regelen  i  § 15–12  første  ledd  om  virkningene 
av  usaklig  oppsigelse  skal  gjelde  tilsvarende  ved 
suspensjon. Dette innebærer at dersom retten fin
ner  at  suspensjonen er  urettmessig,  skal  denne 
kjennes  ugyldig.  I  denne  sammenheng  kan  det 
innebære at en suspendert arbeidstaker har rett til 
å tre inn i stillingen igjen. 

Videre gis hjemmel for å tilkjenne arbeidstaker 
erstatning  ved  urettmessig  suspensjon  etter  de 
samme regler som gjelder ved usaklig oppsigelse, 
jf. § 15–12 andre ledd. Dette innebærer at arbeids
taker ved urettmessig suspensjon kan kreve erstat
ning både  for  økonomisk  tap  og  ikkeøkonomisk 
skade (oppreisning). 

Til § 15–14 Avskjed 

Bestemmelsen  innebærer  en  videreføring  av  ar
beidsmiljøloven § 66. 

Til § 15–15 Attest 

Bestemmelsen  innebærer  en  videreføring  av  ar
beidsmiljøloven § 68. Det foreslås at bestemmelsen 
skal kunne håndheves av Arbeidstilsynet jf. § 186. 

Til § 15–16 Virksomhetens øverste leder 

I bestemmelsen samles arbeidsmiljølovens særbe
stemmelser  for  virksomhetens  øverste  leder  om 
hhv.  etterlønn,  jf.  § 56  tredje  ledd,  og  voldgift,  jf. 
§ 61 D. 

23.16 Kapittel 16 
Virksomhetsoverdragelse 

Til § 16–1 Hva kapitlet omfatter 

Bestemmelsen erstatter arbeidsmiljøloven § 73 A. 
Begrepet «innehaver» i første ledd er erstattet med 
«arbeidsgiver». Dette er i samsvar med dagens for
ståelse av innehaverbegrepet og innebærer ingen 
materiell endring. Begrepet «overføring» er byttet 
ut med «overdragelse». Dette innebærer ingen ma
teriell endring av vilkårene for når det er en virk
somhetsoverdragelse. Begrepet «selvstendig enhet 
som beholder sin  identitet» kodifiserer gjeldende 
praksis og EUdirektivet om virksomhetsoverdra
gelse  artikkel 1  nr. 1  b)  og  må  tolkes  i  samsvar 
rettspraksis fra Høyesterett og EFdomstolen. An
dre  ledd  tilsvarer arbeidsmiljøloven  § 73 A  andre 
ledd. 

Til § 16–2 Lønns og arbeidsvilkår 

Første ledd tilsvarer arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 1. 
Andre  ledd  erstatter  arbeidsmiljøloven  § 73  B 

nr. 2. Andre punktum presiserer hvor lenge de in
dividuelle  rettighetene  etter  tariffavtalen  gjelder. 
Tariffavtalens  individuelle  rettigheter  binder  den 
nye arbeidsgiveren  inntil denne  tariffavtalen utlø
per  eller  til  det  inngås ny  tariffavtale  som er bin
dende for den nye arbeidsgiveren og de overførte 
arbeidstakerne.  Ufravikelighetsregelen  i  arbeids
tvistloven § 3 nr. 3 gir ikke grunnlag for den erver
vende arbeidsgiver til å foreta endringer i lønns og 
arbeidsvilkår i kraft av en allerede eksisterende ta
riffavtale som er bindende  for den nye arbeidsgi
ver. Bestemmelsen er ikke til hinder for at «ny ta
riffavtale»  inngås  ved  at  den  nye  arbeidsgiveren 
inngår avtale med den eller de arbeidstakerorgani
sasjoner som representerer de overførte arbeidsta
kerne  om  at  den  nye  arbeidsgiverens  tariffavtale 
skal  gjøres  gjeldende  for  de  overførte  arbeidsta
kerne. 

Første  punktum  opphever  pensjonsunntaket 
med virkning for erververe som ikke har pensjons
ordning fra før. Denne bestemmelsen viser til ho
vedregelen om at arbeidstakernes rettigheter etter 
arbeidsavtalen følger med over til den nye arbeids
giveren, jf. § 16–2 første og andre ledd. Kjerneom
rådet for denne bestemmelsen er tilfeller hvor ar
beidstakerne har rett til en kollektiv pensjonsord
ning, pensjonsordningen lar seg overføre etter sitt 
eget innhold/grunnlag, og den nye arbeidsgiveren 
har ikke pensjonsordning fra før. 

Andre punktum gir en mulighet for den nye ar
beidsgiveren  til  å  tilpasse  pensjonsordningen  til 
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det som  gjelder  i  virksomheten  for  øvrig.  Denne 
bestemmelsen retter seg mot tilfeller der arbeids
takerne  har  en  rett  til  en  pensjonsordning,  pen
sjonsordningen lar seg overføre etter sitt eget inn
hold/grunnlag, og den nye arbeidsgiveren har en 
kollektiv pensjonsordning for sine arbeidstakere. I 
disse tilfellene kan den nye arbeidsgiveren i stedet 
for å videreføre de overførte arbeidstakernes pen
sjonsordning, velge å gjøre allerede eksisterende 
pensjonsordninger gjeldende også for de overførte 
arbeidstakerne. 

