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Ot.prp. nr. 54

(2008-2009)

Om lov om endringer i arbeidsmiljsloven
(likestilling av arbeidstiden for
skift- og turnusarbeidere mv.)

Tilrdding fra Arbeids- og inkluderingsdepartementet av 3. april 2009,
godkjent 1 statsrdd samme dag.
(Regjeringen Stoltenberg II)

1 Proposisjonens hovedinnhold

Arbeids- og inkluderingsdepartementet legger med
dette frem forslag om endringer i arbeidsmiljelo-
ven. Forslagene dekker et vidt spekter av temaer
og blir behandlet etter den kronologi som arbeids-
miljeloven folger.

I kapittel 3 i proposisjonen behandles forst to
sporsmal relatert til helse, miljg og sikkerhet; ale-
nearbeid og bruk av prestasjonslenn ved risikofylt
arbeid. Bade alenearbeid og prestasjonslennssyste-
mer vil etter omstendighetene kunne veere en bety-
delig risikofaktor, og departementet finner grunn
til & presisere lovens bestemmelser pa dette omra-
det. For & sikre god kvalitet i bedriftshelsetjenes-
ten, foreslas det dernest en hjemmel for 4 gi regler
om at den som skal tilby bedriftshelsetjeneste etter
arbeidsmiljeloven ma veere godkjent av Arbeidstil-
synet.

Det er behov for en klargjering av rettstilstan-
den med hensyn til om verneombud og medlem-
mer i arbeidsmiljoutvalg fortsatt skal ha rett til &
velge & avvikle den lovfestede «verneombudsopp-
leering» ved kurs i regi av en arbeidstakerorganisa-
sjon. Departementet mener at de beste grunner ta-
ler for & viderefore den rettstilstand som har vert
gjeldende siden 1977, og foresléar derfor i kapittel 4

i proposisjonen a lovfeste at arbeidstakerne har en
slik rett.

I kapittel 5 behandles arbeidstiden for arbeids-
takere med tredelt skift- og turnusarbeid. Skift/tur-
nusutvalget 2007-2008 (Holden-utvalget) fremla 3.
oktober 2008 sin innstilling, NOU 2008:17 «Skift og
turnus — gradvis kompensasjon for ubekvem ar-
beidstid».

Et enstemmig utvalg foreslar en lesning med grad-
vis redusert arbeidstid i forhold til mengden ulem-
petimer.

Departementet folger opp dette forslaget, men
har tatt hensyn til en rekke innspill. For 4 gjere reg-
lene om arbeidstid for skift- og turnusarbeidere
mer rettferdig, foreslas det et nytt sjette ledd i ar-
beidsmiljeloven § 10-4 om alminnelig arbeidstid.
Bestemmelsen fastsetter at for tredelt skift- og tur-
nusarbeid reduseres den alminnelige arbeidstiden
ved at hver time arbeidet pa sen- og helgedag skal
regnes som en time og ti minutter, og hver time ar-
beidet om natten skal regnes som en time og fem-
ten minutter. Startpunktet for arbeidstidsreduksjo-
nen er arbeidsmiljelovens utgangspunkt; 40 timer
pr. uke. Den alminnelige arbeidstid m& uansett ik-
ke overstige 38 timer i lopet av sju dager.
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Mange av de som i dag arbeider i turnusordnin-
ger med et stort innslag av ulempevakter, men like-
vel ikke tilstrekkelig mange til 4 bli sammenlignet
med helkontinuerlig skift, vil f4 redusert maksimal
arbeidstid etter loven. Hvor mye reduksjonen blir,
er avhengig av hvor mange ulempevakter den en-
kelte har. I gjennomsnitt for de som berores, vil re-
duksjonen veere 30 minutter pr. uke. Med regjerin-
gens forslag likestilles tredelt turnus med helkonti-
nuerlig skift. Dette er et krav sentrale arbeidstake-
rorganisasjoner har stilt i lang tid.

I kapittel 6 i proposisjonen behandles noen as-
pekter vedrerende midlertidig ansettelse. I arbeids-
miljeloven av 2005 ble det innfert en regel som in-
nebeerer at arbeidstakere som har veert sammen-
hengende midlertidig ansatt i mer enn fire ar, som
hovedregel skal anses som fast ansatt. Det har
imidlertid veert en viss uklarhet om denne firedrsre-
gelen kommer til anvendelse ved midlertidig anset-
telse hjemlet i tariffavtale etter arbeidsmiljeloven
§ 14-9 tredje ledd. Departementet foreslar a klargjo-
re at firedrsregelen ikke gjelder i slike tilfeller. Av
pedagogiske arsaker, foreslas det ogsé a klargjere
ordlyden med hensyn til rettsvirkningen i de tilfel-
ler firedrsregelen kommer til anvendelse, det vil si
at arbeidstaker skal anses som fast ansatt. P4 bak-
grunn av en kjennelse fra Hoyesterett, foreslas det
dessuten & klargjore at seksmaélsfristen for a kreve
4 bli i stillingen ved tvist om ulovlig midlertidig an-
settelse skal veere atte uker.

Arbeidsgiver har kun rett til & foreta trekk i ar-
beidstakers lonn i de tilfeller som er spesifikt nevnt
i arbeidsmiljeloven § 14-15 annet ledd. Blant annet
pa bakgrunn av kritikk fra European Committee of
Social Rights i Europaradet, finner departementet i
kapittel 7 i proposisjonen grunn til & foresla at den
«begrensningsregel» som folger av § 14-15 tredje
ledd (trekk skal «begrenses til den del av kravet
som overstiger det arbeidstaker med rimelighet
trenger til underhold for seg og sin husstand»), og-
sa nar det gjelder trekk basert pa skriftlig avtale (jf.
§ 14-15 annet ledd bokstav c). Bestemmelsen om
arbeidsgivers adgang til & gjennomfere trekk i ar-
beidstakers lonn er til dels gammelmodig i formen.
Det foreslids derfor ogsa en «modernisering» av
teksten slik at arbeidsgiver sikres hjemmel til & fo-
reta lennstrekk for arbeidstakers egenandel til tje-
nestepensjonsordninger som er omfattet av fore-
takspensjonsloven, innskuddspensjonsloven eller
offentlige tjenestepensjonsordninger.

I kapittel 8 i proposisjonen behandles arbeids-
miljeloven § 15-7 fijerde ledd; den sékalte «70-arsre-
gelen». I heringen ble flere alternativer dreftet;
beholde 70-arsregelen eller & ke den til 73 eller 75
ar. Det ble videre skissert forskjellige mater for
eventuelt 4 begrense adgangen til 4 ha lavere «be-
driftsfastsatte» aldersgrenser enn lovens. Pa bak-
grunn av heringsomgangen mener departementet
at de beste grunner taler for & beholde 70-arsgren-
sen na. Det nye pensjonssystemet har blitt anfert
som en av grunnene til at det ber vurderes endrin-
ger i arbeidsmiljelovens 70-drsregel. Departemen-
tet tar sikte pa 4 komme tilbake til denne problem-
stillingen nér arbeidet med endringer i aldersgren-
sene i arbeidslivet ellers er avklart i forbindelse
med pensjonsreformen. Det vil séledes fortsatt og-
sa veere adgang til 4 ha bestemmelser om lavere al-
dersgrenser fastsatt i medhold av annet gyldig
rettsgrunnlag som lov, arbeidsavtale, tariffavtale,
arbeidsreglement eller bedriftspensjonsordning, i
trad med gjeldende rett og innenfor rammen av al-
dersdiskrimineringsforbudet i arbeidsmiljeloven
kapittel 13. Departementet foreslar & innfere en ny
varslingsbestemmelse ved oppher av arbeidsfor-
hold nar man har oppnadd lovens aldersgrense.
Det er meningen at dette varselet skal komme iste-
denfor en ordineer oppsigelse. Varslingsfristen set-
tes til 6 maneder for arbeidsgiver og en maned for
arbeidstaker.

Rettspraksis har skapt en uoversiktlig situasjon
nar det gjelder arbeidstakers adgang til 4 fortsette i
stillingen ved tvist om usaklig oppsigelse pa grunn
av hel eller delvis nedleggelse av virksomheten. Pa
denne bakgrunn foreslar departementet i kapittel 9
i proposisjonen a klargjere at retten til a fortsette i
stillingen i prinsippet ogsa gjelder i nedleggelses-
situasjoner.

I kapittel 10 fremmes noen endringsforslag som
i hovedsak er klargjering og presisering av gjelden-
de rett.

Arbeidsmiljeloven kapittel 9 om kontrolltiltak i
virksomheten, er ikke omfattet av Arbeidstilsynets
vedtakskompetanse, og er saledes i hovedsak over-
latt til privatrettslig handheving. Departementet an-
tar at terskelen for a reise sivilrettslig seksmal etter
disse reglene ofte vil vaere sa hoy at arbeidsmiljelo-
ven kapittel 9 for praktiske forméal kan oppfattes
som et ikke-sanksjonert regelsett. Departementet
finner dette lite tilfredsstillende og foreslar i kapit-
tel 10 i proposisjonen at Arbeidstilsynet skal fa
kompetanse til 4 fatte vedtak ogsa nar det gjelder
lovens regler om arbeidsgivers kontrolladgang.
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2 Bakgrunnen for forslagene

Det ble vedtatt ny arbeidsmiljelov i 2005, som avlgs-
te arbeidsmiljeloven av 1977. Arbeidslivet er i konti-
nuerlig utvikling og det er viktig 4 ha lepende fokus
pa utvikling og forbedring av lovverket pa omradet.
Videre har den praktiske erfaringen med loven syn-
liggjort konkrete endringsbehov. Departementet
sendte pa denne bakgrunn 30. oktober 2008 pa en
bred hering flere forslag til endringer i arbeidsmil-
joloven, med heringsfrist 30. januar 2009. Heringen
omfattet blant annet Skift/turnusutvalgets innstil-
ling, NOU 2008:17, departementets egen utredning
omkring arbeidsmiljglovens aldersgrense, en ut-
redning om konkurranseklausuler med videre av
Advokatfirmaet Hjort DA, samt enkelte andre for-
slag til endringer og presiseringer i arbeidsmiljelo-
ven. Dette gjelder blant annet et forslag om & gi Ar-
beidstilsynet og Petroleumstilsynet vedtakskompe-
tanse i forhold til arbeidsmiljeloven regler om kon-
trolltiltak i virksomheten, enkelte presiseringer i
HMS-reglene og lovens prosessregler, en presise-
ring av den sikalte firedrsregelen ved midlertidig
ansettelse og endringer i reglene om arbeidsgivers
adgang til trekk i lenn.

Heringsbrevet ble sendt til falgende adressater:

Akademikerne

ALT (Organisasjon for Administrative, Ledende og
Tekniske stillinger)

Arbeiderbevegelsens Arbeidsgiverforening
Arbeidernes Opplysningsforbund i Norge
Arbeidersamvirkenes Landsforening
Arbeidsforskningsinstituttet AS
Arbeidsgiverforeningen SPEKTER
Arbeidsmiljgsenteret

Arbeidsretten

Arbeidssekerforbundet (AFO)

Barne- og likestillingsdepartementet
Bedriftsforbundet

Chr. Michelsens Institutt for Videnskap og Andsfri-
het

Coop Norge

Den Norske Advokatforening

Den norske jordmorforening

Direktoratet for arbeidstilsynet
Finansdepartementet

Finansneeringens Arbeidsgiverforening
Finansneeringens Hovedorganisasjon

Fiskeri- og kystdepartementet

Fornyings- og administrasjonsdepartementet
Forskningstiftelsen FAFO

Forsvarsdepartementet

Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon

HSH, Handels- og Servicenzringens Hovedorgani-
sasjon

Handelsheyskolen BI Oslo

Helse- og omsorgsdepartementet

HR Norge

Hegskolen i Agder

Hogskolen i Lillehammer

Hogskolen i Molde

Hogskolen i Oslo

Hegskolen i Stavanger

Hogskolen i Telemark

Hogskolen i Ostfold

Institutt for privatrett, Universitetet i Oslo v/profes-
sor Stein Evju

Institutt for Samfunnsforskning

Intitutt for offentlig rett, Universitetet i Oslo v/pro-
fessor Henning Jakhelln

Juridisk radgivning for kvinner, JURK

Juss-Buss

Justis- og politidepartementet

Kirkelig arbeidsgiver- og interesseorganisasjon,
KA

Kommunal- og regionaldepartementet

KS, Kommunesektorens interesse- og arbeidsgiver-
organisasjon

Kultur- og kirkedepartementet
Kunnskapsdepartementet

Kystdirektoratet

Landbrukets Arbeidsgiverforening

Landbruks- og matdepartementet

LO, Landsorganisasjonen i Norge

Lederne

Likestillings- og diskrimineringsombudet
Luftfartens Funksjonaerforening
Maskinentreprenegrenes Forbund
Miljeverndepartementet

NITO, Norges Ingenisrorganisasjon
Nordlandsforskning

Norges Apotekerforening
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Norges Bondelag

Norges Byggforskningsinstitutt

Norges Farmaceutiske Forening
Norges Handelshegskole

Norges Handikapforbund

Norges Kvinne- og familieforbund
Norges Rederiforbund

Norges Skogeierforbund

Norges Taxiforbund

Norsk Bonde- og Smébrukarlag

Norsk Flygelederforening

Norsk Flygerforbund

Norsk Flytekniker Organisasjon

Norsk Institutt for by- og regionforskning
Norsk Journalistlag

Norsk Kabinforening

Norsk Landbrukssamvirke

Norsk Sjeoffisersforbund

Norsk Skogbruksforening

Norsk Skuespillerforbund

Norske Boligbyggelags Landsforbund A/L
Norske Meierifolks Landsforening
Norske Reindriftsamers Landsforbund
Norske Samers Riksforbund

NTNU, Norges teknisk-naturvitenskaplige univer-
sitet,

Nearings- og handelsdepartementet
NHO, Neringslivets Hovedorganisasjon
Neringslivets Sikkerhetsorganisasjon
Olje- og energidepartementet

Olje- og energikartellet

Oslo kommune

Petroleumstilsynet
Regjeringsadvokaten

RF Rogalandsforskning
Riksmeklingsmannen

Réadet for funksjonshemmede

Samenes Landsforbund

Sametinget

Samferdselsdepartementet

SAMFO - Arbeidsgiverorganisasjon for samvirke-
foretak

Samfunns- og neeringslivsforskning
Senter for kvinneforskning

Senter for seniorpolitikk
Sparebankforeningen i Norge

Statens arbeidsmiljeinstitutt STAMI
Statens forvaltningstjeneste

Statens Helsetilsyn

Statens seniorrad

Statistisk Sentralbyra

Stortingets ombudsmann for forvaltningen
Transportbrukernes Fellesorganisasjon
Transportekonomisk Institutt

Unio

Universitetet i Bergen

Universitetet 1 Tromse
Utenriksdepartementet

YS, Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund

Folgende instanser har avgitt heringssvar:

Akademikerne

Arbeidernes Opplysningsforbund i Norge
Arbeidsgiverforeningen SPEKTER

Arbeids- og velferdsdirektoratet
Arbeidsretten

Arbeidstilsynet

Arbeidsutvalget i Forum for hovedverneombud i
helseforetakene

Barne- og likestillingsdepartementet
Bedriftsforbundet

BI, Norwegian School of Management
Bibliotekarforbundet

Coop Norge

Departementenes servicesenter
Finansneeringens Arbeidsgiverforening
Finansnzeringens Hovedorganisasjon
Fiskeri- og kystdepartementet

Fornyings- og administrasjonsdepartementet
Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon
Helse- og omsorgsdepartementet
Hogskolen i Bergen

Hegskolen i Telemark

HSH, Handels- og Servicenzringens Hovedorgani-
sasjon

Juridisk radgivning for kvinner, JURK
JussBuss

Justis- og politidepartementet

KA Kirkelig arbeidsgiver- og interesseorganisasjon
KS, Kommunesektorens interesse- og arbeidsgiver-
organ

Kultur- og kirkedepartementet
Kunnskapsdepartementet

Kystverket

Landbrukets Arbeidsgiverforening
Landbruks- og matdepartementet

LO, Landsorganisasjonen i Norge
Likestillings- og diskrimineringsombudet
Miljeverndepartementet

Nerings- og handelsdepartementet

NHO, Neringslivets hovedorganisasjon
NITO, Norges Ingenisrorganisasjon

Norges Taxiforbund

Norges Rederiforbund

Norsk Forbund for Utviklingshemmede
Norsk Flyteknikerorganisasjon

Norsk Journalistlag

Norsk Skuespillerforbund

Norske Dansekunstnere
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NTNU, Norges teknisk-naturvitenskaplige univer-
sitet

OBOS

Olje- og energidepartement

Oslo kommune

Petroleumstilsynet
Samferdselsdepartementet

SAMFO - Arbeidsgiverforening for samvirkefore-
tak

Seniorsaken

Senter for seniorpolitikk

Statens arbeidsmiljeinstitutt

Statens Pensjonskasse

Statens Seniorrad

Statistisk Sentralbyra

Unio

Universitetet i Agder

Universitetet i Bergen

Universitetet i Oslo
Utenriksdepartementet

YS, Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund

I tillegg har 1. A. Bjergen avgitt privat heringsutta-
lelse.