I tredje punktum foreslås en regel som tar sikte 
på å ivareta behovet for fortsatt pensjonsordning i 
tilfeller hvor den pensjonsordning arbeidstakerne 
var omfattet av før overdragelsen, av ulike grunner 
ikke lar seg overføre. Dette gjelder i første rekke 
ved overdragelser hvor de ansattes pensjonsrettig
heter  omfattes  av  den  såkalte  «overføringsavta
len», dvs.  i hovedsak ansatte  i  stat, kommune og 
enkelte andre  institusjoner. Utgangspunkt og ho
vedregel er i slike tilfeller at den nye arbeidsgive
ren skal  sørge  for  at de overførte arbeidstakerne 
sikres rett til videre opptjening av en annen kollek
tiv pensjonsordning. 

Til § 16–3 Reservasjonsrett 

Bestemmelsen er ny. Første ledd første punktum 
gir arbeidstaker rett overfor erverver til å motsette 
seg  overføring  av arbeidsforholdet.  Andre  punk
tum regulerer tidspunktet for når arbeidsforholdet 
til overdrager opphører dersom arbeidstaker utø
ver  reservasjonsretten.  Arbeidsforholdet  til  over
drager  opphører  senest  ved  overdragelsestids
punktet. Partene kan selv avtale  tidspunktet nær
mere.  Dersom  arbeidstaker  etter  lov  eller  avtale 
hadde rett til en oppsigelsestid som ville utløpt på 
et senere tidspunkt hvis arbeidstaker var blitt opp
sagt på informasjonstidspunktet opphører ansettel
sesforhold  til overdrager ved utløpet av oppsigel
sestiden.  I disse  tilfellene vil arbeidstakers anset
telsesforhold til overdrager bestå en periode etter 
overdragelsen. Hvorvidt arbeidstaker i disse tilfel
lene har rett å stå i stillingen hos overdrager eller 
en  ren  økonomisk  tilgodeskriving,  må  avgjøres 
konkret på bakgrunn av de muligheter som forelig
ger hos overdrager sammenholdt med arbeidsav
talen. Hvis overdragende virksomhet består etter 
overdragelsen, vil arbeidstaker normalt ha arbeids
plikt  ut «oppsigelsestiden»  der  dette  er  praktisk 
mulig. 

Etter andre ledd skal overdragende arbeidsgi
ver sette en frist for utøvelse av reservasjonsretten 
og informere om denne sammen med annen infor
masjon om overdragelsen. Melding om utøvelse av 

reservasjonsretten gis til overdragende arbeidsgi
ver. 

Tredje ledd gir arbeidstaker på visse vilkår for
trinnsrett til ny ansettelse hos tidligere arbeidsgi
ver. Fortrinnsretten gjelder kun arbeidstakere som 
har utøvet reservasjonsretten, dvs. de som ikke har 
blitt med over til erverver selv om de hadde rett til 
det. 

Til § 16–4 Vern mot oppsigelse 

Bestemmelsen  tilsvarer  arbeidsmiljøloven  § 73 C, 
med unntak av henvisningene til reglene om tvister 
om oppsigelse i nr. 3 som er tatt ut. Dette innebæ
rer ingen materielle endringer. Ved tvister om opp
sigelse  i  forbindelse  med  virksomhetsoverdra
gelse, gjelder reglene i kapittel 15 om opphør av ar
beidforhold  og  kapittel  17  om  tvister  om 
arbeidsforhold tilsvarende. 

Til § 16–5 Informasjon og drøfting med 
arbeidstakernes representanter 

Bestemmelsen  erstatter  arbeidsmiljøloven  § 73  E 
første og tredje ledd. Det er i andre ledd tatt inn en 
plikt til å informere om endringer i eventuelle tariff
avtaleforhold og om reservasjonsrett og fortrinns
rett, inkludert fristen for å utøve slike rettigheter. 
Det er ellers  ikke gjort endringer med hensyn til 
hva det  skal  gis  informasjon  om.  Bestemmelsen 
må fortolkes i lys av de generelle reglene om infor
masjon og drøfting i kapittel 7. 

Til § 16–6 Informasjon til arbeidstakerne 

Bestemmelsen  erstatter  arbeidsmiljøloven  § 73 E 
andre ledd. 

Til § 16–7 Representasjon 

Bestemmelsen tilsvarer arbeidsmiljøloven § 73 D. 

23.17	 Kapittel 17 Tvister om 
arbeidsforhold 

Til § 17–1 Tvister om arbeidsforhold 

Paragrafen slår fast hvilke prosessuelle regler som 
gjelder ved tvister om arbeidsforhold. Første ledd 
tilsvarer  arbeidsmiljøloven  § 61  nr. 1 første  ledd 
første punktum og § 61 C femte ledd første punk
tum, med den forskjell at alle søksmål om rettighe
ter  og  plikter  etter  loven  omfattes,  og  ikke  bare 
søksmål knyttet  til opphør av stilling. Andre  ledd 
skal fortolkes på samme måte som kumulasjonsre



568 NOU 2004: 5 
Kapittel 23 Arbeidslivslovutvalget 

glene  i  arbeidsmiljøloven  § 61  første  ledd  andre 
punktum og § 61 A første ledd. 

Til § 17–2 Rett til å kreve forhandlinger 

Paragrafen regulerer retten til å kreve forhandlin
ger. Paragrafen tilsvarer reglene om forhandlinger 
i arbeidsmiljøloven § 61 nr. 2, § 55 K, § 58 og § 67 
samt de særlige reglene om friststart i § 55 K nr. 3, 
§ 58 A nr. 4 første ledd og § 67. Paragrafen skal for
tolkes på samme måte som de bestemmelser den 
erstatter.  Alle  bestemmelsene  om  retten  til  for
handlinger  ved  tvist  om  oppsigelse,  avskjed,  inn
leie, midlertidig ansettelse og retten til å stå i stil
ling  er  samlet  i  denne  paragrafen.  Dette  gjelder 
også oppsigelser  ved  virksomhetsoverdragelser. 
Det samme gjelder regler om fristen til å kreve for
handlinger.  De  særlige  fristreglene  som  gjelder 
ved  oppsigelse  under  sykdom,  fødselspermisjon, 
militærtjeneste mv., er regulert i en egen bestem
melse, se § 17–4. 

Til § 17–3 Søksmålsfrister i tvister om 
oppsigelse, avskjed, suspensjon m.m. 

Paragrafen gjelder søksmålsfrister ved tvister om 
oppsigelse,  avskjed  og  suspensjon, om  fortrinns
rett ved ny ansettelse eller om ulovlig innleie eller 
midlertidig  ansettelse.  Paragrafen  gjelder  også 
oppsigelser ved virksomhetsoverdragelser, uten at 
det står uttrykkelig. Paragrafen samler og viderefø
rer  arbeidsmiljølovens  fristregler  i  § 55 K nr. 3 
tredje ledd andre punktum, § 58 A nr. 4 andre ledd 
andre  punktum, § 61 nr.  3 og § 67. Paragrafen skal 
fortolkes på samme  måte  som  de  bestemmelser 
den erstatter. 

Ved  tvister  om  lovligheten  av  suspensjon, be
gynner ikke fristen å løpe før suspensjonen er opp
hørt. Det gjelder altså ikke noen søksmålsfrist ved 
tvister om det foreligger lovlig suspensjon. 

De særlige fristreglene som gjelder ved oppsi
gelse under sykdom, fødselspermisjon, militærtje
neste mv., er regulert  i en egen bestemmelse, se 
§ 17–4. 

Fjerde  ledd viderefører  reglene  i  § 55 K  nr. 4 
tredje  ledd  første  punktum  og  § 58 A  nr. 5 tredje 
ledd  første  punktum,  som  må  forstås  slik  at  det 
ikke  gjelder  søksmålsfrister  ved  tvister  om  det 
foreligger  lovlig  innleie  heller  midlertidig  anset
telse. 

Til § 17–4 Særlige frister ved oppsigelse under 
sykdom, svangerskap, omsorgspermisjon, 
militærtjeneste m.m. 

Paragrafen viderefører særreglene om fristforlen
gelse  eller  oppreisning  ved  fristoversittelse  som 
gjelder  ved  oppsigelse  under  fravær  på  grunn  av 
egen  sykdom,  barns  eller  barnepassers  sykdom, 
pleie av nære pårørende, fødsels og omsorgsper
misjon samt militærtjeneste mv., jf. arbeidsmiljølo
ven § 64 nr. 4 og nr. 5, § 65 nr. 3 andre punktum og 
§ 65 A nr. 3 andre punktum. 

Til § 17–5 Meddommerutvalg 

Paragrafen gjelder oppnevning av medlemmene  i 
de særskilte arbeidslivskyndige meddommerutval
gene.  Domstolsadministrasjonen  oppnevner  det 
antall meddommere og utvalg som er passende ut 
fra  saksmengde  i  fylket  mv.  Minst  en  femdel  av 
medlemmene skal oppnevnes etter forslag fra ho
vedorganisasjonene  fra  arbeidsgiversiden  og fra 
arbeidstakersiden.  Alle  hovedorganisasjoner  kan 
fremme forslag til medlemmer. 

Til § 17–6 Oppnevning av meddommere 

Paragrafen gjelder oppnevning av meddommere i 
den  enkelte  sak.  Denne  paragrafen  tilsvarer  ar
beidsmiljøloven  § 61 C  første,  andre,  tredje  og 
fjerde ledd. Den skal fortolkes på samme måte som 
de bestemmelser den erstatter. 

23.18 Kapittel 18 Tilsynet med loven 

Til § 18–1 Arbeidstilsynet 

Paragrafen  viderefører  arbeidsmiljøloven  § 74, 
men er noe omformulert, omredigert og forenklet. 
Paragraf 74 nr. 1 første og andre punktum viderefø
res ikke. Det anses ikke nødvendig å nevne ekspli
sitt i loven at Arbeidstilsynet består av Direktoratet 
for arbeidstilsynet og det lokale arbeidstilsyn eller 
at  direktoratet  leder  Arbeidstilsynets  virksomhet 
osv. Det anses mer hensiktsmessig at bestemmel
ser  om  Arbeidstilsynets  organisasjon, herunder 
forholdet mellom Arbeidstilsynets organer, fastset
tes ved instruks, jf. bestemmelsen i gjeldende § 74 
nr. 2 som videreføres i første ledd tredje punktum. 

Bestemmelsen i første ledd andre punktum om 
oppnevning av sakkyndige er en videreføring av ar
beidsmiljøloven § 79 nr. 1. Andre ledd er en direkte 
videreføring  av  tilsvarende  bestemmelser  i  ar
beidsmiljøloven § 74. 