Innholdet i heringsuttalelsene blir behandlet i
tilknytning til de enkelte temaene i proposisjonen.

I den alminnelige heringen ble det blant annet
reist spersmél om behovet for regulering av sakalte
konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-re-
krutteringsklausuler i arbeidsmiljeloven. Bakgrun-
nen for dette har veert flere henvendelser til depar-
tementet om at det blir stadig vanligere med ulike
former for konkurranseklausuler som begrenser
konkurransen om arbeidskraften. Departementet
gav advokatfirmaet Hjort DA i oppdrag & utrede
spersmaélet. Hjort DA leverte sin utredning til de-
partementet 30. september 2008. Utredningen kon-
kluderer med at det er behov for regulering av de
ulike klausulene, og foreslar nye regler i et nytt ka-
pittel i arbeidsmiljeloven. Utredningen ble sendt ut
pa alminnelig hering uten at departementet ga ut-
trykk for noe syn pa de spersmal og forslag som be-
handles.

Konkurranseklausuler kan beskrives som avta-
lebestemmelser som begrenser en persons adgang
til & ta ansettelse i, etablere eller drive konkurreren-
de virksomhet. Med kundeklausuler menes avtale-
bestemmelser som begrenser en persons adgang
til & kontakte, utfere arbeid for eller ta ansettelse
hos avtalemotpartens kunder eller andre forret-
ningsforbindelser. Ikke-rekrutteringsklausuler er
dels avtalebestemmelser som begrenser en per-

sons adgang til & medvirke til at andre ansatte av-
slutter sitt ansettelsesforhold hos avtalemotparten
og dels avtalebestemmelser mellom to virksomhe-
ter om ikke & ansette eller forseke & ansette hver-
andres ansatte.

I dag reguleres kun konkurranseklausuler gjen-
nom en gammel og vanskelig tilgjengelig bestem-
melse i avtaleloven § 38. For kunde- og ikke-rekrut-
teringsklausuler finnes det i dag ingen spesifikk re-
gulering.

I korte trekk gikk heringsforslaget ut pa at en
konkurranseklausul kun skal kunne gjores gjelden-
de dersom det er avtalt skriftlig, det foreligger seer-
lige grunner og arbeidstaker har krav pa vederlag
for den begrensningen som konkurranseklausulen
innebarer. I tillegg er det foreslatt & begrense va-
righeten for konkurranseklausuler til ett &r samt ut-
forlige regler for hvilke situasjoner klausulene kan
gjores gjeldende med tanke pa arbeidsforholdets
varighet og grunnen til at det avsluttes. I utrednin-
gen foreslas det videre detaljerte regler om bereg-
ning av vederlag. Den samme reguleringen er i ho-
vedsak foreslatt for kunde- og ikke-rekrutterings-
klausuler, dog med visse tilpasninger. Blant annet
er det ikke krav om szrlige grunner for at en kun-
deklausul skal kunne gjores gjeldende. Det er for
ikke-rekrutteringsklausulenes vedkommende hel-
ler ikke foreslatt regler om kompensasjon til ar-
beidstakere som blir berart av slike klausuler.

Begge sider i arbeidslivet hilser i utgangspunk-
tet en naermere regulering av konkurranseklausu-
ler velkommen. Nar det gjelder kunde- og ikke-re-
krutteringsklausulene, er arbeidsgiversiden skep-
tisk til om det er behov for ny regulering. Arbeids-
takerorganisasjonene mener pa sin side at det er et
stort behov for regulering av disse avtalene. Begge
sider har for evrig i heringsrunden en rekke inn-
spill av béade juridisk, innholdsmessig og teknisk
karakter. I tillegg reises det nye spersmal fra begge
sider som partene mener ber utredes naermere for
man vedtar en eventuell ny regulering.

Norge har i dag meget sparsom regulering pa
dette feltet, ogsd sammenlignet med vare naboland.
Utredningen og heringsomgangen avdekker etter
departementets oppfatning et klart reguleringsbe-
hov. Heringen viser like tydelig at en rekke speors-
mal ma utredes ytterligere og avklares for det kan
fremmes forslag for Stortinget. Departementet vil
derfor arbeide videre med saken og komme tilbake
til Stortinget pa et egnet tidspunkt.
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3 Helse, miljg og sikkerhet

3.1 Alenearbeid

3.1.1

Vi vet at alenearbeid kan by pa seerlige arbeidsmil-
jomessige utfordringer. I de senere ar har det vaert
et seerlig fokus mot problemstillinger rundt trusler
eller vold mot alenearbeidere, men det kan ogsé
dreie seg om «tradisjonell» ulykkesrisiko eller ar-
beidsmiljebelastning.

Statistikk fra Statistisk sentralbyra viser at faren
for & bli utsatt for vold/trusler i stor grad knytter
seg til yrker med kunde- og klient-/pasientkontakt.
Andelen arbeidstakere utsatt for vold eller trusler
om vold ligger pa ca 5 % (8 % for kvinner og 4 % for
menn).

Innledning

3.1.2 Gjeldende rett

Ved forberedelsen av den nye arbeidsmiljeloven
ble det psykososiale arbeidsmiljget generelt, og
problematikk rundt alenearbeid og risikoen for
vold spesielt, viet saerlig oppmerksomhet. Dette re-
sulterte blant annet i en egen lovparagraf om det
psykososiale arbeidsmiljoet, § 4-3, hvor det kom
inn to nye bestemmelser som har sarlig relevans i
denne sammenheng.

Etter § 4-3 annet ledd skal arbeidet «...sokes ut-
formet slik at det gir mulighet for kontakt og kom-
munikasjon med andre arbeidstakere i virksomhe-
ten.»

I den forbindelse ble folgende uttalt i proposi-
sjonen:

«For & unngé sosial isolasjon i arbeidet, er de-
partementet dessuten enig 1 at det ber stilles
krav om at arbeidet om mulig blir utformet slik
at det gir anledning til kontakt og kommunika-
sjon med andre arbeidstakere. Departementet
er dessuten enig i Arbeidslivslovutvalgets uttal-
te forutsetning om at forslaget ikke skal forstas
slik at det innebaerer noen plikt for arbeidsgiver
til & ha flere arbeidstakere enn det saklig sett er
behov for. Forslaget innebaerer heller ikke noe
forbud mot alenearbeid. Departementet vil
imidlertid bemerke at bade det generelle kravet
om fullt forsvarlig arbeidsmiljo og det saerskilte
kravet om at arbeidstakerne skal beskyttes mot
vold osv. i konkrete tilfeller vil kunne innebare

at alenearbeid ikke vil veere tillatt. Dette vil vee-
re tilfellet dersom arbeidsmiljebelastningen fak-
tisk er uakseptabel, og det ikke kan «repareres»
med andre tiltak enn bemanning» (Ot.prp. nr.
49 (2004-2005) side 100)

I henhold til arbeidsmiljeloven § 4-3 fjerde ledd
skal arbeidstaker dessuten «...s& langt det er mulig,
beskyttes mot vold, trusler og uheldige belastnin-
ger som folge av kontakt med andre.»

Bakgrunnen for at denne bestemmelsen kom
inn i loven, var at visse utviklingstrekk i arbeidsli-
vet, seerlig knyttet til risikoen for & bli utsatt for vold
eller trusler, tilsa at det kunne veere riktig & presi-
sere at kravet til et fullt forsvarlig arbeidsmiljo ogsa
omfatter forholdet til andre, det vil si ikke bare in-
ternt i virksomheten. Med «andre» menes

«... alle som kan representere en risiko for ar-
beidstakeren, for eksempel kunder, klienter,
brukere, pasienter med videre. Hvilke tiltak
som eventuelt skal iverksettes ma vurderes
konkret i det enkelte tilfelle. Det kan for eksem-
pel dreie seg om oppleringstiltak, organisato-
riske tiltak eller bruk av sikkerhetsutstyr, alt et-
ter hvilket risikobilde som foreligger. Regelen
angir en sikkerhets- og trygghetsstandard i ar-
beidslivet. Vurderingen om i hvilken grad det er
«mulig» 4 legge til rette, mé derfor relatere seg
til den risiko som foreligger.» (Ot.prp. nr. 49
(2004-2005) side 307)

3.1.3 Departementets hgringsforslag

I heringsbrevet foreslo departementet 4 synliggjore
kravene til risikovurdering og risikoreduserende
tiltak knyttet til alenearbeid ved at arbeidsmiljelo-
ven § 4-3 annet ledd far folgende tillegg:

«Dersom arbeid ma utferes alene, skal det vur-
deres om det er serlig risiko knyttet til dette, jf.
§ 3-1 annet ledd bokstav c. Tiltak som er ned-
vendig for 4 redusere eventuell risiko ved alene-
arbeid skal iverksettes, slik at lovens krav til et
fullt forsvarlig arbeidsmilje ivaretas.»
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3.1.4 Horingsuttalelsene

LO stotter forslaget. LO fremholder at alenearbeid
innebarer en helse- og sikkerhetsrisiko i store de-
ler av arbeidslivet, og at dette sarlig gjelder risiko
for & bli utsatt for vold og trusler fra kunder, klien-
ter, pasienter og elever. LO papeker at det er dob-
belt s4 mange kvinner som menn som rapporterer
at de blir utsatt for vold og trusler, sannsynligvis
fordi flere kvinner arbeider i yrker hvor dette ofte
forekommer. LO fremholder ogsa at alenearbeid
kan innebaere risiko for muskel- og skjelettlidelser
for eksempel som folge av tunge loft. Det papekes
at risikoen ved alenearbeid ikke bare er aktuelt for
helse- og sosialsektoren, men ogsé innen sektorer
som for eksempel transport, renhold og prosessin-
dustri. LO etterlyser ogsa forskriftsregulering pa
dette feltet, ikke bare nar det gjelder alenearbeid,
men for psykososialt arbeidsmiljo generelt. LO me-
ner ogsa at det ber fremkomme av lovteksten at fo-
rebygging av risiko ved alenearbeid er viktig.

Unio stetter departementets forslag om & syn-
liggjore kravene til risikovurdering og risikoredu-
serende tiltak i forbindelse med alenearbeid. Unio
fremholder at mange av organisasjonens medlem-
mer har en arbeidssituasjon som regelmessig inne-
barer storre eller mindre innslag av alenearbeid,
og at vold eller trusler om vold kan vare en del av
arbeidshverdagen for flere av disse, for eksempel
psykiatriske sykepleiere og polititienestemenn.

YS er enig i at det vil veere hensiktsmessig a
synliggjore arbeidsgivers plikt til konkret & vurdere
risikobildet knyttet til alenearbeid, og iverksette de
tiltak som matte vaere nedvendig for & redusere risi-
koen. YS stiller imidlertid spersmal ved om den fo-
reslitte bestemmelsen vil gi tilstrekkelig vern for
den enkelte arbeidstaker. Det papekes at risikoen
ved alenearbeid ikke forst og fremst oppstir som
en konsekvens av manglende kontakt og kommuni-
kasjon med andre arbeidstakere, men som en kon-
sekvens av arbeidets art og organisering. Den risi-
kovurderingen som skal foretas ma etter organisa-
sjonens syn favne bredere enn til kun & ha den psy-
kososiale belastningen ved alenearbeid for eye. Y'S
ber derfor departementet & vurdere om dette kan
ivaretas ved at den foreslitte bestemmelsen inntas i
arbeidsmiljeloven §4-1 om generelle krav til ar-
beidsmiljoet i stedet for i § 4-3 om krav til det psy-
kososiale arbeidsmiljoet.

Ogsa Akademikerne, NITO og evrige arbeidsta-
kerorganisasjoner som har avgitt uttalelse om
sporsmalet, slutter seg til departementets forslag
om & synliggjere kravene til risikovurdering og risi-
koreduserende tiltak knyttet til alenearbeid.

NHO er i mot at arbeidsmiljeloven § 4-3 annet

ledd endres som beskrevet. Etter NHO sin oppfat-
ning, er det ikke dokumentert noe reelt behov for &
presisere rettstilstanden p& denne maten. NHO
fremholder at de sarlige forhold som er knyttet til
(enkelte) former for alenearbeid ble grundig utre-
det og vurdert i forbindelse med arbeidet med gjel-
dende arbeidsmiljelov, og at disse hensyn allerede
er tatt med i den utforming som arbeidsmiljeloven
§ 4-3 fikk. NHO poengterer at en forsvarlig risiko-
vurdering er viktig i en rekke tilfeller, ikke bare i
forbindelse med alenearbeid. Hvis det na fastsettes
en konkret henvisning til kravet om risikovurde-
ring i forbindelse med ett omrade (alenearbeid), vil
det etter NHOs oppfatning kunne skape tvil om kra-
vet til risikovurdering ogsa gjelder for de ovrige
omrader omfattet av arbeidsmiljeloven kapittel 3 og
4. Onsket om a presisere kravet til et fullt forsvarlig
arbeidsmilje — der det er pavist et slikt behov — vil
etter NHOs mening mer hensiktsmessig kunne iva-
retas av Arbeidstilsynet.

KS mener at dette allerede er tilfredsstillende
regulert i dagens lov og stetter derfor ikke departe-
mentets vurdering og forslag pa dette punkt.

HSH stotter ikke forslaget. Organisasjonen
fremholder at lovforslaget innebzrer en unedven-
dig dobbeltregulering av arbeidsgivers plikt til &
gjennomfere risikovurdering. HSH mener at ar-
beidsgivers plikt til & gjennomfere risikovurdering
og til & overvake arbeidsmiljoet allerede er tilfreds-
stillende regulert i arbeidsmiljeloven, og papeker at
arbeidsgivers plikter dessuten er omfattende regu-
lert i gjeldende forskriftsverk, herunder i intern-
kontrollforskriften.

Spekter fremholder i sin heringsuttalelse at lo-
vens regler om arbeidsmilje gjennom lovrevisjonen
i 2005 fikk en struktur og et innhold som fremtrer
som tydelig og forstielig. Hovedprinsippene for et
systematisk HMS-arbeid er flyttet fra forskriften til
loven slik at metodikken for HMS-arbeidet er blitt
loftet frem. Lovens bestemmelser om risikovurde-
ring i kapittel 3 og de materielle kravene til arbeids-
miljeet i kapittel 4 ivaretar alle de hensyn som mé
ivaretas for & skape et «fullt forsvarlig arbeidsmil-
jo». Spekter papeker at det ikke er tvilsomt at de ge-
nerelle krav til risikovurdering etter dagens rettstil-
stand omfatter alle slags arbeidssituasjoner, ogséa
alenearbeid. Spekter kan derfor ikke se behov for
en slik presiserende regel og gir siledes ikke sin
tilslutning til forslaget.

Ogsa gvrige arbeidsgiver- eller bransjeorganisa-
sjoner som har uttalt seg om spersmalet, gar imot
forslaget.

Avrbeidstilsynet erfarer at omfanget av alenear-
beid gker innenfor stadig flere yrker/bransjer, noe
som er sammenfallende med utviklingen i andre
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vestlige land. Arsakene til dette kan vaere ny tekno-
logi, okt konkurranse, stadige rasjonaliseringer
samt spesialisering innenfor de enkelte yrkene. Ar-
beidstilsynet fremholder at forskning viser at alene-
arbeid i visse kontekster gir heyere risiko for 4 bli
utsatt for vold og trusler, for eksempel gjelder dette
alenearbeid pa kvelds- og nattetid. P4 bakgrunn av
utviklingstrekkene i arbeidslivet, er Arbeidstilsynet
enig i at ogsd det norske regelverket bor sette et
seerskilt fokus pa alenearbeid. Arbeidstilsynet stot-
ter derfor departementets forslag om tydeliggjo-
ring av alenearbeid som risikofaktor. Arbeidstilsynet
foreslar imidlertid at regelen blir tatt inn i § 4-1 an-
net ledd fremfor i § 4-3, slik at det blir synliggjort at
risikovurderinger i tilknytning til alenearbeid skal
omfatte bade det psykososiale og det fysiske ar-
beidsmiljoet.