NOU 2004: 5 569 
Arbeidslivslovutvalget Kapittel 23 

Til § 18–2 Beskyttelse av kilder 

Bestemmelsen viderefører arbeidsmiljøloven § 81. 

Til § 18–3 Gebyrer 

Bestemmelsen viderefører arbeidsmiljøloven § 83. 
Begrepet  avgift  erstattes  gjennomgående  av  «ge
byr»  uten  at  dette  innebærer  noen  realitetsfor
skjell. 

Til § 18–4 Arbeidstilsynets adgang til 
virksomheten 

Bestemmelsen viderefører arbeidsmiljøloven § 80. 
Det er foretatt noen, fortrinnsvis språklige, endrin
ger. Utvalget forslår å  endre  begrepet  «arbeids
sted» til «sted». Begrepet dekker både arbeidssted 
som går inn under loven og innkvartering som ar
beidsgiver  stiller  til  rådighet,  jf.  utkastet  § 4–4 
fjerde  ledd.  Endring  av  begrep  innebærer  ingen 
materiell  endring. Formuleringer  i  § 80 som gjel
der kontroll av produkter er ikke videreført, se ut
valgets drøftelse av produktkontroll i punkt 21.3. 

Til § 18–5 Opplysninger 

Bestemmelsen viderefører arbeidsmiljøloven § 82. 

Til § 18–6 Pålegg og andre enkeltvedtak 

Første  ledd  tilsvarer  arbeidsmiljøloven  § 77  nr. 1 
første ledd, men gir en presis angivelse av rekke
vidden  av  tilsynsmyndighetens  påleggskompe
tanse. 

Andre ledd viderefører § 77 nr. 1 andre, tredje 
og fjerde ledd. 

Tredje ledd viderefører arbeidsmiljøloven § 11 
nr. 4. Kompetent myndighet endres fra Kongen til 
Arbeidstilsynet. 

Fjerde, femte og sjette ledd er en direkte vide
reføring av likelydende bestemmelser i arbeidsmil
jøloven § 77. 

Til § 18–7 Tvangsmulkt 

Bestemmelsen viderefører arbeidsmiljøloven  § 78. 

Til § 18–8 Stansing 

Bestemmelsen  viderefører  reglene  om  stansing  i 
arbeidsmiljøloven  § 77  nr. 2.  Begrepet  «kan»  en
dres til «skal» for å signalisere at tilsynsmyndighe
ten  skal  stanse arbeid i  den  utstrekning dette  er 
nødvendig for å avverge en overhengende fare. 

Til § 18–9 Arbeidstilsynets samtykke ved 
oppføring av bygning mv. 

Bestemmelsen viderefører arbeidsmiljøloven § 19 
første  ledd.  Samtykkeordningen  etter  § 19  andre 
ledd foreslås ikke videreført. 

Til § 18–10 Tvisteløsningsnemda 

Første ledd viser til §§ 1015 og 117 som hjemler 
tvisteløsningsnemndas  kompetanse  overfor  hen
holdsvis  arbeidstid  permisjonskapitlet.  Nærmere 
regler  om  tvisteløsningsnemda  må  fastsettes  ved 
forskrift etter andre ledd. 

23.19 Kapittel 19 Straffebestemmelser 

Til § 19–1 Ansvar for innehaver av virksomhet, 
arbeidsgiver og den som i arbeidsgivers sted 
leder virksomheten 

Bestemmelsen er en direkte videreføring av straf
febestemmelsen om arbeidsgiver mv. i arbeidsmil
jøloven § 85. 

Til § 19–2 Ansvar for arbeidstakere 

Bestemmelsen er en direkte videreføring av tilsva
rende straffebestemmelse i arbeidsmiljøloven § 86. 

Til § 19–3 Ansvar for foretak 

Bestemmelsen  er  en  henvisning  til  straffelovens 
bestemmelser om foretaksstraff og viderefører ar
beidsmiljøloven § 87. Begrepet juridisk person en
dres til foretak, i overensstemmelse med begreps
bruken i straffeloven. 

Til § 19–4 Ansvar for å hindre offentlig 
myndighet 

Bestemmelsen er en direkte videreføring av tilsva
rende bestemmelse i arbeidsmiljøloven § 89. 

Til § 19–5 Offentlig tjenestemann 

Bestemmelsen er en direkte videreføring av tilsva
rende bestemmelse i arbeidsmiljøloven § 90. 

Til § 19–6 Påtalen 

Bestemmelsen  er  en  direkte  videreføring  av  be
stemmelsen i arbeidsmiljøloven § 92. 
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av lovteknisk art og medfører således ingen forrin
Til § 19–7 Forseelse gelse  av  arbeidstakernes  rettsstilling.  De  materi
Bestemmelsen er en direkte videreføring av tilsva elle kravene til maskiner, kjemikalier, og personlig 
rende bestemmelse i arbeidsmiljøloven § 93. verneutstyr endres ikke ved utvalgets forslag. Det 

er  videre  en  klar  forutsetning  at  det  fortsatt  skal 
være Arbeidstilsynet som skal føre tilsyn med at re

Til endringer i produktkontrolloven glene overholdes. 
Forslaget om å overføre produktreglene i arbeids
miljøloven til produktkontrolloven er utelukkende 
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Kapittel 24 

Økonomiske, administrative og likestillingsmessige 
konsekvenser 

Utredningsinstruksen for arbeid med offentlige ut
redninger stadfester at en analyse og vurdering av 
de administrative, økonomiske og andre vesentlige 
konsekvenser, herunder likestillingsmessige kon
sekvenser, skal inngå i offentlige utredninger. En 
samfunnsøkonomisk  analyse  betyr  i  denne  sam
menheng en gjennomgang av de økonomiske kon
sekvensene for de berørte parter (enkeltpersoner, 
næringsliv,  offentlig  sektor),  herunder  rene bud
sjettmessige effekter, endringer i arbeidstakernes 
insentivstruktur  og  de  langsiktige  implikasjoner 
for arbeidsmarkedets funksjonsmåte. 

Utvalget vil vise til at Arbeidsmiljøloven griper 
direkte inn i arbeidsmarkedets virkemåte gjennom 
regler for stillingsvern, arbeidstid og HMS. Utval
get har gjennomført en vanskelig, men viktig, vur
dering av de behovene arbeidstakerne har for ret
tigheter og vern, og bedriftens behov for fleksibili
tet.  I  tillegg  har  forslagene  betydning  for 
utviklingen i arbeidsmarkedet, og dermed økono
mien som helhet. 

Selv  om utvalget på  mange  områder  er  enige 
om betydningen av arbeidsmiljøloven for arbeids
takerne, virksomhetene og samfunnet som helhet, 
viser innstillingen at det også er ulike syn på flere 
spørsmål både om virkningen av forslagene og om 
nødvendigheten av endringer. 

En sentral premiss for utvalgets arbeid har vært 
å  finne en god balanse mellom arbeidstakers,  ar
beidsgivers,  og  samfunnets  interesser.  Utvalget 
har derfor både i kapittel seks om dilemmaer og i 
de enkelte kapitler hvor lovens ulike regler/områ
der gjennomgås (innstillingens del IV), drøftet be
tydningen av loven og av de ulike forslagene for ar
beidstakerne,  virksomhetene,  og samfunnet.  Ut
valget vil derfor i hovedsak vise til enkeltkapitlene 
i innstillingen for en nærmere beskrivelse. 

Både  dagens  arbeidsmiljølov  og en  fremtidig 
ny lov har samfunnsøkonomisk betydning. 

Arbeidsmiljøloven  griper  inn  i  og  påvirker til
pasningen  i  arbeidsmarkedet  på  en  rekke  måter. 
Dette gjelder alle deler av loven, HMSreglene, ar
beidstidsbestemmelsene og stillingsvernsreglene. 
Virkninger av de enkelte lovforslagene for for ek

sempel virksomhetenes og arbeidsmarkedets flek
sibilitet  og  funksjonsmåte,  kan  være ulike  og 
trekke i ulik retning. Det er derfor svært vanskelig 
å gi en helhetlig eller entydig analyse av lovforsla
genes virkninger for samfunnsøkonomien. 

Samtidig som det er behov for et samfunnsøko
nomisk  perspektiv  og  analyse av  forslag  som  en
drer  arbeidsmiljølovgivningen, er  en  samlet  sam
funnsøkonomisk analyse av alle enkeltforslag ure
alistisk å gjennomføre. Utvalget vil derfor i tillegg 
til drøftelsene under de enkelte kapitler vise til at 
det  i  tidligere  offentlige  utredninger  er  redegjort 
for og drøftet ulike aspekter ved betydningen av ar
beidsmiljøloven på samfunnsøkonomien. Utvalget 
vil vise til innstillingen fra Arbeidslivsutvalget som 
spesielt  drøftet  arbeidsmiljøloven  i  forbindelse 
med  utviklingen  av  et  «moderne»  arbeidsliv.  I 
Sandmanutvalget  ble  forholdet  mellom arbeid og 
helse  drøftet.  Arbeidsmiljølovutvalget  redegjorde 
for flere sentrale problemstillinger som for eksem
pel om økonomiske virkninger av arbeidsmiljølov
givningen herunder arbeidsmiljøloven som en del 
av tilpasningene  i  arbeidsmarkedet  og betydnin
gen av arbeidstid for utnyttelse av kapitalutstyret. 
Utvalget  vil også vise  til Arbeidstidsutvalgets  inn
stilling  som  blant  annet  i  et  eget  kapittel  drøftet 
samfunnsøkonomiske virkninger av arbeidstidsre
former. 

Arbeidsmiljølovgivningen  har  også  likestil
lingsmessige konsekvenser. Utvalget vil vise til at 
det er en målsetting å bedre kvinners stilling i ar
beidslivet,  samtidig som  det  tilrettelegges  slik  at 
menn i større grad kan delta i omsorgen for barn 
og andre. Utvalget vil særlig peke på tre forhold: 
–	 Det  norske  arbeidsmarkedet  er  kjønnsdelt, 

også sammenlignet med resten av arbeidsmar
kedet i andre land i Europa. Kvinner og menn 
arbeider i vesentlig grad i ulike bransjer og næ
ringer, og har ofte ulike posisjoner. 

–	 Det  er viktig  at  arbeidslivets  regler  ikke  må 
virke ulikt for at kvinners og menns muligheter 
til å få arbeid og inntekt til å forsørge seg med. 