Ogsa Petroleumstilsynet stetter forslaget om &
sette krav til at det skal vurderes om det er serlig
risiko knyttet til 4 utfere arbeid alene, og fremhol-
der at det bor vurderes a ta kravetinn i § 4-1 i stedet
for i § 4-3, slik at det ogsa vil favne risikomessige
forhold utenfor de psykososiale.

3.1.5 Departementets vurderinger og forslag

Det er ikke tvilsomt at det er sarlige risikofaktorer
knyttet til alenearbeid. Som ogsa Arbeidslivslovut-
valget (NOU 2004:5) paviste, er det dessuten et
trekk i tiden at et skende antall arbeidstakere har
et arbeid hvor kunder og Kklienter er med pa 4 styre
arbeidet. Dette kan eoke stressnivaet og kan ogsa in-
nebare en sarlig risiko for trusler og vold.

Overfor departementet har det veert reist for-
slag om at det ber settes et eksplisitt forbud mot
alenearbeid nér slikt arbeid kan innebere en fare
for liv eller helse.

Departementet antar at en slik regel verken er
onskelig eller praktisk gjennomferbar. Departe-
mentet vil peke pé at ethvert alenearbeid som inne-
baerer klient- eller kundekontakt i prinsippet kan in-
nebzre en viss risiko for trusler og/eller vold. Ty-
piske eksempler kan veere arbeid som drosjesjafor
eller hjemmehjelp. En regel som nevnt vil formo-
dentlig langt pa vei innebaere et forbud mot at slikt
arbeid kan utferes alene. Departementet kan ikke
se at det er saklig grunnlag for & etablere en slik
rettstilstand. Etter departementets oppfatning er
den tilnzerming som gjeldende rett mélbeerer, (risi-
koreduksjon og forebygging) mer hensiktsmessig.
Som referert ovenfor, innebarer dagens tilstand at
arbeidsgiver konkret ma vurdere risiko knyttet til
eventuelt alenearbeid, og iverksette de tiltak som
matte veere nedvendig for & redusere risikoen. Som
lovforarbeidene peker pé, kan det i denne forbin-

delse vaere aktuelt med oppleeringstiltak, organisa-
toriske tiltak, bruk av sikkerhetsutstyr med videre,
alt etter hvilket risikobilde som foreligger. Forst
dersom arbeidsmiljgbelastningen fortsatt er uak-
septabel, det vil si at den ikke kan «repareres» med
andre tiltak enn ekt bemanning, vil det vaere et
rettslig forbud mot alenearbeid.

For & oke bevisstheten om alenearbeid som risi-
kofaktor, foreslo departementet i heringsomgan-
gen a synliggjere kravene til risikovurdering og
eventuelle risikoreduserende tiltak i forbindelse
med slikt arbeid. Flere arbeidsgiverorganisasjoner
fremholder at forslaget er unedvendig, og at det
dessuten er prinsipielt uheldig 4 trekke frem en fak-
tor — alenearbeid — fremfor andre arbeidsmiljebe-
tingelser. Selv om innvendingene er relevante, er
departementet av den klare oppfatning at opplys-
ningshensyn taler for i trekke frem og synliggjore
enkelte viktige arbeidsmiljefaktorer, selv om de er
omfattet av mer generelle krav til risikovurdering
og -héndtering. Departementet vil fremheve at det-
te slett ikke er noe nytt, men snarere arbeidsmiljo-
lovens og arbeidsmiljereguleringens system. Loven
er bygd opp med et helt generelt arbeidsmiljokrav
«i bunnen», arbeidsmiljoet skal vaere fullt forsvarlig
(§ 4-1 forste ledd) og et tilsvarende organisatorisk
krav; arbeidet skal organiseres slik at arbeidstaker-
ne ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske be-
lastninger (§ 4-1 annet ledd). De ovrige bestemmel-
ser i arbeidsmiljgloven kapittel 3 og 4 er presiserin-
ger og eksemplifiseringer av disse generelle krave-
ne. For eksempel nevner § 4-3 viktige faktorer i for-
hold til det psykososiale arbeidsmiljeet (verdighet,
trakassering, kommunikasjon med videre), uten pa
langt neer & vaere uttemmende, og § 44 gjor det
samme med hensyn til de fysiske arbeidsmiljekrav.
I forskriftsverket presiseres de generelle kravene
ytterligere, for eksempel stiller forskrift om arbeid
ved dataskjerm og forskrift om tungt og ensformig
arbeid krav om at arbeidsgiver skal vurdere risiko
for eventuelle skader ved slikt arbeid og om ned-
vendig iverksette tiltak for & motvirke slike skader.

Departementet deler pd denne bakgrunn ikke
NHOs bekymring om at en synliggjoring av kravet
om risikovurdering av alenearbeid vil kunne skape
tvil om at det gjelder krav til risikovurdering ogséa
pa andre omréder. Det avgjerende bor etter depar-
tementets oppfatning vaere hvorvidt en faglig vur-
dering tilsier at en faktor ber fremheves i lov eller
forskrift. Departementet legger i den forbindelse
sterkt vekt pa det klare radet fra tilsynsmyndighete-
ne, Arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet, om at
kravet til risikovurdering ber tydeliggjores i loven.
Departementet finner det derfor riktig & fremme et
slikt forslag. Departementet vil i denne sammen-
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heng ogsa vise til at Sverige har to egne forskrifter
som setter fokus péa alenearbeid; forskrift om
«ensamarbete» og forskrift om «véld och hot i ar-
betsmiljen». Departementet har sa langt ikke regi-
strert behov for en si detaljert regulering her, men
utelukker ikke at det kan bli aktuelt med forskrifts-
regulering dersom utviklingen skulle tilsi dette.

Flere heringsinstanser papeker at alenearbeid
ogsé kan innebare fysisk og ikke bare psykososial
risiko, og at en ny bestemmelse om alenearbeid
derfor ber plasseres i § 4-1 fremfor § 4-3 som opp-
rinnelig foreslatt. Departementet er enig i dette og
foreslar at regelen plasseres som nytt tredje ledd i
arbeidsmiljeloven § 4-1. Ettersom regelen her blir
stdende i en noe annen sammenheng enn opprinne-
lig foreslatt, foreslar departementet enkelte om-
skrivninger i forhold til heringsutkastet, uten at
dette har noen materiell betydning. Departementet
er dessuten enig med LO i at bestemmelsen ber
nevne forebygging av risiko, ved siden av risiko re-
duksjon og foreslar derfor at forebyggingsaspektet
ogsé nevnes i bestemmelsen.

3.2 Bruk av prestasjonslgnn ved
risikofylt arbeid

3.2.1

Arbeidsmiljgloven av 1977 hadde en bestemmelse
som uttrykkelig forbed prestasjonslennssystemer
«..1 arbeid hvor dette kan ha vesentlig betydning
for sikkerheten.» (arbeidsmiljeloven 1977 § 12 nr. 4
bokstav a). Bestemmelsen ble ikke viderefort i den
nye loven, idet regelen ble ansett for a vaere dekket
av arbeidsmiljslovens mer generelle krav. I ettertid
har departementet mottatt henvendelser hvor det
hevdes at denne endringen har hatt en negativ sig-
naleffekt, og at prestasjonslenn derfor igjen ber om-
tales eksplisitt i loven.

Innledning

3.2.2 Gjeldende rett

Da det ble besluttet at det tidligere betingede forbu-
det mot prestasjonslenn ikke skulle videreferes i ar-
beidsmiljeloven, ble det i lovforarbeidene (Ot.prp.
nr. 49 (2004-2005) side 97) gjort klart at ogsd den
nye loven gir grunnlag for & gripe inn mot uheldige
prestasjonslennssystemer. Det ble i den forbindel-
se vist til §4-1 annet ledd, hvoretter «lennssyste-
mer» skal veere slik at de ikke medferer uheldige
fysiske eller psykiske belastninger for arbeidsta-
kerne. Dersom arbeidet er av en slik art at for ek-
sempel akkordavlenning i seg selv innebzrer en
uakseptabel sikkerhetsrisiko, vil siledes avlenn-
ingsmaten veaere i strid med loven. Det kan derved

ikke vaere tvil om at regelen om forbud mot presta-
sjonslenn i visse situasjoner, slik den var formulert
i arbeidsmiljeloven 1977, materielt sett er viderefort
i den nye loven.

3.2.3 Departementets horingsforslag

I heringsforslaget ble det foreslatt at det blir tatt inn
et tillegg i arbeidsmiljgloven § 4-1 annet ledd slik at
prestasjonslonn som risikofaktor blir uttrykkelig
nevnt i bestemmelsen, ved siden av det mer gene-
relle begrepet «lgnnssystemer».

3.2.4 Horingsuttalelsene

Hovedorganisasjonene pa arbeidstakersiden, LO,
Unio, YS og Akademikerne stotter forslag til endring
av arbeidsmiljeloven § 4-1 slik at det fremgéar eks-
plisitt i loven at prestasjonslenn ikke skal brukes
ndr lenningsmaéten i seg selv er en uakseptabel risi-
ko.

Ogsa ovrige arbeidstakerorganisasjoner som
har uttalt seg om forslaget stotter dette.

Arbeidsgiversiden er gjennomgaende skeptisk
til forslaget.

NHO fremholder blant annet at det ikke doku-
mentert eller sannsynliggjort noe reelt behov for en
slik endring, og at det allerede er tilstrekkelig
hjemmel til & gripe inn overfor lennssystemer som
kan innebaere en sikkerhetsrisiko. NHO papeker vi-
dere at dersom den foreslatte formuleringen blir
vedtatt, vil det vaere uklart hva som da menes med
allerede eksisterende begrep «lonnssystemer» et-
tersom departementet ikke nevner hvordan det har
tenkt 4 avgrense mellom disse to begrepene. NHO
mener ogsé at det kan veere uklart hva som ligger i
«prestasjonslenn», og opplyser at flere av de bran-
sjer hvor prestasjonslenn benyttes, har basert sine
lennssystemer pé tariffavtaler; avtaler hvor bade ar-
beidsgivers og arbeidstakers hensyn er ivaretatt.

KS papeker at arbeidsmiljgloven § 4-1 innehol-
der bestemmelser om at det skal legges vekt pé &
forebygge skader og sykdommer, og det nevnes en
rekke overordnede generelle forhold. Et av disse
forholdene er «lgnnsystemer». Etter KS’ syn vil pre-
siseringen om at dette ogsd gjelder prestasjons-
lennssystemer veere ungdvendig. KS frykter imid-
lertid at en slik formulering vil innskrenke den frie
forhandlingsretten i forhold til bruk av slike insita-
menter nar dette kan utgjere en «fare» for sikkerhe-
ten. Det mé som prinsipp fortsatt veere opp til parte-
ne & forhandle om, og eventuellt inngé tariffavtale
om bonusordninger.

Heller ikke HSH stotter forslaget til lovendring.
HSH pépeker at det allerede folger av arbeidsmiljo-
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loven § 4-1 at loven gir grunnlag for 4 gripe inn mot
uheldige prestasjonslennssystemer. HSH mener at
lovverket fungerer tilfredsstillende slik det er i dag,
og anbefaler at myndighetene heller eker fokuset
pa informasjons- og tilsynsarbeid som alternativ til
ytterligere detaljregulering, for eksempel ved utar-
beidelse av rettledninger til lovverket, informa-
sjonskampanjer og tilsynsvirksomhet.

Spekter kan ikke se noe behov for en slik spesifi-
sering. Det papekes at begrepet «lennssystemer» i
arbeidsmiljeloven § 4-1 annet ledd omfatter alle ty-
per lennssystemer, og at arbeidsgiver har plikt til &
vurdere om det lennssystem som benyttes innebae-
rer noen risiko. Spekter fremholder dessuten at be-
grepet prestasjonslenn vil kunne virke forvirrende
idet det gir assosiasjoner til andre lennssystemer
enn de lovgiver har tenkt pa, for eksempel bonus-
lennssystemer og provisjonslenn.

Avrbeidstilsynet og Petroleumstilsynet stotter for-
slaget.

3.2.5 Departementets vurderinger og forslag

Det fremstdr som temmelig apenbart at visse pres-
tasjonslennssystemer i seg selv kan vaere en risiko-
faktor ved arbeid hvor det kreves stor arvikenhet
og neyaktighet for 4 unnga feil eller skade. Som det
fremgér ovenfor, er det heller ikke tvilsomt at lo-
ven, i likhet med tidligere arbeidsmiljglov, skal tol-
kes slik at den setter forbud mot prestasjonslenns-
systemer nar dette kan ha vesentlig betydning for
sikkerheten.

Departementet har fatt tydelige signaler om, og
legger til grunn, at mange ikke ser at den tidligere
eksplisitte regel om bruk av prestasjonslennssyste-
mer fortsatt gjelder i kraft av det mer generelle pa-
budet i arbeidsmiljeloven § 4-1 om at (blant annet)
lennssystemer «..ma vere slik at arbeidstakerne
ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske be-
lastninger eller slik at sikkerhetshensyn ikke for-
ringes.»

Det er etter departementets oppfatning viktig at
loven er tilstrekkelig tydelig med hensyn til at pres-
tasjonslenn ikke ma brukes nar lenningsmaten i
seg selv innebeerer en uakseptabel sikkerhetsrisi-
ko. Departementet mener pd denne bakgrunn at
det vil veere hensiktsmessig & foresla at prestasjons-
lenn igjen skal nevnes spesifikt i loven. Departe-
mentet vil i den sammenheng ogsa papeke at nar
§ 4-1 annet ledd i dag krever at «lennssystemer»
skal veere helse- og sikkerhetmessig forsvarlig, sa
er det vel nettopp (visse former for) prestasjons-
lennssystemer det i praksis siktes til.

NHO fremholder i sin heringsuttalelse at det vil
bli uklart hva som menes med eksisterende begrep

«ennssystemer» dersom den foreslétte formulerin-
gen blir vedtatt. Departementet kan vanskelig se at
forslaget skal kunne medfere noen slik uklarhet.
Etter departementets oppfatning fremgar det klart
av lovutkastet at prestasjonsleonn bare er et (i sam-
menhengen searlig relevant) eksempel pa et lonns-
system. Departementet ser saledes heller ikke be-
hov for & foreta noen avgrensning av begrepene
«lgnnssystem» og «prestasjonslenn» mot hverand-
re.

Flere heringsinstanser tar opp det forhold at
prestasjonslennssystemer kan veere fastsatt i tariff-
avtale, og KS frykter at forslaget vil kunne inn-
skrenke den frie forhandlingsretten i forhold til
bruk av prestasjonslenn som insitament. Departe-
mentet vil for det forste papeke at forslaget kun er
en presisering av gjeldende rett, og at det saledes
ikke er grunnlag for noen slik slutning. Departe-
mentet vil videre pipeke at det ikke er tale om noe
forbud mot prestasjonslenn; det er kun prestasjons-
lennssystemer som i seg selv innebeerer en uaksep-
tabel sikkerhetsrisiko som det kan reageres mot.
Som ogsd NHO er inne pa, vil begge parters inter-
esser gjerne veere vel ivaretatt i tariffestede ordnin-
ger. Det vil siledes vaere en presumpsjon for at ta-
riffavtalebaserte lonnssystemer ikke vil veere i strid
med loven pa dette punkt.