–	 Lønnet arbeid må kunne kombineres med fami
lieforpliktelser for både kvinner og menn. 
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Likestillingshensynet  ligger  til  grunn  som  et  av 
flere hensyn for en rekke reguleringer i arbeidsli
vet.  Likestillingsloven,  arbeidsmiljølovens  regler 
om rett  til permisjon og gravides særskilte oppsi
gelsesvern,  samt  folketrygdlovens  bestemmelser 
om lønn under permisjon er helt eller delvis sprun
get ut av likestillingskrav. 

En viktig premiss for Arbeidslivslovutvalgets ar
beid er  at  arbeidslivet har gjennomgått  store  for
andringer på mange områder. En viktig strukturell 
endring er at kvinner nå i vesentlig større grad del
tar i arbeidslivet på linje med menn enn tidligere. 
At kvinners deltakelse i arbeidslivet på mange om
råder likevel er annerledes enn for menn kan blant 
annet ha sammenheng med hvordan arbeidslivets 
regler er utformet. 

Utvalget har i drøftingen av de enkelte bestem
melsene og loven som helhet også vurdert hensy
net til kvinners deltakelse på arbeidsmarkedet og 
likestilling. Utvalget vil vise til lovforslagene i kapit
tel  4,  hvor  det  særskilt  fremgår  at  virksomheten 
skal innrettes for arbeidstakere av begge kjønn. Vi
dere foreslår utvalget å  løfte fram og understreke 
lovens  krav  rettet  mot  arbeidsmiljøproblemer  av 
sosial/psykososial art. Dette understreker at fokus 
for en ny lov bør være tilpasset et arbeidsliv med 
blant annet høy yrkesdeltakelse blant kvinner. 

Utvalget foreslår også å fremheve betydningen 
av det forebyggende arbeidsmiljøarbeid, med vekt 
på arbeidets organisering, tilrettelegging mv. i de 
generelle krav til arbeidsmiljøet. Dette gjøres nett
opp med tanke på at det i mange av de kvinnedomi
nerte  yrkene  først  og  fremst  er  resultater  av  ar
beidsmiljøproblemer  over  lang tid  som  bidrar  til 
økt sykefravær og tidlig avgang fra arbeidslivet. 

I  tilknytning  til  forslag om implementering av 
direktivene om deltid og midlertidig ansettelse og 
de løsninger utvalget har foreslått, er det lagt vekt 
på  at  det  særlig  er  kvinner  som  jobber  deltid  og 
som utgjør en stor andel av de midlertidig ansatte. 
Sistnevnte har utvalget tatt i betraktning i vurderin
gen av  forslaget om midlertidig ansettelse. Utval
get har  videre  i  sin  delinnstilling om  likebehand
ling i arbeidslivet, foreslått at også kjønn tas inn i 
bestemmelsen om forbud mot diskriminering. Ut
valget har også hatt en grundig drøftelse av spørs
målet om fortrinnsrett for deltidsansatte til å utvide 
sin stillingsandel,  framfor nyansettelse  i  virksom
heten.  Utgangspunktet  for  en  slik  drøftelse  har 
vært å finne egnede virkemidler for uønsket deltid. 

Når  det  gjelder  arbeidstid  foreslår utvalget  å 
innføre en (individuell) rett til fleksibel arbeidstid, 
på visse vilkår. Et av hovedhensynene bak forsla
get er muligheten for den enkelte til bedre å kunne 
kombinere  og  tilpasse  arbeids  og  familieliv,  noe 
som  er  viktig  spesielt  for  menn  og  kvinner  med 
små  barn  eller  andre  omsorgsoppgaver.  Utvalget 
foreslår videre en adgang til å avtale arbeid utover 
alminnelig arbeidstid med rett til å avspasere på et 
senere tidspunkt. En slik mulighet kan på den ene 
side gi arbeidstakerne mulighet til å organisere og 
tilpasse  arbeidstiden  til  familieliv.  På  den  annen 
side åpner dette for at enkelte kan i visse situasjo
ner arbeide mye i enkelte perioder. 

Utvalget vil påpeke at det hadde vært ønskelig 
med en mer fullstendig analyse av de økonomiske, 
administrative  og  likestillingsmessige  virkninger 
av utvalgets forslag. Utvalget regner med at dette vil 
bli arbeidet videre med  i  forbindelse med oppføl
gingen  av  utvalgets  innstilling,  og  at  de  ulike  hø
ringsinstanser gir uttrykk for sine synspunkter. 



NOU 2004: 5 573 
Arbeidslivslovutvalget Vedlegg 1 

Vedlegg 1 

Liste over EUdirektiver inntatt i EØSavtalen 

Oppdatert pr. 1. februar 2004. 

Arbeidsrett 

398 L 0059 Rådsdirektiv 98/59/EC av 20. juli 1998 
om tilnærming av medlemsstatenes lovgivning 
om masseoppsigelser. 

380  L  0987  Rådsdirektiv  80/987/EEC  av 
20. oktober  1980  om  tilnærming  av  medlems
statenes  lovgivning  om  vern  av  arbeidstakere 
ved arbeidsgiverens insolvens. 

387  L  0164  Rådsdirektiv  87/164/EEC  av  2. mars 
1987 (endringsdirektiv til insolvensdirektivet). 

32002  L  0074  Parlament  og  rådsdirektiv 
2002/74/EC av 23. september 2002 (endrings
direktiv til insolvensdirektivet). 