3.3 Lovhjemmel for
godkjenningsordning for
bedriftshelsetjenesten

3.3.1

Bedriftshelsetjenestens rolle i det lokale arbeids-
miljearbeidet ble dreftet av Arbeidslivslovutvalget
(NOU 2004:5) og i Ot.prp. nr. 49 (2004-2005). I lov-
proposisjonen fremholdt departementet at det, pa
bakgrunn av kunnskap om hva som er de mest
fremtredende risikoforhold i dagens arbeidsliv, var
behov for en gjennomgang og revisjon av forskrif-
ten om hvilke virksomheter/bransjer som skal ha
knyttet til seg bedriftshelsetjeneste (den sdkalte
«bransjeforskriften»). I Innst. O nr. 100 (2004-2005)
understreket ogsd Kommunalkomiteen dette beho-
vet. I tillegg ba komiteen departementet om & arbei-
de videre med tiltak for a styrke kvaliteten pa be-
driftshelsetjenesten, herunder vurdere godkjen-
ningsordninger eller ytterligere kvalitetskrav.
Departementet har pd denne bakgrunn, i samar-
beid med Arbeidstilsynet og andre sentrale aktorer,
gjennomfert et prosjekt for vurdering av den videre
oppfelging av bedriftshelsetjenesten. I mars 2008
sendte departementet pd bred hering blant annet

Innledning
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forslag om a utvide kravet om bedriftshelsetjeneste
til nye bransjer og & innfere en obligatorisk god-
kjenningsordning for dem som vil tilby bedriftshel-
setjeneste etter arbeidsmiljeloven.

Departementet fastsatte 11. februar 2009 ny
«bransjeforskrift». I forskriften utvides deknings-
omradet for obligatorisk plikt til & ha bedriftshelse-
tjeneste til folgende atte nye bransjer: Helse- og so-
sialsektoren, undervisningssektoren, fiskeoppdrett
og klekkerier, gjenvinning, vakttjenester, friser-
bransjen, kraft- og vannforsyning og produksjon av
tekstiler. Til grunn for utvidelsen ligger Arbeidstil-
synets faglige anbefalinger og kunnskap om hvilke
bransjer som har sterst belastning, og hvor ustetin-
gen fra arbeidslivet er storst. Forskriften skal tre i
kraft 1. januar 2010.

Departementet foreslar i denne proposisjonen &
innfere en forskriftshjemmel for 4 kunne stille krav
om at bedriftshelsetjenesteordningene ma veere
godkjent av Arbeidstilsynet.

3.3.2 Gjeldende rett

I forskrift av 8. juni 1989 om verne- og helseperso-
nale stilles det krav til arbeidsgiver om & pase at be-
driftshelsetjenesteordningene bistar i det forebyg-
gende arbeidsmiljearbeidet og at personalet har re-
levant og oppdatert kompetanse. Det rettes imidler-
tid ingen kvalitetskrav eller andre myndighetskrav
direkte mot disse ordningene. All myndighetspéa-
virkning skjer derfor indirekte via tilsyn og pélegg
rettet mot arbeidsgiverne, eller ved frivillig samar-
beid mellom de enkelte bedriftshelsetjenestene og
myndighetene.

3.3.3 Departementets horingsforslag

For & sikre god faglig kvalitet og tilstrekkelig kom-
petanse i bedriftshelsetjenesteordningene, foreslo
departementet i heringen & innfere en obligatorisk
godkjenningsordning for bedriftshelsetjenesten ba-
sert pa minimumskrav til kompetanse, volum pa tje-
nesten og kvalitetssikring. Dette innebeerer at virk-
somheter som har plikt til & etablere bedriftshelse-
tjeneste, ma knytte seg til seg en ordning som er
godkjent pa grunnlag av slike kriterier. Horingen
omfattet forslag til en lovhjemmel for 4 kunne etab-
lere en godkjenningsordning og utkast til forskrift
om det naermere innholdet i en slik ordning.

3.3.4 Horingsuttalelsene

Arbeidstakerorganisasjonene, herunder LO, YS,
Unio, Akademikerne og Norsk Sykepleierforbund, er
positive til innfering av en slik ordning.

Arbeidsgiverorganisasjonene gir ogsa uttrykk
for at det er behov for et kvalitetssikringssystem for
bedriftshelsetjenesten, men blant annet NHO, KS
og Spekter er skeptiske til den ordning som foreslas
og er av den oppfatning at en eventuell godkjen-
ningsordning ma vaere bransjespesifikk og uten mi-
nimumskrav. Det fremholdes blant annet at en ord-
ning i trdd med departementets forslag er kostbar,
rigid og arbeidskrevende og vil innebare at alle ma
kunne alt, noe som vil kunne medfere uforsvarlig
okonomisk drift. Det pekes videre pa at forslaget vil
fore til bortfall av smé bedriftshelsetjenesteordnin-
ger med spisskompetanse, og det hevdes at store
deler av virksomhetene og arbeidstakerne i di-
strikts-Norge vil miste sitt tilbud om arbeidsmedi-
sinsk og annen HMS-radgivning.

Samtlige offentlige instanser som har uttalt seg,
herunder Arbeidstilsynet, STAMI, Arbeids- og vel-
ferdsdirektoratet og Helsedirektoratet, er positive til
innfering av en ordning med krav om godkjenning
av den som skal yte bedriftshelsetjeneste etter ar-
beidsmiljeloven. Arbeidstilsynet uttaler at en god-
kjenningsordning vil lette bade virksomhetenes og
Arbeidstilsynets vurdering av hva som i det enkelte
tilfelle er en tilfredsstillende bedriftshelsetjeneste.
Arbeids- og velferdsdirektoratet fremhever blant an-
net at en viktig effekt av en godkjenningsordning
vil vaere mer forutsighare samarbeidsrelasjoner
mellom forskjellige enheter i NAV og bedriftshelse-
tjenesten. Det fremholdes videre at en godkjen-
ningsordning vil gjere bedriftshelsetjenesten mer
ensartet og dermed lettere 4 forholde seg til nar det
gjelder innhold og kvalitet.

3.3.5 Departementets vurderinger og forslag

Departementet legger etter heringsrunden til
grunn at en obligatorisk godkjenningsordning ba-
sert pad minimumskrav til kompetanse, volum pa tje-
nesten og kvalitetssikring best kan bidra til en he-
ving av kompetanse og faglighet i bedriftshelsetje-
nesteordningene. En godkjenningsordning vil gjo-
re det enklere for Arbeidstilsynet & samarbeide
med virksomhetene og fi gjennomfert forbedrin-
ger ettersom etaten vil vite at virksomhetene har til-
gang pa den nedvendige arbeidsmiljefaglige kom-
petanse. Flere bedriftshelsetjenester opplever i dag
& miste kunder/medlemmer til «userigse» tjenester
som ikke arbeider med forebyggende arbeidsmilje-
arbeid, og en godkjenningsordning vil sannsynlig-
vis fore til at de useriose akterene far darligere kar.
Departementet mener at det, for & oppna den ens-
kede forbedring av de tjenestene som tilbys virk-
somhetene, er nedvendig 4 stille krav som bidrar til
at det skapes storre kompetansemiljger med brede-
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re faglig sammensetning. Et arbeidsmilje bestar av
mange ulike aspekter og problemstillinger, og dis-
se har som oftest en sterk indre sammenheng. Det
4 bidra til arbeidsmiljeforbedring krever derfor om-
fattende tverrfaglig kompetanse som gir grunnlag
for en helhetlig radgivning. Det legges imidlertid
opp til flere mekanismer som gir mulighet for 4 fin-
ne tilpassede lgsninger, herunder en viss adgang til
& mote kravene gjennom et forpliktende samarbeid
med andre relevante kompetansemiljoer, et visst
skjennsrom for godkjenningsorganet ved vurderin-
gen av om vilkdrene er oppfylt og en overgangspe-
riode pa 3 ar. I tillegg vil det vaere en adgang for
virksomhetene til 4 seke dispensasjon fra kravet
om & ha en godkjent bedriftshelsetjeneste.
Godkjenningsordningen skal etter planen etab-
leres med Arbeidstilsynet som godkjenningsin-
stans. Det ma i den forbindelse fastsettes en for-
skrift hvor blant annet kravene til volum, kompe-
tanse, kvalitetskontroll og samarbeidslesninger
presiseres naermere. Departementet har bedt Ar-
beidstilsynet starte opp arbeidet med planlegging
av en slik godkjenningsordning, med sikte pa at
den skal tre i kraft 1. januar 2010, samtidig med den
nye bransjeforskriften. Herunder mé den konkrete
utforming av kriterier for godkjenning fastsettes.

Dette gjores pa bakgrunn av det forslag til forskrift
som ble sendt pa hering viaren 2008 og heringsut-
talelsene til denne.

Arbeidsmiljgloven har i dag ingen hjemmel for
a gi regler som retter plikter og ansvar direkte mot
bedriftshelsetjenesteordningene. Etablering av en
godkjenningsordning forutsetter siledes at en slik
hjemmel fastsettes. Departementet foreslar pa den-
ne bakgrunn en forskriftshjemmel som gir departe-
mentet fullmakt til & fastsette regler om godkjen-
ningsordning for bedriftshelsetjenesten. Departe-
mentet foreslar at bestemmelsen plasseres som et
nytt femte ledd i arbeidsmiljeloven §3-3 om be-
driftshelsetjeneste. Ved & plassere forskriftshjem-
melen i et eget ledd markeres forskjellen til fierde
ledd, som gir hjemmel til & gi forskrifter om plikt til
& ha bedriftshelsetjeneste rettet mot arbeidsgiver,
det vil si med arbeidsgiver som pliktsubjekt.

Det foreslas videre at det i § 3-3 forste ledd pre-
siseres at arbeidsgivere som etter loven har plikt til
& knytte til seg bedriftshelsetjeneste, plikter & be-
nytte en godkjent bedriftshelsetjeneste. Denne en-
dringen beor tre i kraft samtidig med iverksetting av
selve godkjenningsordningen, som etter planen
skal skje 1. januar 2010.
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4 Oppleering av verneombud og medlemmer av
arbeidsmiljgutvalg

4.1 Innledning

4.3 Departementets hgringsforslag

Etter arbeidsmiljeloven av 1977 hadde verneombud
og medlemmer av arbeidsmiljoutvalg rett til 4 ta
obligatorisk oppleering ved kurs arrangert av ar-
beidstakernes organisasjoner. Denne bestemmel-
sen ble ikke viderefort i arbeidsmiljeloven av 2005,
men regelen er fortsatt gjeldende ettersom den og-
sa fremkommer av forskrift om verneombud og ar-
beidsmiljoutvalg. Forskriften er fastsatt under den
gamle loven, men gjelder fortsatt i kraft av en over-
gangsbestemmelse i loven. Mange opplever da-
gens situasjon som uklar, og har etterspurt en klar-

gjoring.

4.2 Gjeldende rett

Arbeidsmiljeloven kapittel 6 og 7 fastsetter regler
om verneombud og arbeidsmiljeutvalg og er i ho-
vedsak en videreforing av tilsvarende bestemmel-
ser i 1977-loven.

Arbeidsmiljeloven §§ 6-5 og 7-4 gir blant annet
regler om oppleering av verneombud og medlem-
mer av arbeidsmiljeutvalg og motsvarer § 29 i tidli-
gere lov. Det folger av disse bestemmelsene at ar-
beidsgiver skal serge for at verneombud og med-
lemmer av arbeidsmiljoutvalg «...far den opplaering
som er nedvendig for 4 kunne utfere vervet pa for-
svarlig méte». I forskrifter til bestemmelsene er det
fastsatt at oppleeringen normalt skal ha en varighet
pa 40 timer, med mindre partene lokalt blir enig om
noe annet. Arbeidsgiver er ansvarlig for kostnade-
ne ved oppleeringen.

1 1977-loven § 29 nr. 2 annet ledd fremgikk det
at verneombud og medlemmer av arbeidsmiljout-
valg «..har rett til 4 ta den nedvendige opplaering
ved kurs som arbeidstakernes organisasjoner ar-
rangerer.» Denne bestemmelsen er ikke viderefort
i arbeidsmiljeloven av 2005. Regelen er imidlertid
fortsatt gjeldende rett ettersom den ogsa fremkom-
mer av forskrift 29. april 1977 nr. 7 om verneombud
og arbeidsmiljeutvalg § 12 nr. 5. Forskriften er fast-
satt med hjemmel i tidligere lov, men er viderefort
gjennom overgangsbestemmelsen i gjeldende lov
§ 20-2.

I heringsrunden mente departementet at det er et
apenbart behov for & klargjere situasjonen. Depar-
tementet gav uttrykk for at det er gode argumenter
i begge retninger, men fremholdt at dersom retten
til & g& pa kurs i regi av en arbeidstakerorganisa-
sjon skal viderefores, sa tilsier opplysningshensyn
at dette ber fremgd direkte av loven. I motsatt fall
ber gjeldende forskriftsregel oppheves.

4.4 Horingsuttalelsene

LO mener at loven ma sla fast en rett for arbeidsta-
kerne til & g& pa kurs i regi av arbeidstakerorgani-
sasjonene. Dette er viktig fordi verneombudene og
medlemmene av arbeidsmiljoutvalget ellers kan
komme i en situasjon der arbeidsgiver palegger ar-
beidstaker & ga pé kurs i regi av userigse akterer.
Det papekes at en rett ikke innebaerer en plikt, og
at det er fullt mulig for arbeidsgiver og arbeidsta-
ker 4 bli enige om 4 ta slik oppleering i regi av andre
institusjoner/organisasjoner eller ha egne bransje-
rettede kurs.

Unio mener som for at retten til 4 gd pa kurs/
opplaering i regi av arbeidstakernes organisasjoner
for verneombud og medlemmer av arbeidsmiljout-
valg ma opprettholdes og fremgé direkte av loven.

YS mener det er viktig og riktig at retten til kurs
i regi av arbeidstakerorganisasjoner skal viderefo-
res. YS fremholder at dagens situasjon er uklar, og
at en avklaring saledes er nedvendig. Opplysnings-
hensyn tilsier etter YS sin oppfatning at retten til &
g4 pa kurs i regi av arbeidstakerorganisasjoner bor
fremgda direkte av loven. YS papeker videre at en
rett for arbeidstakerne til & avvikle oppleering pa
kurs i regi av arbeidstakerorganisasjoner, ikke
stenger for muligheten til lokale, men serigse los-
ninger mer tilpasset den konkrete virksomhet.

Ogsa Akademikerne mener at for verneombud
og medlemmer av arbeidsmiljeutvalg ber retten til
4 gé& pa kurs/oppleering i regi av arbeidstakernes
organisasjoner fremgé direkte av loven.

Norsk Journalistlag (N]) fremholder at de har
lange tradisjoner i 4 gjennomfere arbeidsmiljeop-
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pleering, spesielt tilpasset de behov som finnes i
mediebedriftene. NJ opplever at det finnes tilbyde-
re pa markedet som ikke innehar den nedvendige
bransjekompetanse til 4 lage gode og relevante kur-
sopplegg, og mener ogsa at enkelte arbeidsgivere
velger lettvinte, og ikke nedvendigvis gode og seri-
ose losninger for arbeidsmiljeoppleering. NJ vil der-
for anbefale at arbeidstakernes rett til 4 gjennomga
oppleering i arbeidsmiljo og HMS-arbeid i regi av en
arbeidstakerorganisasjon gjeninntas i loven.

Ogséa arbeidsgiverorganisasjonene ettersper en
klargjering av situasjonen, men er gjennomgaende
av den oppfatning at gjeldende rett ber endres.

NHO er enig i at det har skapt en uklar situasjon
at forskrift gitt i medhold av tidligere lov § 29 nr. 2
ikke er opphevet, med den folge at det av forskrif-
ten fortsatt fremgar at oppleering kan kreves gjen-
nomfert pa kurs avholdt av arbeidstakernes organi-
sasjoner. NHO mener at forskriften ma oppheves,
og erstattes av en forskrift hvor kravene til opplee-
ring tar utgangspunkt i lovens forutsetninger, men
at lovgiver ikke regulerer hvem som skal foresta
opplaeringen. Det er etter NHO sin oppfatning uhel-
dig og urimelig at lovgiver angir at en bestemt pri-
vat akter skal forestd oppleering av verneombud.
NHO fremholder at hva som er «nedvendig opplee-
ring» vil avhenge av hva slags type virksomhet det
er snakk om, hvilket arbeid som utferes, antall an-
satte og sa videre. NHO kan vanskelig se at et be-
stemt kurstilbud kan ivareta alle de ulike behov og
krav som ma stilles til nedvendig oppleering. NHO
papeker at det er arbeidsgiver som er ansvarlig for
at kravene i arbeidsmiljeloven blir innfridd, og at
det er arbeidsgiver som skal betale for den nedven-
dige opplaering. NHO mener at det da er klart uhel-
dig om arbeidsgiver ikke skal ha det avgjerende
ord med hensyn til valg av oppleering. NHO frem-
holder at situasjonen i dag er en helt annen enn da
bestemmelsen opprinnelig kom inn i tidligere lov,
ved at det i dag er mye lettere for arbeidsgiver a fa
relevante og gode opplaeringstilbud, tilpasset den
enkelte virksomhet. NHO mener ogsa at det inne-
barer en unedvendig og uheldig form for konkur-
ransevridning om det i lov/forskrift angis at be-
stemte aktorer skal fi en saerskilt rett til 4 levere et
tilbud - her tilbud om oppleering av verneombud.
NHO fremholder videre at dersom et verneombud
mener at det ikke blir tilbudt nedvendig opplaering
av arbeidsgiver, kan saken bringes inn for Arbeids-
tilsynet som kan gi de nedvendige pélegg.