391  L  0533  Rådsdirektiv  91/533/EEC  av 
14. oktober 1991 om arbeidsgiverens plikt til å 
informere  arbeidstakeren  om  vilkårene  i 
arbeidsavtalen eller arbeidsforholdet. 

394  L  0045  Rådsdirektiv  94/45/EC  av 
22. september 1994 om opprettelse av et euro
peisk  samarbeidsutvalg  eller  en  fremgangs
måte  i  foretak  som  omfatter  virksomheter  i 
flere medlemsstater og i konserner som omfat
ter foretak i flere medlemsstater, med sikte på 
å informere og konsultere arbeidstakerne. 

397  L  0074  Rådsdirektiv  97/74/EC  av 
15. desember 1997 (endringsdirektiv til direkti
vet om europeiske samarbeidsutvalg). 

393  L  0104  Rådsdirektiv  93/104/EC  av 
23. november 1993 om visse aspekter ved orga
niseringen  av  arbeidstid  (arbeidstidsdirekti
vet). 

32000  L  0034  Parlament  og  rådsdirektiv  22. juni 
2000  (endringsdirektiv  til  arbeidstidsdirekti
vet). 

394 L 0033 Rådsdirektiv 94/33/EC av 22. juni 1994 
om vern av unge personer på arbeidsplassen. 

396  L  0071  Parlament  og  rådsdirektiv av 
16. desember 1996 om utsending av arbeidsta
kere i forbindelse med tjenesteyting. 

397  L  0081  Rådsdirektiv  97/81/EC  av 
15. desember  1997  om  rammeavtalen  vedrø
rende  deltidsarbeid  inngått  mellom  UNICE, 
CEEP og ETUC. 

398 L 0023 Rådsdirektiv 98/23/EC av 7. april 1998 
(endringsdirektiv til deltidsarbeidsdirektivet). 

396 L 0034 Rådsdirektiv 96/34/EC av 3. juni 1996 
om  rammeavtalen  vedrørende  forelderpermi
sjon inngått mellom UNICE, CEEP og ETUC. 

397  L  0075  Rådsdirektiv  97/75/EC  av 
15. desember  1997  (endringsdirektiv  til  forel
derpermisjonsdirektivet). 

399  L  0070  Rådsdirektiv  1999/70/EC  av  28. juni 
1999  om  rammeavtalen  vedrørende  midlerti
dige ansettelse inngått mellom ETUC, UNICE 
og CEEP. 

399  L  0063  Rådsdirektiv  1999/63/EC  av  21. juni 
1999 om avtalen vedrørende organiseringen av 
arbeidstiden  for  sjøfolk  inngått  mellom  ECSA 
og FST. 

32000  L  0079  Rådsdirektiv  2000/79/EC  av 
27. november  2000  om  avtalen  vedrørende 
arbeidstiden  for  mobile  arbeidstakere  i  sivil 
luftfart inngått mellom AEA, ETF, ECA, ERA og 
IACA. 

32001  L  0023  Rådsdirektiv  2001/23/EC  av 
21. mars 2001 om tilnærming av medlemsstate
nes lovgivning om ivaretakelse av arbeidstaker
nes  rettigheter  ved  overdragelse  av  foretak, 
bedrifter eller deler av bedrifter. 

32001  L  0086  Rådsdirektiv  2001/86/EC  av 
8. oktober 2001 om utfylling av vedtektene for 
det europeiske selskap med hensyn til arbeids
takerens innflytelse. 

32002 L 0014 Parlament og  rådsdirektiv 11. mars 
2002 om fastsettelse av en generell ramme for 
informasjon  og  konsultasjon  med  arbeidsta
kerne i Det europeiske fellesskap. 

Arbeidsmiljø 

377  L  0576  Rådsdirektiv  77/576/EEC  av  25. juli 
1977 om tilnærming av medlemsstatenes lover 
og forskrifter om sikkerhetsskilting på arbeids
plassen. 

378  L  0610  Rådsdirektiv  78/610/EEC  av  29. juni 
1978 om tilnærming av medlemsstatenes lover 
og  forskrifter  om  helsevern  for  arbeidstakere 
utsatt for påvirkning av vinylkloridmonomer. 
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391  L  0322  Kommisjonsdirektiv  91/322/EEC  av 
29. mai 1991 om etablering av indikative gren
severdier ved implementering av Rådsdirektiv 
80/1107/EEC  om  beskyttelse  av  arbeidsta
kerne  fra  farene  forbundet  med  eksponering 
for kjemiske, fysiske og biologiske agenser på 
arbeidsplassen. 

383  L  0477  Rådsdirektiv  83/477/EEC  av 
19. september 1983 om vern av arbeidstakerne 
mot farer ved å være utsatt for asbest i arbeidet. 

391  L  0382  Rådsdirektiv  91/382/EEC  av  25. juni 
1991 (endringsdirektiv til asbestdirektivet). 

398 L 0024 Rådsdirektiv 98/24/EC av 7. april 1998 
(endringsdirektiv til asbestdirektivet). 

32003  L  0018  Parlament  og  rådsdirektiv av 
27. mars 2003 (endringsdirektiv til asbestdirek
tivet). 

386  L  0188  Rådsdirektiv  86/188/EEC  av  12. mai 
1986 om vern av arbeidstakere mot farer ved å 
være utsatt for støybelastning i arbeidet. 