Ogsa Spekter mener at nar det er arbeidsgiver
som har ansvar for at opplaeringen blir gjennom-
fort, bor det ogsd vaere arbeidsgiver som skal ha
siste ord nar det gjelder hvilken oppleering som
skal benyttes. I de tilfeller arbeidsgiver har lagt ned

ressurser i & utvikle og tilpasse et opplaeringspro-
gram vil det etter Spekters oppfatning vaere urimelig
om det skal veere opp til verneombudet 4 velge a be-
nytte dette programmet eller et annet. Spekter fore-
slar i tillegg at hovedregelen om 40 timers opplae-
ring oppheves. Etter Spekters syn ma det avgjoren-
de vare opplaringens innhold, ikke omfanget malt
i timer.

KS mener at opplaering etter arbeidsmiljelovens
§§ 6-5 og 7-4 fortrinnsvis skal arrangeres felles i
virksomheten. Dette for bade 4 kunne tilpasse opp-
leeringen til lokale forhold, men ogsa for at bade ar-
beidsgiver- og arbeidstakersiden skal gjennomgéa
den samme oppleeringen. KS har erfaring med at
felles oppleering er en god arena for dialog og utvik-
ling av arbeidsmiljget. KS mener derfor at forskrif-
tens § 12 femte ledd ber strykes.

HSH mener det er viktig at arbeidsgiverne gis
reelt handlingsrom til 4 tilpasse «verneombudsop-
pleering» til egen virksomhet. For & ivareta dette
hensynet ber derfor forskriftsverket endres slik at
arbeidsgiver sikres en rett til 4 gjennomfere lokale
losninger. HSH fremholder videre at arbeidsgiver
ma sikres retten til & inkorporere oppleering i bruk
av eget HMS-system i verneombudsopplaeringen.
Det er HSHs syn at det er viktig at arbeidstakerne
kjenner seg igjen i egen arbeidshverdag i verneom-
budsoppleringen. HSH tilrar saledes at arbeidsgi-
verne gis rett til & bestemme hvem som skal foresta
verneombudsopplaering.

Avrbeidstilsynet mener for det forste at det er vik-
tig a klargjore en situasjon som mange opplever
som uklar. Nar det gjelder realiteten, mener Ar-
beidstilsynet at det kan anfores gode argumenter i
begge retninger. Oppleaering som er serlig tilpasset
den enkelte bedrift eller bransjens risikoforhold og
behov, oppleves av verneombud og medlemmer i
arbeidsmiljoutvalget som nyttig og hensiktsmessig.
Oppleeringen blir da konkret, spesifikk og gjen-
kjennbar. Etter Arbeidstilsynets erfaring, er imidler-
tid kvaliteten pa opplaering som tilbys lokalt av vari-
erende kvalitet. Sterre virksomheter tilknyttet
bransjeorganisasjoner, tilbyr i sterre grad kurs som
tilfredsstiller lovens krav enn mindre virksomheter
uten slik tilknytning. Arbeidstilsynet erfarer at en
del "userisse" virksomheter tilbyr verneombudsop-
pleering som er langt darligere enn den standarden
som forutsettes i lov og forskrift. Det er videre Ar-
beidstilsynets oppfatning at kurs i regi av arbeidsta-
kerorganisasjonene gjennomgéende har veert serio-
se og lojale i forhold til de innholdsmessige krav til
oppleering som regelverket stiller. En rett til 4 velge
kurs arrangert av arbeidstakernes organisasjoner
vil etter Arbeidstilsynets oppfatning kunne veere et
effektivt «ris bak speilet» overfor arbeidsgivere
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som ikke tilbyr relevant oppleering. Arbeidstilsynet
anbefaler pd denne bakgrunn at retten til oppleering
i regi av arbeidstakerorganisasjoner opprettholdes
og lovfestes.

Ogsé Petroleumstilsynet mener at gjeldende rett
ber viderefores og lovfestes. Petroleumstilsynet vi-
ser i den forbindelse til at arbeidstakerorganisasjo-
nene 1 petroleumsvirksomheten har omfattende
kompetanse og erfaring som tilsier at verneombud-
soppleering ber kunne skje i regi av disse.

4.5 Departementets vurderinger og
forslag

Departementet har forstielse for at mange opple-
ver dagens situasjon som uklar. P4 den ene side in-
dikerer lovforarbeidene at verneombud og med-
lemmer av arbeidsmiljeutvalg ikke lenger har noen
rett til & kreve & avvikle «verneombudsopplaering»
pa kurs i regi av en arbeidstakerorganisasjon. Pa
den annen side fastslar den fortsatt gjeldende for-
skrift om verneombud og arbeidsmiljoutvalg at en
slik rett gjelder. Departementet mener at det er et
klart behov for 4 Kklargjere situasjonen.

I sin begrunnelse for ikke & viderefore 1977-lo-
vens regel om arbeidstakernes rett til 4 gjennomga
«verneombudsopplaering» pa kurs i regi av arbeids-
takerorganisasjonene, anferte regjeringen Bonde-
vik II blant annet folgende:

«Departementet legger vekt pa at det skal veere
muligheter for lokale losninger tilpasset forhol-
dene og behovene i virksomheten. Nar arbeids-
giveren har ansvar for at nedvendig oppleering
blir gitt, anser departementet det som riktig at
virksomhetene ogsd gis ansvar for 4 avgjere
hvilken oppleering som er relevant i forhold til
de utfordringer den enkelte virksomhet star
overfor i sitt arbeidsmilje. At representantene
ikke far rett til oppleering i regi av arbeidstake-
rorganisasjonene, vil imidlertid ikke sti i veien
for at en slik lesning kan velges. Departementet
vil anta at virksomhetene i utstrakt grad vil fort-
sette 4 benytte seg av tilbud om arbeidstakeror-
ganiserte kurs fordi dette gjerne er en praktisk
og hensiktsmessig losning, blant annet med
hensyn til & oppfylle regelverkets krav til innhol-
det i opplaeringen.» (Ot.prp. nr. 49 (2004-2005)
side 120) .»

Det er departementets klare inntrykk, som be-
kreftes av Arbeidstilsynet i heringsomgangen, at

den verneombudsoppleering arbeidstakerorganisa-
sjonene har forestitt siden ombudsordningen ble
innfert i 1977, gjennomgéende har veert series og
lojal i forhold til de innholdsmessige krav til opplae-
ring som regelverket stiller. Departementet legger,
i likhet med Ot.prp. nr. 49, til grunn at lokalt tilpas-
sede opplaringsopplegg ofte vil veere et hensikts-
messig alternativ til «standardiserte kurs», og antar
dessuten at arbeidstakerrepresentantene vil slutte
opp om lokale lgsninger nar de finner sted innenfor
en serigs ramme. Departementet vil padpeke at en
rett for arbeidstakerne til & avvikle oppleering pa
«arbeidstakerorganiserte» kurs, naturligvis ikke vil
stenge for muligheten for slike lokale lesninger til-
passet forholdene og behovene i den enkelte virk-
somhet. I lys av erfaringene som er vunnet med
kurs i regi av arbeidstakerorganisasjonene, vil
imidlertid en viderefering av retten for arbeidsta-
kerne til & kunne velge & avvikle oppleringen i
«egen» regi veere en garanti mot den userigse tilby-
der, og siledes sikre at verneombud og medlem-
mer av arbeidsmiljoutvalg pa en enkel mate kan sg-
ke seg til et forutsetningsvis serigst opplaeringstil-
bud. Selv om det er vektige argumenter for begge
losninger, finner departementet grunn til & legge
betydelig vekt pa radene fra tilsynsmyndighetene
om at gjeldende rett pd omréidet ber viderefores.
Departementet vil pa denne bakgrunn foresla at det
presiseres i arbeidsmiljeloven § 6-5 at verneombud
og medlemmer av arbeidsmiljoutvalg har rett til &
ta den nedvendige oppleering ved kurs som ar-
beidstakernes organisasjoner arrangerer.

Departementet kan for ovrig vanskelig se at det
innebaerer noen uheldig konkurransevridning at ar-
beidstakerne skal ha en slik rett. Departementet vil
understreke at alle star fritt til & tilby «40-timer-
skurs», og det er da ogsa mange tilbydere pa dette
markedet. Arbeidstakerne skal kun ha en rett til &
velge & ta opplaeringen hos sine organisasjoner. Al-
ternativet vil vaere at arbeidsgiver skulle ha retten
til & velge.

Opplaeringens omfang har ikke veert tema i ho-
ringsrunden, og det anses derfor ikke som hen-
siktsmessig i denne sammenheng 3 ta stilling til an-
forselen fra Spekter om at hovedregelen om 40-ti-
mers oppleering ber oppheves. Departementet vil
imidlertid bemerke at partene etter gjeldende reg-
ler kan bli enig om kortere oppleaering enn 40 timer,
dersom de i fellesskap kommer frem til at dette er
forsvarlig.
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5 Arbeidstiden for arbeidstakere med tredelt skift- og
turnusarbeid

5.1 Bakgrunn

Spersmaélet om arbeidstiden for skift- og turnusar-
beid, og likestilling av arbeidstiden for arbeidstake-
re som gér i turnus med arbeidstakere i sékalt hel-
kontinuerlig skiftarbeid, har veert diskutert i lang
tid. P4 begynnelsen av 1990-tallet startet et arbeid
med full revisjon av arbeidsmiljeloven, og spersma-
let om likestilling av arbeidstiden for arbeidstakere
som gar i turnus med helkontinuerlig skiftarbeid
ble tatt opp i Stortinget flere ganger. Det ble blant
annet hevdet at arbeidsmiljglovens arbeidstidsbe-
stemmelser knyttet til skift/turnus innebar en
urettferdig forskjellsbehandling av kvinner, fordi
det stort sett er kvinner som arbeider i helsevese-
net og menn tradisjonelt i industriarbeid. I 1996 ut-
talte Likestillingsombudet at reguleringen «inne-
baerer en indirekte forskjellsbehandling av kvinner
og menn, og derfor ansees 4 veere i strid med like-
stillingsloven.»

Spersmalet ble ogsad vurdert av Arbeidslivslov-
utvalget (NOU 2004: 5) og i den pafelgende Ot.prp.
nr. 49 (2004-2005) om ny arbeidsmiljelov. I Arbeids-
livslovutvalget var det dissens om spersmalet. Fler-
tallet foreslo en bestemmelse der det i storre grad
skulle vaere opp til partene & komme frem til ar-
beidstiden for arbeidstakere som arbeider skift og
turnus. I lovproposisjonen fremholdt departemen-
tet at det ikke er riktig 4 hevde at arbeidsmiljeloven
forskjellsbehandler, da loven faktisk likestiller tur-
nusarbeid med skiftarbeid, forutsatt at turnusarbei-
det er «<sammenlignbart». Departementet foreslo pa
denne bakgrunn ingen endringer pa dette punkt.

Da Kommunalkomiteen behandlet Ot.prp. nr.
49, ba flertallet regjeringen ta initiativ til et arbeid
slik at partene kunne finne en lgsning og en omfo-
rent definisjon av hva som skal betegnes som «sam-
menlignbar turnusordning». P4 denne bakgrunn
ble det hesten 2005 opprettet en arbeidsgruppe
med representanter fra partene i arbeidslivet, ledet
av Hoyesterettsdommer Ingse Stabel. Arbeidsgrup-
pen avsluttet sitt arbeid hesten 2006 uten a ha lyk-
kes med 4 komme frem til en omforent losning.

Arbeidstakerorganisasjonene krevde deretter
at regjeringen skulle fremme forslag til lovendring.

LO, Unio, YS og Akademikerne fremmet i et fel-

les brev en alternativ forstielse eller definisjon for
hva som skal til for at en turnusordning skal gi rett
til redusert arbeidstid tilsvarende helkontinuerlig
skift. Forslaget lod som felger: «3-delt turnus, som
vil gi rett til 36 t/uke, er arbeid hvor vaktene skifter
mellom dag, kveld og natt, og innebzrer arbeid
minst hver 3. sendag. Summen av kveld, natt og
sendag skal utgjere minst 1/3 av antall vakter.»

Organisasjonene har utarbeidet en forklaring
pa hva forslaget innebaerer:

«Dette er en arbeidstidsordning hvor driften/
produksjonen gar sammenhengende degnet
rundt, hele uken, uten avbrudd. De helsemessi-
ge arbeidsbelastningene ved at arbeidstakerne
ma skifte degnrytme og ofte har kort daglig ar-
beidsfri gjor at ordningen er sammenlignbar
med helkontinuerlig skiftarbeid. Turnusordnin-
gen er tredelt. Med det menes det at ordningen
for den enkelte inneholder bade dag-, ettermid-
dag/kvelds- og nattevakter. Arbeidstakeren job-
ber pa sendager, minimum 3. hver sendag.

Ettermiddags-/kveldsvakter innebeerer ar-
beidstid etter k1. 17.00, hvorav minst halvparten
av ettermiddags-/kveldsvaktens lengde ma lig-
ge etter k1.17.00. Nattevaktenes arbeidstid ma
som et minimum inneholde tiden fra kl. 24.00 til
06.00.»

Som svar pa dette oppnevnte regjeringen i stats-
rad 16. november 2007 Skift/turnusutvalget, et eks-
pertutvalg ledet av professor Steinar Holden. Utval-
get fikk felgende mandat:

«Utvalget skal kartlegge og gi en beskrivelse av
omfanget og praktisering av turnusarbeid i uli-
ke neringer, herunder hvilke arbeidstidsord-
ninger som nyttes, samt kartlegge sammenhen-
gen mellom deltid/smabreksstillinger/usnsket
deltid og skift/turnusordninger.

Utvalget skal se sarlig pd hvorvidt skift- og
turnusordningene begrunner bruk av deltid. Ut-
valget skal undersegke hvorvidt de ansatte arbei-
der deltid fordi disse arbeidstidsordningene er
belastende, og i sa fall vurdere hvilke endringer
i arbeidstidsorganiseringen som er nedvendige
for & fa flere til 4 oke sin stillingsandel.

Utvalget skal videre underseke om skift- og
turnusordningene kan planlegges/organiseres
pd en annen mate som reduserer bruken av
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uonsket deltid. Utvalget skal ogsa se pa om det
er spesielle forhold som gjor det nedvendig, el-
ler lonnsomt, for arbeidsgivere 4 ansette turnus-
arbeidere i deltidsstillinger framfor heltidsstil-
linger.

Utvalget skal ogsd vurdere hvilken betyd-
ning arbeidstidsorganiseringen har i forhold til
arbeidsmiljoet.

Med utgangspunkt i ovennevnte Kkartleg-
ging, skal utvalget vurdere hvorvidt dagens re-
gulering av skift/turnusarbeid i arbeidsmiljelo-
ven § 10-4 er hensiktsmessig. Utvalget skal i
denne sammenheng vurdere effekten av de pre-
siseringer som ble gitt i Ot.prp. nr. 49 (2004-
2005) og som apnet opp for at ogsa andre fakto-
rer enn antallet timer kvelds-, natt- og sendags-
arbeid kunne veare relevante ved vurderingen
av om en turnusordning er sammenlignbar med
en skiftordning. Disse faktorene er blant annet
hyppigheten av skifte mellom ulike vaktordnin-
ger og antallet ulempevakter i tillegg til antall
natt- og sendagstimer.

Departementet vil til utvalgets bruk serge
for en kartlegging og oppsummering av erfarin-
gen med fortrinnsrettbestemmelsen for deltids-
ansatte i arbeidsmiljeloven § 14-3. En slik opp-
summering vil foreligge tidlig i 2008.

Utvalget skal foresla lovendringer eller and-
re tiltak som vurderes & veere hensiktsmessige i
lys av den kunnskap og de erfaringer utvalget
gjor. Konsekvensene av de tiltak som foreslas
skal utredes, blant annet nar det gjelder ar-
beidsmiljo, likestilling og arbeidskraftsbehov,
og mulige ringvirkninger til andre sektorer. Ba-
de budsjettmessige- og samfunnsekonomiske
konsekvenser skal vurderes for alle berorte
sektorer.»

Utvalget presenterte sin rapport 3. oktober
2008. Utvalget foreslo en ny bestemmelse for ar-
beidstiden for tredelt skift- og turnusarbeid.

5.2 Gjeldende rett

5.2.1

Arbeidstid er regulert i arbeidsmiljeloven kapittel
10. Arbeidstid defineres som den tid arbeidstaker
star til disposisjon for arbeidsgiver.

Den alminnelige arbeidstiden felger av § 10-4,
og skal som hovedregel ikke overstige 9 timer i lo-
pet av 24 timer og 40 timer i lopet av sju dager. Ar-
beid utover lovens grense for den alminnelige ar-
beidstid regnes som overtidsarbeid etter § 10-6 og
tillates pa naermere vilkar. Loven stiller krav til dag-
lig og ukentlig arbeidsfri og pauser. Utgangspunk-
tet er at arbeidstaker har krav pa minst 11 timers

Arbeidsmiljsloven

sammenhengende arbeidsfri i lopet av 24 timer, og
en sammenhengende arbeidsfri periode pa 35 ti-
mer i lepet av sju dager. Som et utgangspunkt er
nattarbeid og sen- og helgedagsarbeid ikke tillatt
med mindre arbeidets art gjor det nedvendig, jf. ar-
beidsmiljeloven §§ 10-10 og 10-11.

Nattarbeid defineres som arbeid mellom Kl.
21.00 og Kkl. 06.00. Arbeidsgiver og arbeidstakers til-
litsvalgte ved virksomhet som er bundet av tariffav-
tale kan skriftlig fastsette et annet nattetidsrom péa
minst atte timer som omfatter tiden mellom Kl
00.00 og Kkl. 06.00. Som sendagsarbeid regnes tiden
fra kl. 18.00 dagen for en son- eller helgedag og til
Kkl. 22.00 dagen for neste virkedag.

Arbeidsmiljeloven § 10-5 apner for at arbeidsti-
den kan gjennomsnittsberegnes. Bestemmelsen
har som formal 4 imetekomme behov for fleksible
arbeidstidsordninger. Gjennomsnittsberegning
krever enten skriftlig avtale mellom arbeidsgiver
og arbeidstaker, avtale mellom tillitsvalgte og ar-
beidsgiver ved tariffbundet virksomhet eller sam-
tykke fra Arbeidstilsynet.

5.2.2 Arbeidstidsdirektivet

Europaparlaments- og radsdirektiv 2003/88/EF om
visse aspekter ved organisering av arbeidstiden (ar-
beidstidsdirektivet) fastsetter visse minimumskrav
for organisering av arbeidstiden.

Direktivet inneholder ingen sarskilte regler for
skift og turnus, men regulerer adgangen til nattar-
beid.

Direktivet fastsetter rammer for den samlede
ukentlige arbeidstid. Som hovedregel skal ukentlig
arbeidstid, inkludert overtid, ikke overstige 48 ti-
mer pr. uke i gjennomsnitt, jf. artikkel 6.

Det fastsettes visse minimumskrav til daglig og
ukentlig hvile samt til pauser. Den daglige hvilen
skal etter artikkel 3 vaere pa 11 sammenhengende
timer. Den ukentlige hvileperioden skal i utgangs-
punktet veere en sammenhengende periode pa
minst 24 timer i tillegg til den daglige fritiden pa 11
timer, jf. artikkel 5. Videre stiller artikkel 4 krav om
pause dersom den daglige arbeidstiden overstiger
seks timer.

Direktivet er en del av EJS-avtalen og er imple-
mentert i arbeidsmiljeloven kapittel 10 om arbeids-
tid.

5.2.3 Tariffavtaler

Arbeidsmiljeloven kan i betydelig utstrekning fravi-
kes ved tariffavtaler pa forskjellige nivier. Lovens
§ 10-12 fjerde ledd bestemmer for eksempel at fag-
forening med «innstillingsrett» kan inng4 tariffavta-
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le som fraviker de fleste av arbeidstidskapitlets be-
stemmelser. Denne bestemmelsen kan typisk vaere
aktuell ved rotasjonsarbeid med lange oppholds- og
hvileperioder, som i utgangspunktet ikke er tillatt
som normalordninger direkte i medhold av loven.
Enkelte bestemmelser kan i en viss utsterkning og-
sa fravikes ved lokal avtale. Dette gjelder blant an-
net reglene om gjennomsnittsberegning av arbeids-
tiden, overtidsarbeid, sendagsarbeid og nattarbeid.

I praksis er det likevel mest vanlig at tariffavta-
lene pa dette omradet styrker det vernet arbeidsta-
kerne allerede har gjennom arbeidsmiljeloven. Det
mest utbredte eksemplet pa dette er at ukentlig ar-
beidstid er fastsatt til maksimum 37,5 timer pr. uke
i tariffavtaler, men 40 timer pr. uke i loven. En del
tariffavtaler har ogsi bestemmelser om nar pa deg-
net det vanligvis skal arbeides, sikalt dagarbeids-
tid. Vanlig dagtid etter tariffavtalene er mellom kI.
07.00 og 17.00, mens lovens utgangspunkt er at
tidsrommet mellom kI 06.00 og 21.00 skal regnes
som dagarbeid. Tariffavtaler kan ogsa ha bestem-
melser om lonnstillegg for arbeid etter et visst tids-
punkt pa ettermiddagen, og tilsvarende for forbere-
dende arbeid om morgenen. Betalingssatsene for
overtidsarbeid er som regel heyere i tariffavtalene
enn i loven, og de inntrer som oftest ved arbeid ut-
over den tariffavtalte normalarbeidstid og ikke forst
nar lovens alminnelige arbeidstid overskrides.

5.2.4 Nzermere om alminnelig arbeidstid
etter arbeidsmiljoloven § 10-4

Arbeidsmiljeloven § 10-4 regulerer lengden pa den
alminnelige arbeidstiden. Bestemmelsen er bygget
opp med ulike grenser for lengden av den alminne-
lige arbeidstiden avhengig av belastningene ved
den enkelte arbeidstidsordning. Det er belastnin-
gen ved selve arbeidstidsordningen som er vurde-
ringstema for arbeidstidsreduksjonen, ikke belast-
ningen ved selve det arbeidet som utferes. Belast-
ninger ved utforelsen av arbeidet ivaretas av andre
bestemmelser i arbeidsmiljeloven, som for eksem-
pel regler om tilrettelegging av arbeidet med vide-
re.

40 timers arbeidsuke — arbeidsmiljgloven § 10-4
forste ledd

Den alminnelige arbeidstid for arbeid pa vanlig
dagtid (i tiden mellom 06.00 til 21.00) skal som et
utgangspunkt ikke overstige ni timer i lopet av 24
timer og 40 timer i lopet av sju dager, jf. § 10-4 fors-
te ledd.

38 timers arbeidsuke — arbeidsmiljgloven § 10-4
fierde ledd

Loven fastslar at den alminnelige arbeidstid ikke
ma overstige ni timer i lopet av 24 timer og 38 timer
i lopet av sju dager for degnkontinuerlig skiftarbeid
og sammenlignbart turnusarbeid, samt for arbeid
pa to skift som regelmessig drives pa sen- og helge-
dager og sammenlignbart turnusarbeid som regel-
messig drives pa sen- og helgedager.

Bestemmelsen fastsetter ogsd en ukentlig ar-
beidstid til 38 timer for arbeid som innebarer at
den enkelte arbeidstaker ma arbeide minst hver
tredje sendag. Arbeidstilsynet har i sin praksis lagt
til grunn at ikke enhver kortvarig tjeneste i sen-
dagsdegnet omfattes av regelen. Det er en forutset-
ning at arbeidets omfang gjor at arbeidstakeren far
de sosiale ulempene som sendagsarbeid vanligvis
forer med seg.

Endelig gir bestemmelsen ogsd ukentlig ar-
beidstid pa 38 timer for arbeid som hovedsakelig
drives om natten. Det folger av Ot.prp. nr. 43 (1975-
76) at anslagsvis % av arbeidstiden ma vaere nattar-
beid for 4 komme inn under bestemmelsen.

36 timers arbeidsuke — arbeidsmiljgloven § 10-4
femte ledd

Etter arbeidsmiljeloven § 10-4 femte ledd skal den
ukentlige arbeidstiden vaere 36 timer i lopet av sju
dager for helkontinuerlig skiftarbeid og sammen-
lignbart turnusarbeid. Det samme gjelder arbeid
under jorden i gruver, tunneldrift og utsprengning
av bergrom under jord.

5.2.5 Nzermere om begrepene
daegnkontinuerlig og helkontinuerlig
skiftarbeid samt sammenlignbart
turnusarbeid

Verken degnkontinuerlig eller helkontinuerlig skif-
tarbeid er definert i loven. Hvordan begrepene skal
forstds er imidlertid naermere omtalt i NOU
1979: 56 Skift- og turnusarbeid.

Dagnkontinuerlig skiftarbeid

Med degnkontinuerlig skiftarbeid menes en ar-
beidstidsordning i virksomhet hvor driften gér
sammenhengende degnet rundt, men med stans i
helgene. Driften dekkes av flere arbeidstakere eller
skiftlag som avleser hverandre i lopet av degnet.
Hver arbeidstaker har vanligvis like mange av hver
type skift i lopet av skift- eller turnusperioden.
Som eksempel pa virksomheter/bransjer som



2008-2009

Ot.prp. nr. 54 27

Om lov om endringer i arbeidsmiljeloven (likestilling av arbeidstiden for skift- og turnusarbeidere mv.)

normalt driver degnkontinuerlig skiftarbeid kan
nevnes vakthold, transportarbeid og arbeid i enkel-
te produksjonsvirksomheter.

Helkontinuerlig skiftarbeid

Helkontinuerlig skiftarbeid kjennetegnes med at
arbeidet holdes i gang sammenhengende degnet
og uken rundt, ogsa i helgene, uten avbrytelser.
Driften dekkes av flere arbeidstakere eller skiftlag
som avleser hverandre i lopet av degnet og uken.
Hver arbeidstaker har vanligvis like mange av hver
type skift eller vakt pa formiddag, ettermiddag og
natt i lepet av skift- eller turnusperioden, og det ar-
beides ogsa pa sendager.

Som eksempel pa virksomheter/bransjer som
normalt driver helkontinuerlig skiftarbeid kan nev-
nes produksjonsvirksomhet i industrien, for eksem-
pel aluminiumsindustrien.

Turnusarbeid

Begrepet «turnus» er heller ikke definert i loven.
Forstaelsen av hva som ligger i begrepet var tema i
dom fra ARD 1994-50 (KS/Asker kommune). Ar-
beidsretten uttalte at det folger av alminnelig ar-
beidsrettslig sprakbruk at det med turnus vanligvis
forstas:

«arbeid som drives ut over ordinzer dagarbeids-
tid, og hvor arbeidstidsordningen felger en rul-
lerende arbeidsplan slik at arbeidstidens plasse-
ring for den enkelte varierer i dognet, eventuelt
i uken der arbeid drives pa sen- og helligdager.
I dette ligger ikke i seg selv noe bestemt krav
om frekvens eller regelmessighet. Det typiske
for turnus — i motsetning til skiftordninger — er
gjerne at arbeidsplanen ikke er systematisk rul-
lerende, og at den enkelte har forskjellig antall
vakter av ulik type i lopet av turnusperioden».

Hoyesterett ga sin tilslutning til dette i Rt. 2002
side 1012 (Luster kommune).

5.2.6 Sammenlignbart turnusarbeid

Det fremkommer uttrykkelig av loven at turnusar-
beid er likestilt med henholdsvis degnkontinuerlig
og helkontinuerlig skiftarbeid, under forutsetnin-
gen av at turnusarbeidet er sammenlignbart. Nar
turnusarbeidet er sammenlignbart med degnkonti-
nuerlig skiftarbeid, er sadledes den ukentlige ar-
beidstiden 38 timer, mens den er pa 36 timer nar
turnusen er sammenlignbar med helkontinuerlig
skiftarbeid.

Lovens ordlyd gir ingen narmere anvisning pa
hvilke kriterier som skal ligge til grunn for vurde-

ringen av om en turnusordning er sammenlignbar
med henholdsvis degnkontinuerlig eller helkonti-
nuerlig skiftarbeid. Lovens system legger opp til at
dette skal vurderes konkret og skjgnnsmessig. Av
forarbeidene, jf. Ot.prp. nr. 16 (1974-75), fremkom-
mer det at utgangspunktet for sammenligningen
skal veere antallet nattetimer og sendagstimer, idet
det avgjorende méa vaere om den enkelte arbeidsta-
ker far en slik fordeling av arbeidstiden at han/hun
paferes de samme ulemper som ved skiftarbeid.
Med andre ord har utgangspunktet veert at det forst
og fremst er nattarbeid og sondagsarbeid som utgjor
ulempen i arbeidstidsordningen. Etter praksis er ut-
gangspunktet at turnuser med 539 timer nattarbeid
og 231 timer sendagsarbeid pr. ar anses som sam-
menlignbart med helkontinuerlig skiftarbeid, selv
om timetallet ikke regnes som absolutt. Som folge
av flere arbeidstidsreduksjoner for skiftarbeidere
har antallet timer blitt justert ned i arenes lop. I
1974 matte turnusen omfatte minst 610 timer nat-
tarbeid og 261 timer arbeid pa sendager for 4 anses
som sammenlignbar med helkontinuerlig skiftar-
beid, mens timegrensene fra 1976 var 578 timer
nattarbeid og 248 timer arbeid pa sendager. Fra
1987 skjedde det en ytterligere reduksjon til 539 ti-
mer nattarbeid pr. r og 231 timer sendagsarbeid
pr. ar. Bakgrunnen for lovens forstaelse (at det er
antallet nattetimer og sendagsarbeid, samt meng-
den av dette som utgjer ulemepvurderingen), var at
partene i arbeidslivet (LO og den gang NAF) i for-
bindelse med arbeidstidsreduksjonen for helkonti-
nuerlig skiftarbeid i 1976 i sitt avtaleverk hadde
kommet frem til en slik fortielse/enighet. Arbeids-
tilsynet fant det naturlig & legge samme forstaelse
til grunn i arbeidsmiljeloven.

Arbeidstilsynet har i sin praksis lagt til grunn at
et noe lavere timeantall med nattarbeid kan oppvei-
es av et heyere antall sendagstimer og omvendt.
Avviker antall timer natt- og sendagsarbeid mer
enn 8 prosent fra utgangspunktet, kreves andre mo-
menter som tilsier at turnusordningen skal anses
sammenlignbar med skiftordningen. Det har i den
sammenheng for eksempel betydning hvilke vakt-
skifter som utferes; vaktskifte mellom dag og natt
anses mer belastende enn vaktskifte mellom dag
og ettermiddag (hvor vaktskiftet folger degnet). Vi-
dere er det av betydning hvor mange vaktskifter
det er pr. uke, og hvor lang fritid det er for og etter
vaktskifte. Vaktskift som géir «mot klokka» (ar-
beidstaker gar for eksempel fra formiddagsskift til
nattskift), anses som mer belastende enn skift som
gar «med klokka» (arbeidstaker gar for eksempel
fra morgenskift til formiddagsskift neste dag). Ved
sammenligningen har Arbeidstilsynet lagt til grunn
at det ved helkontinuerlig skiftarbeid foretas vakt-
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skifte en til to ganger i uken. Et heyere antall vakt-
skifter i turnusplanen enn dette kan tilsi at turnusen
er sammenlignbar med helkontinuerlig skiftarbeid,
selv om antall natt- og sendagstimer er lavere.