398 L 0024 Rådsdirektiv 98/24/EC av 7. april 1998 
(endringsdirektiv til støydirektivet). 

389  L  0391  Rådsdirektiv  89/391/EEC  av  12. juni 
1989  om  iverksetting  av  tiltak  som  forbedrer 
arbeidstakernes sikkerhet og helse på arbeids
plassen. 

389  L  0654  Rådsdirektiv  89/654/EEC  av 
30. november  1989  om  minimumskrav  til  sik
kerhet og helse på arbeidsplassen. 

389  L  0655  Rådsdirektiv  89/655/EEC  av 
30. november  1989  om  minimumskrav  til  sik
kerhet og helse i forbindelse med arbeidstake
renes bruk av arbeidsutstyr i arbeidet. 

395 L 0063 Rådsdirektiv 95/63/EC av 5. desember 
1995  (endringsdirektiv  til  arbeidsutstyrsdirek
tivet). 

32001 L 0045 Parlament og rådsdirektiv av 27. juni 
2001  (endringsdirektiv  til  arbeidsutstyrsdirek
tivet). 

389  L  0656  Rådsdirektiv  98/656/EEC  av 
30. november  1989  om  minimumskrav  til  sik
kerhet og helse i forbindelse med arbeidstake
renes bruk av personlig verneutstyr i arbeidet. 

390  L  0269  Rådsdirektiv  90/269/EEC  av  29. mai 
1990 om minimumskrav til sikkerhet og helse i 
forbindelse med manuell håndtering av  tunge 
gjenstander som særlig kan føre til ryggskader 
hos arbeidstakerne. 

390  L  0270  Rådsdirektiv  90/270/EEC  av  29. mai 
1990 om minimumskrav til sikkerhet og helse i 
forbindelse med arbeid med dataskjermer. 

390  L  0394  Rådsdirektiv  90/394/EEC  av  28. juni 
1990 om vern av arbeidstakerne mot fare ved å 
være utsatt for kreftfremkallende stoffer i arbei
det (kreftdirektivet). 

397 L 0042 Rådsdirektiv 97/42/EC av 27. juni 1997 
(endringsdirektiv til kreftdirektivet). 

399 L 0038 Rådsdirektiv 99/38/EC av 29. april 1999 
(endringsdirektiv til kreftdirektivet). 

32000  L  0054  Parlament  og  rådsdirektiv 
2000/54/EC av 18. september 2000 om vern av 
arbeidstakere mot fare for å være utsatt for bio
logiske agenser i arbeidet. 

391  L  0383  Rådsdirektiv  92/29/EEC  av  25. juni 
1991 om utfylling av de tiltak som forbedrer sik
kerheten  og  helsen  på  arbeidsplassen  for 
arbeidstakere  som  har  et  tidsbegrenset  eller 
midlertidig arbeidsforhold. 

392  L  0029  Rådsdirektiv  92/29/EEC  av  31. mars 
1992 om minimumskrav til sikkerhet og helse 
for bedre medisinsk behandling om bord på far
tøyer. 

392  L  0057  Rådsdirektiv  92/57/EEC  av  22. juni 
1992  om  gjennomføring  av  minimumskrav  til 
sikkerhet og helse på midlertidige eller mobile 
byggeplasser. 

392  L  0058  Rådsdirektiv  92/58/EEC  av  24. juni 
1992  om  minimumskrav  til  sikkerhets  og 
/eller helseskilting på arbeidsplassen. 

392 L 0085 Rådsdirektiv 92/85/EEC av 19. oktober 
1992  om  iverksetting  av  tiltak  som  forbedrer 
helse  og  sikkerhet  på  arbeidsplassen  for  gra
vide arbeidstakere og arbeidstakere som nylig 
har født eller som ammer. 

392  L  0091  Rådsdirektiv  92/91/EEC  av 
3. november  1992  om  minimumskrav  med 
sikte  på  å  forbedre  vernet  av  arbeidstakernes 
sikkerhet og helse i boringsrelatert utvinnings
industri. 

392  L  0104  Rådsdirektiv  92/104/EEC  av 
3. desember 1992 om minimumskrav med sikte 
på å forbedre vernet av arbeidstakernes sikker
het  og  helse  i  utvinningsindustri  i  dagbrudd 
eller under jord. 

393  L  0103  Rådsdirektiv  93/103/EC  av 
23. november  1998  om  minimumskrav  til sik
kerhet og helse ved arbeid om bord på fiskefar
tøyer. 

398 L 0024 Rådsdirektiv 98/24/EC av 7. april 1998 
om vern av arbeidstakerne fra farene forbundet 
med å være utsatt for kjemiske agenser i arbei
det. 

399 L 0092 Parlament og rådsdirektiv 199/92/EC 
om  minimumskrav  til  sikkerhet  og helse  for 
arbeid  i  potensielt  eksplosive  atmosfærer 
(omgivelser). 

32000  L  039  Kommisjonsdirektiv  2000/39/EC  av 
8. juni 2000 om fastsetting av en første liste over 
rettledende  grenseverdier  for  eksponering  i 
arbeidet  ved  implementering  av  Rådsdirektiv 
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98/24/EC om vern av arbeidstakernes sikker og helse for arbeidstakere som utsettes for risiko 
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