Med utgangspunkt i Arbeidstilsynets praksis,
ble det i forarbeidene til arbeidsmiljgloven av 2005,
jf. Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), fremhevet at utgangs-
punktet for sammenligningen tradisjonelt har veert
hvorvidt turnusordningen inneholder like mye ube-
kvem arbeidstid (nattarbeid og sendagsarbeid)
som skiftarbeid. I proposisjonen ga imidlertid de-
partementet anvisning pé at det konkrete antall ti-
mer nattarbeid og sendagsarbeid ikke alene er av-
gjerende for vurderingen av hva som er sammen-
lignbart. Ogsa hyppigheten av skift mellom ulike
vakter og antall ulempevakter som inngér i en tur-
nus uavhengig av hvor mange timer disse utgjer,
skal vaere momenter i vurderingen i tillegg til antall
timer nattarbeid og sendagsarbeid.

Av forarbeidene folger det videre at turnusar-
beid kan anses sammenlignbart med degnkonti-
nurlig skiftarbeid, selv om driften ikke gar degnet
rundt. Departementet uttalte i den forbindelse at
«ved avgjerelsen av om en turnusordning kan sam-
menliknes med degnkontinuerlig skiftarbeid ma
det legges avgjerende vekt pd om arbeidstidsord-
ningen paferer arbeidstakerne de samme eller til-
nermet de samme ulemper som degnkontinuerlig
skiftarbeid. Departementet mener at dette som re-
gel vil veere tilfelle nar arbeidet drives i mer enn 5
timer hver natt, selv om det antall timer den enkelte
arbeidstaker arbeider om natten vil ligge noe under
det som ville vaere tilfellet om virksomheten ble
drevet degnet rundt.»

5.2.7 Tariffregulert arbeidstid for skift og
turnus

De landsdekkende tariffavtalene utfyller lovens reg-
ler. Arbeidstiden etter disse avtalene er i all hoved-
sak kortere enn det som er fastsatt i arbeidsmiljelo-
ven. Alminnelig arbeidstid for ordinaert dagarbeid
er etter § 104 forste ledd 40 timer pr. uke, mens
den i de aller fleste landsdekkende tariffavtaler er
37,5 timer pr. uke. P4 samme mate er den avtalte ar-
beidstiden for skift- og turnusarbeid lavere enn den
som er fastsatt i arbeidsmiljeloven. Den avtalte ar-
beidstiden er henholdsvis 35,5 timer for arbeids-
tidsordninger som etter loven gir 38 timer pr. uke,
og 33,6 timer pr. uke for arbeidstidsordninger som
etter loven gir 36 timer pr. uke.

Tariffoppgjeret pa LO-NAF-omradet varen 1986
star sentralt i denne sammenheng. Da ble det inn-
gétt avtale mellom partene om nedkorting av ar-
beidstiden pr. 1. januar 1987. Avtalen ble forst tatt

inn som bilag til Verkstedsoverenskomsten i det
forbundsvise oppgjoret mellom davarende Norsk
Jern- og Metallarbeiderforbund og Mekaniske
Verksteders Landsforening. Likelydende bilag ble
deretter inntatt i naermest samtlige overenskom-
ster mellom LO og NAF. Arbeidstidsbilaget av 1986
bygget naermest ordrett pd punkter i tidligere ar-
beidstidsbilag, blant annet Arbeidstidsbilaget av
1976, men slik at timeantallene ble redusert. Ar-
beidstiden for arbeid pa dagtid ble i 1987 redusert
fra 40 timer til 37,5 timer pr. uke, mens arbeidsti-
den for degnkontinuerlig skiftarbeid og sammen-
lignbart turnusarbeid ble redusert fra 38 timer til
35,5 timer pr. uke. Arbeidstiden for helkontinuerlig
skiftarbeid og sammenlignbart turnusarbeid ble re-
dusert til 33,6 timer pr. uke.

5.3 NOU 2008:17 Skift og turnus -
gradvis kompensasjon for
ubekvem arbeidstid

Skift/turnusutvalget viser til at det over lang tid har
veert stor misneye med den navaerende regulerin-
gen av skift- og turnusarbeid blant arbeidstakeror-
ganisasjonene, som oppfattes som urettferdig og
kjennsdiskriminerende. Likestillingsombudet kon-
kluderte i 1996 med at ordningen var kjennsdiskri-
minerende, og representanter fra flere politiske
partier har ved flere anledninger argumentert for at
reguleringen méa endres.

Dagens regulering har etter utvalgets mening
flere svakheter, som gir grobunn for misneyen. Ut-
valget viser seerlig til at den ndveerende regulerin-
gen er en trappetrinnsmodell.

Utvalget foreslar i stedet en ordning med grad-
vis kompensasjon som innebzrer at arbeidstakere
med tredelt skift- eller turnusarbeid fir en reduk-
sjon i arbeidstiden i form av en fast sats pr. natteti-
me og sendagstime, med startpunkt i 40 (lovfes-
tet) /37,5 (tariffestet) timer i uken. Hver nattetime,
definert som perioden kl. 21.00-06.00 (jf. arbeids-
miljeloven § 10-11 forste ledd), skal regnes som 1 ti-
me og 15 minutter, og hver sendagstime, definert
som perioden lerdag kl. 18.00 til kl 22.00 for neste
virkedag (jf. arbeidsmiljeloven § 10-10 forste ledd),
regnes som 1 time og 10 minutter. Det skal etter ut-
valgets forslag ikke vaere dobbelttelling av natt og
sendag, det vil si at nattetimer péa sendager kun reg-
nes som nattetimer. Arbeidstakere som i dag har
rett til 38 timer i uken, men som ville f en lengre
arbeidstid ved utvalgets modell, skal etter forslaget
bli vaerende pa 38 timer i uken.

Utvalget foreslo felgende nytt fierde ledd i ar-
beidsmiljeloven § 10-4:
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§ 10-4 Alminnelig arbeidstid

(4) For tredelt skift- og turnusarbeid reduse-
res den alminnelige arbeidstiden ved at hver ti-
me arbeidet pa sen- og helgedag jf. § 10-10 (1)
regnes lik 1 time og 10 minutter, og hver time
arbeidet om natten jf. § 10-11 (1) regnes lik 1 ti-
me og 15 minutter. Den alminnelige arbeidstid
ma uansett ikke overstige ni timer i lopet av 24
timer og 38 timer i lopet av sju dager.

5.4 Hgringsuttalelsene

5.4.1
Generelle trekk

Arbeidstakerorganisasjonene

Arbeidstakerorganisasjonene, med unntak av LO,
stotter heringsforslaget. De sterste organisasjone-
ne mener at forslaget ma utvides slik at det blir likt
med ordningen etter hovedtariffavtalen i staten,
blant annet slik at rene nattevaktstillinger omfattes,
og at natten skal starte kl. 20.00, ikke kl. 21.00 som
er utvalgets forslag og i trdd med nattetidspunktet i
arbeidsmiljeloven.

LO gar imot utvalgets forslag. LO er tilfreds
med at kravet om sidestilling av 3-delt turnus og
helkontinuerlig skiftordninger er fulgt opp. LO me-
ner imidlertid at utvalgets forslag til belastingsmo-
dell bryter med dagens modell og fremholder at ta-
riffavtalene blir stiende uten den forutsatte parallell
i lovverket. LO mener at dette vil kunne vanskelig-
gjore fremtidige tariffrevisjoner og fore til okt press
pa tariffavtalenes arbeidstidsbestemmelser. Da for-
slaget bygger pa ordningene innen staten og Spek-
ter-omradet, men ikke gir like gode lgsninger, vil
forslaget ogsa medfere press for & svekke ordnin-
gene i staten og Spekter-omradet. LO antar videre
at forslaget vil kunne forsterke problemene med
ufrivillig deltid som folge av endrede turnusplaner.
LO mener at modellen vil undergrave dagens ar-
beidstidsbestemmelser, samt fore til en harmonise-
ring nedad. LO mener at heringsforslaget heller
ikke meter dagens utfordringer med hensyn til
press i retning av stadig mer arbeid pa ubekvemme
tider, blant annet deler av natten.

LO fastholder sitt krav om sidestilling mellom
helkontinuerlig skift og 3-delt turnus, og krever at
dagens arbeidstidsbestemmelser i arbeidsmiljelo-
ven bestir uendret, men foreslar at det gis en til-
leggsbestemmelse i § 10-4 femte ledd bokstav ¢
som ber omfatte 3-delt turnus i helse- og omsorgs-
sektoren som inneholder bruk av kort degnhvile,
ubiologiske skiftbytter (mot klokka), uregelmessi-
ge skiftbytter og innslag av sendagsarbeid. Dette
forslaget vil etter LOs mening vaere mer maélrettet
enn heringsforslaget og vil initiere en bedre plan-

legging av turnusordninger i helse- og omsorgssek-
toren.

Unio stetter utvalgets lovforslag. Etter Unios
oppfatning mé imidlertid alle grupper skift- og tur-
nusarbeid omfattes av de nye reglene, slik det fol-
ger av modellen i hovedtariffavtalen i staten. Unio
mener at rene nattevaktstillinger mé f4 kompensa-
sjon for belastningene for utfert arbeid pa natt og
sendag. Unio fremholder at dersom nattevaktstillin-
ger inkluderes i modellen, kan helsebelastningene
ved nattarbeid reduseres, og at en manglende in-
kludering kan fore til gkt bruk av deltid. Ved at virk-
somhetene gar bort fra tredelt turnus og i sterre
grad benytter deltid, slipper virksomhetene kostna-
dene ved reformen.

Unio forventer at myndighetene endrer arbeids-
miljelovens regulering av arbeidstiden for skift- og
turnusarbeidere pé en slik mate at de reglene som
gjelder i staten innferes fullt ut, herunder samme
nattetidsrom for gradvis kompensasjon. Unio be-
merker at dette vil gi alle den samme mengde redu-
sert arbeidstid som mannsdominerte grupper i sta-
ten allerede har i dag.

Unio reiser speorsmalet om i hvilken grad om-
leggingen med forslaget lar seg gjore ut fra ressurs-
situasjonen. For evrig mener Unio at det er naturlig
at de nye reglene evalueres etter en tid, slik at ef-
fekten males. Evalueringen ber ogsi inkludere en
vurdering av effektene for turnusarbeidende i hel-
sesektoren sammenlignet med skiftarbeidere i in-
dustrien i forhold til likestillingsloven.

YS er av den oppfatning at forslaget om gradvis
kompensasjon for ubekvem arbeidstid vil gi en ri-
melig og rettferdig regulering og stetter lovforsla-
get. YS papeker at vurderingen av om turnusarbei-
dere skal ha rett til redusert arbeidstid etter uval-
gets forslag ikke lenger vil ta utgangspunkt i en
sammenligning med skiftarbeid, men vurderes ut
fra selvstendige kriterier.

YS foreslér i tillegg at det tas inn en tekst i
§ 104 fjerde ledd som sidestiller faste nattevakter
som regelmessig arbeider pa sen- og helgedager
med tredelt skift- og turnusarbeid. Dette vil i de
fleste tilfeller bidra til okt stillingssterrelse for del-
tidstilsatte som er en stor arbeidstakergruppe blant
faste nattevakter, og vil veere et viktig bidrag i et li-
kestillingsperspektiv. ¥YS bemerker videre at nar ut-
valget foreslar samme reduksjonsfaktorer for ube-
kvem arbeidstid som gjelder for arbeidstakere i sta-
ten, ber nattetidsrommets start vaere det samme
som i statens ordning, det vil si kl. 20.00. Dersom
utvalgets forslag om kl. 21.00 beholdes, vil det opp-
sta forskjeller mellom de mannsdominerte yrkene i
staten omfattet av tariffavtale om dette og den kvin-
nedominerte helsesektoren, noe som etter YS sin
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oppfatning er indirekte forskjellsbehandling og
kvinnediskriminering.

YS forventer at arbeidsmiljelovens regler i
§ 10-4 fijerde ledd blir endret slik at disse blir iden-
tiske med bestemmelsene i Statens tariffavtale og
at arbeidstakere med faste nattevakter og regel-
messig arbeid pa sen- og helgedager blir omfattet
av de samme bestemmelsene, og fremmer et kon-
kret forslag om dette.

Akademikerne stotter utvalgets forslag om grad-
vis kompensasjon, men mener at alle grupper skift-
og turnusarbeidere méa omfattes av de nye reglene.

Akademikerne mener at nye regler i arbeidsmil-
joloven fullt ut ber folge statens system, hvor alle
typer skift og turnus er omfattet og hvor det ikke er
krav om at skiftene/vaktene roterer for & komme
inn under reglene. Akademikerne papeker at i sta-
ten omfatter reglene ogsa rene nattevaktstillinger
og at hensikten er & redusere de helseskadelige/
negative effekter i skift- og turnusarbeid ved at de
arbeidstakerne som har mest ubekvem arbeidstid i
form av natt- og sendagsarbeid ogsé far den storste
reduksjonen.

Akademikerne savner en noe nzermere beskri-
velse av beregning av overtid i den foreslatte ord-
ningen. Akademikerne viser imidlertid til at det er
sveert fi av deres medlemmer som arbeider skift el-
ler turnus, og at forslaget i liten grad vil berere de-
res medlemmer direkte.

NITO er i det vesentlige enig i Skift/turnusut-
valgets vurderinger og forslag. NITO er positiv til
forslaget om en kompensasjon i form av redusert
arbeidstid i relasjon til faktisk omfang av ubekvem
arbeidstid, noe som ma anses som langt mer rett-
ferdig enn dagens system. NITO stotter ogsa utval-
gets forslag til kompensasjon, noe som ma anses ri-
melig i forhold til de ulemper turnusarbeid paferer
arbeidstaker. NITO mener at det ikke kan veere
grunn til & bekymre seg for de administrative kon-
sekvensene, da staten har gode erfaringer med
hensyn til gjennomfering av ordningen.

Norsk Flytekniker Organisasjon mener at utval-
gets forslag er bra, men savner at det tas hensyn til
hvilken type belastning arbeidstakerne utsettes for.
Organisasjonen har lenge arbeidet for en arbeids-
tidsreduksjon der det arbeides skift med natt, hel-
gearbeid og rene nattstillinger, og ensker at rene
nattevakter ikke skal ha mer enn 27-timers uke.

5.4.2 Arbeidsgiverorganisasjonene
Generelle trekk

Arbeidsgiverorganisasjonene avviser Skift/turnus-
utvalgets forslag, med unntak av KS. Oslo kommu-
ne er positive til utvalgets forslag.

NHO mener at Skift/turnusutvalgets kartleg-
ging av utbredelsen av skift/turnusarbeid og deltid
er god, men gar i mot utvalgets forslag til endring
av arbeidsmiljelovens bestemmelser om arbeidsti-
dens lengde for tredelt skift/turnusarbeid. NHO pa-
peker at de foreslatte endringene primeert er rettet
mot problemstillinger i helse- og omsorgssektoren,
og mener at det er uakseptabelt at privat sektor pé-
legges store skonomiske og administrative belast-
ninger for a lose disse. Utfordringene rundt organi-
sering av arbeidstiden innen helse- og omsorgsek-
toren ber leses internt for denne sektoren.

NHO og deres medlemsbedrifter vurderer da-
gens trappetrinnssystem for rett til redusert ar-
beidstid som velfungerende, og mener at bedrifter i
privat sektor som benytter tredelte turnusordnin-
ger ikke vil fa noen positive effekter av utvalgets
forslag. For smé og mellomstore bedrifter, uten sto-
re administrative staber, mener NHO at det fore-
slitte systemet vil veere vanskelig og uforholdsmes-
sig ressurskrevende & etterleve. Et systemskifte vil
etter NHOs vurdering ogsa skape nye problemstil-
linger i forhold til arbeidsmiljglovens evrige be-
stemmelser, blant annet vil muligheten for overtids-
arbeid bli vesentlig beskéret, noe som vil vaere en
uheldig innskrenkning av bedriftenes behov for
fleksibilitet.

NHO mener videre at et regelverk ber folge
samme systematikk for alle varianter av arbeids-
tidsordninger. NHO papeker at den samme pro-
blemstillingen som oppstir ved sammenligning
mellom skift og turnus ogsé vil oppsta i skjeerings-
punktet mellom todelt og tredelt turnus, og forsla-
get vil bli neermest umulig 4 etterleve i for eksem-
pel serviceyrker med en hyppig «vandring» mellom
todelt og tredelt turnus.

NHO fremholder at modellen med gradvis kom-
pensasjon, uten noen nedre grense for den gjen-
nomsnittlige arbeidstiden, vil skape smitteeffekter
ved at det alltid vil vaere sma endringer som skal til
for at arbeidstiden kommer ytterligere ned, samt at
den forbedrede kompensasjonsgraden for tredelte
ordninger gradvis vil bli innfert ogsa for todelte pla-
ner og rene nattstillinger. Kostnader ved forslagets
smitteeffekt m3 tillegges kostnadsoverslaget utval-
get legger til grunn for sitt forslag.

NHO mener at utvalget ikke har kunnet anfere
tilstrekkelig helsemessig begrunnelse for reduk-
sjon av arbeidstid lavere enn 36 timer per uke, og at
en kompensasjonsordning uten nedre grense vil
kunne innebarer at helkontinuerlige skiftordnin-
ger far en lovmessig fastsatt arbeidstid pd mellom
33,7 og 33,9 timer pr. uke. At tariffavtalte ordninger
blir innehentet av loven, vil i folge NHO medfore yt-
terligere press pa enda lavere tariffavtalt arbeidstid.
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For evrig ma lovgiver ta standpunkt til hvorvidt det
skal vaere avtalefrihet for partene til 4 beholde da-
gens system eller om man mé felge systemet ned-
felt i loven.

NHO bemerker at av utvalgets beregnede kost-
nader pa totalt om lag 435 millioner kroner faller ca.
190 millioner kroner pad NHOs medlemsbedrifter,
hvorav ca. 160 millioner kroner relaterer seg til
degnkontinuerlig skiftgdende virksomheter. NHO
mener at det er uakseptabelt at disse virksomhete-
ne far en betydelig kostnadsekning pa nesten 40 %
av totalkostnaden, for en lovregulering som har til
hensikt & lose en bemannings- og personalpolitisk
utfordring innen helse- og omsorgssektoren. I til-
legg kommer betydelige administrative og ledel-
sesmessige kostnader ved en omlegging.

KS mener at det mé vurderes om det faktisk er
behov for en lovendring, og fremholder at dagens
lovbestemmelse formelt likestiller skift- og turnu-
sarbeid.

KS er imidlertid ikke avvisende til 4 endre be-
regningsreglene i trdd med utvalgets forslag, under
forutsetning av at bestemmelsen bare skal gjelde
de som arbeider tredelt turnus eller skift, og som
har stort innslag av natt og sendagsarbeid. KS me-
ner dette da vil gjelde for dem som faktisk har be-
lastninger som har betydelige helsemessige eller
velferdsmessige konsekvenser. KS understreker at
kriteriene for tredelt turnus/skift tydelig mé frem-
g4 i lov eller forarbeider og stetter krav om rulle-
ring og beregning ut fra omfang av ubekvem ar-
beidstid. KS er dermed enig i at rene nattevaktstil-
linger ikke skal omfattes av endringen. KS mener
videre at det er svaert viktig at det grundig vurderes
en mulig smitteeffekt til andre arbeidstidsordnin-
ger for lovendringen vedtas. KS ensker at dagens
definisjon av nattarbeid (k1. 21-06) opprettholdes.

KS ber om at departementet vurderer komplek-
siteten i systemet og mulig ulempe for arbeidsgiver
ved § ha ulike beregningsmater for arbeidstaker-
gruppene. Det papekes at dette kan innebaere store
kostnader i form av innkjep og oppleering i nye sy-
stemer for arbeidstids- og lennsberegning, samt
mulige utfordringer i forhold til kombinerte stillin-
ger under ulike regimer.

KS mener at de foreslitte endringer mé antas &
ha liten effekt som virkemiddel for & fa flere i storre
stillinger pé sitt omrade, fordi sveert fi arbeidstake-
re i kommunal sektor arbeider tredelt turnus og
derfor ikke bereres av forslaget. Kostnadene til nye
arsverk vil av samme grunn bare berere noen fa
kommuner. Ved full smitteeffekt til alle som arbei-
der turnus (35,5 t/u) i kommunal sektor, vil imid-
lertid kostnadene bli pa4 minst 2,8 mrd. kroner.

KS er enig i at et av de viktigste virkemidlene

for 4 redusere bruk av deltid er at de ansatte har
mer helgearbeid i form av flere vakter nér de arbei-
der helg, lengre vakter eller oftere helgearbeid. KS
ber derfor departementet om endringer i lov og for-
skrift hvor ulike arbeidstidsordninger som gir gode
resultater i forhold til reduksjon av deltid blir enk-
lere & gjennomfore. KS stotter for evrig utvalgets
vurdering av at det ikke foreslds endring av gjel-
dende regel om at fortrinnsretten for deltidsansatte
ikke gjelder dersom den er til vesentlig ulempe for
virksomheten.

HSH er prinsipielt kritisk til & lovfeste en gene-
rell arbeidstidsforkortelse for arbeidstakere innen-
for tredelt skift og turnus, og mener at hovedrege-
len ber vaere at partene tilpasser arbeidstiden in-
nenfor de enkelte tariffomrader i trad med respekti-
ve behov. HSH mener at gjeldende regler i arbeids-
miljeloven i forhold til skift og turnus har fungert
tilfredsstillende.

HSH mener at ordningen far vesentlig storre ef-
fekt for ansatte i helkontinuerlig skift enn i tredelt
turnus og at forslaget derfor ikke treffer etter hen-
sikten. HSH fremholder at helkontinuerlig skift re-
elt sett er mer belastende, ettersom denne arbeids-
tidsordningen inneholder mer ubekvem arbeidstid
enn tredelt turnus. HSH peker pa at dette ogsa
fremkommer ved utvalgets beregning av at manns-
dominerte sektorer vil kunne fi en naer doblet ef-
fekt av forslaget, og at lovforslaget derfor ytterlige-
re vil forsterke den péastitte forskjellshehandling
mellom kjennene. Det opplyses at forslaget innen-
for HSH-omrédet vil fa direkte effekt overfor det
mannsdominerte grossistomradet (lager, logistikk,
transport), siden forslaget ogsa omfatter arbeidsta-
kere som ikke arbeider helg. HSH fremholder vide-
re at forslaget ikke vil ha tilsiktet effekt med hen-
syn til reduksjon av deltidsarbeid og smébreker in-
nen helsesektoren.

Forslaget vil i folge HSH kreve en betydelig ok-
ning i de administrative ressurser/kostnader i for-
bindelse med arbeidstidsplanlegging ved utarbei-
delse av turnus. HSH mener at erfaringer fra statli-
ge virksomheter som har benyttet ordningen ikke
er godt nok utredet. Blant annet er det viktig & se
pa hvilke erfaringer virksomheter som Buf-etat,
Rikshospitalet, Radiumhospitalet, NSB, Avinor og
Baneservice har gjort ved overgang fra arbeidsmil-
jolovens system til tariffavtalt system. Etter HSHs
oppfatning er det uheldig at et krav fra en arbeids-
takergruppering innenfor helse- og omsorgssekto-
ren skal medfere store skonomiske kostnader for
en omfattende krets av arbeidstakere innenfor
norsk neeringsliv og HSHs medlemsvirksomheter.

HSH mener at man ikke ber lovfeste en arbeids-
tidsreduksjon for utvalgte grupper som det er knyt-
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tet sa stor usikkerhet til i forhold til det skonomis-
ke omfanget av forslaget. Etter HSHs syn vil forsla-
get for arbeidstakere med tredelt skift- og turnu-
sordning kunne ha betydelig smitteeffekt til andre
arbeidstakergrupper som ikke arbeider dagarbeid.

Det opplyses videre at mange av HSHs med-
lemsvirksomheter melder om at de aller fleste som
arbeider deltid selv har valgt dette og derfor ikke
onsker 4 utvide sin arbeidstid. Dette vil trolig inne-
baere at mange virksomheter ma bruke overtid for
4 kompensere for bortfall av arbeidstimer. HSHs er-
faring er at medlemsvirksomhetene innenfor helse-
og omsorgssektoren allerede har store problemer
med & rekruttere fagpersonell, slik at det i mange
tilfeller ikke vil la seg gjore & dekke opp for arbeids-
tidsreduksjonen ved & foreta nyansettelser.

Spekter gar 1 mot forslag til ny lovregulering av
skift/turnusarbeid. Forslaget fremstir etter Spek-
ters oppfatning som en ren arbeidstidsreduksjon
som vil ramme store deler av norsk arbeidsliv.
Spekter papeker at grunnlaget for utvalgets arbeid
har veert pastander om at dagens lovgivning er i
strid med likestillingsloven, men fremholder at det
nye forslaget heller ikke gir noen likestillingseffekt,
fordi det aldri har veert et reelt likestillingsaspekt i
saken. Spekters analyser viser at det fortsatt er flest
menn som har den sterste ulempebelastningen
med hensyn til arbeidstid. Spekter mener at forsla-
get vil forsere rekrutteringskrisen i helsesektoren,
blant flygeledere i Avinor, Baneservice, NSB og
Posten.

Det fremholdes videre at flere virksomheter pa
Spekters omrade har forhandlet bort hele eller deler
av ordningen med gradvis kompensasjon, blant an-
net fordi den er sveert krevende 4 administrere og
at den har fort til stor arbeidstidsreduksjon for en-
kelte arbeidstakergrupper som er vanskelig & re-
kruttere.

Spekter mener at usikkerheten om konsekven-
sene, folgekostnadene og bemanningskonsekven-
sene er verre enn anslatt i rapporten, og at omfan-
get av forslaget vil eke som folge av press fra ar-
beidstakersiden.

Spekter foreslar at dagens regulering viderefo-
res. Subsidieert foreslar Spekter en endring i trad
med forslaget fra Arbeidslivslovsutvalgets flertall i
NOU 2004:5, som er en generell bestemmelse om
at arbeidstiden kan reduseres ut fra den belastning
som arbeidstakeren utsettes for gjennom sin ar-
beidstidsordning. Spekter mener dette vil vaere et
viktig bidrag til 4 redusere andelen deltid i virksom-
hetene, og vil samtidig veere kjennsneytralt og uav-
hengig av neering. Spekter fremholder at en slik be-
stemmelse ikke vil gi kompliserende foringer for
innholdet i tariffavtalene, men overlater til partene

a bestemme valg av system og nedvendig detalj-
eringsgrad for definisjonen av hvilke kriterier som
skal regnes som ulempe.

Spekter mener at okt grad av helgearbeid kom-
binert med fleksible arbeidstidsordninger er lgsnin-
ger for 4 redusere omfanget av deltid, og ber depar-
tementet vurdere lovendringer som forenkler mu-
ligheten til & etablere fleksible arbeidstidsordnin-
ger.

Oslo kommune stiller seg positiv til utvalgets for-
slag. Det fremholdes imidlertid at det er behov for
tydeliggjoring av begrepet «tredelt skift- og turnus-
arbeid» i forbindelse med en eventuell gjennomfe-
ring av forslaget. Oslo kommune forutsetter at det
foretas en naermere vurdering av forslagets gkono-
miske konsekvenser for lovendringen vedtas, samt
at kommunen gis kompensasjon for merkostnade-
ne som vil veere et resultat av utvalgets forslag.

Norges Rederiforbund er redd for den mulige
smitteeffekt gjennomferingen av forslaget til § 10-4
fierde ledd vil kunne gi. Forslaget vil kunne skape
splid mellom ulike grupper og vil lett skape nye for-
skjeller og dermed bare flytte pa problemstillingen
som er sokt behandlet. Forbundet er ikke prinsipi-
elt imot den foreslatte verdsettelsen av arbeidsti-
den, men mener at det méa skje pd samme méte som
i §10-4 femte ledd. Etter Norges Rederiforbunds
oppfatning ber partene lose kompensasjonsspears-
malet gjennom tariffavtale.

SAMFO stotter utvalgets forslag om gradvis
kompensasjon i form av redusert arbeidstid og eko-
nomisk kompensasjon, men mener at den ekono-
miske kompensasjonen fortsatt ber fastsettes gjen-
nom tariffavtale.

5.4.3 Andre

Likestillings- og diskrvimineringsombudet stotter
Skift/turnusutvalgets forslag og fremholder at ut-
valgets modell er mer rettferdig og kjennsneytral
enn dagens ordning. Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet mener dagens modell slar skjevt ut
for turnusarbeidende fordi sveert fa har tilstrekklig
ubekvem arbeidstid til 4 f4 den reduksjonen som
skiftarbeidere har pr. definisjon. Etter ombudets
oppfatning er det ogsé positivt at utvalgets forslag
er utarbeidet pa et selvstendig grunnlag, og slik
unngar at Kkriteriene for arbeidstidsreduksjon er
knyttet opp til én neering.

Avrbeidstilsynet har vurdert utvalgets ulike alter-
nativ og finner i likhet med utvalget at gradvis kom-
pensasjon fremstar som det beste alternativet. For-
slaget anses som rettferdig ved at reduksjonen i ar-
beidstid knyttes direkte til omfanget av ubekvem
arbeidstid, uavhengig av bransje. Arbeidstilsynet
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mener modellen vil bidra til at man unngar ekono-
misk motiverte tilpasninger fra arbeidstakere eller
arbeidsgivere for & komme pi den enskede siden
av grensen. En innvendig mot forslaget kan synes &
vaere at ordningen fremstar som noe teknisk kom-
plisert. Arbeidstilsynet slutter seg til utvalgets stand-
punkt om at man ved & gi kompensasjon for slike
ulemper kan bidra til at arbeidstakere i storre grad
«gnsker» disse ulempene for & oppni kompenasjon.
Arbeidsgiver ber, i samarbeid med arbeidstakernes
tillitsvalgte, serge for at arbeidstidsplanene legges
opp slik at de dekker virksomhetens bemannings-
behov samtidig som de er mest mulig skinsomme
for arbeidstakerne. Arbeidstilsynet ensker & papeke
at det ved en eventuell innfering av en ordning med
gradvis kompensasjon ber rettes fokus mot ar-
beidsbelastningen for ansatte som arbeider skift/
turnus. Arbeidstilsynet fremholder at dersom ord-
ningen forer til at arbeidstiden reduseres, samtidig
som arbeidsoppgavene forblir de samme, er det
viktig at arbeidsgiver foretar en vurdering av om ar-
beidsbelastningen er forsvarlig og om virksomhe-
ten har tilstrekkelig bemanning. Arbeidstilsynet
slutter seg til utvalgets synspunkt om at ordningen
med gradvis kompensasjon ber forbeholdes ar-
beidstakere som arbeider skift- og turnusordnin-
ger, og at forarbeidene bor vaere klare pa hva som
skal til for at en arbeidsplan er & anse som «rulle-
rende».

Fornyings- og administrasjonsdepartementet vi-
ser til Hovedtariffavtalen i staten og til at forslaget
ikke vil fa direkte virkning for statlig forvaltning.

5.5 Departementets vurderinger og
forslag

5.5.1

Spersmaélet om arbeidstiden for skift- og turnusar-
beid, og likestilling av arbeidstiden for arbeidstake-
re som gér i turnus med arbeidstakere som gar hel-
kontinuerlig skiftarbeid har veert diskutert i lang
tid.

Det har veert stor misneye blant arbeidstakeror-
ganisasjonene med reguleringen av skift- og turnu-
sarbeid, som oppfattes som urettferdig og kjenns-
diskriminerende. Ogsé Likestillingsombudet kriti-
serte reguleringen, og konkluderte i 1996 med at
ordningen var kjennsdiskriminerende.

Etter departementets oppfatning har dagens re-
gulering svakheter som gir grobunn for denne mis-
neyen.

Innledning

Effekten av de presiseringene som ble gitt i Ot.prp.
nr. 49 (2004-2005)

Blant annet for 4 imetega noe av den misneye som
var knyttet til gjeldende regulering av arbeidstiden
for skift- og turnusarbeidere, sgkte departementet i
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) & presisere at ogsa andre
elementer enn antall natt- og sendagstimer, som
blant annet hyppigheten av skifte mellom ulike vak-
tordninger og antallet ulempevakter, skal telle med
i vurderingen av hva som skal til for at en turnus
skal anses «sammenlignbar» med helkontinuerlig
skiftarbeid. Skift/turnusutvalget ble bedt om & vur-
dere effekten av de presiseringer som ble gitt i
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005). Med utgangspunkt i
blant annet innspill fra partene i arbeidslivet, kon-
kluderte utvalget med at presiseringene i Ot.prp.
nr. 49 (2004-2005) ikke ga de nedvendige avklarin-
ger.

Departementet er enig med utvalget i at man,
pa bakgrunn av tilbakemeldingene fra organisasjo-
nene, kan konkludere med at presiseringene i
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) ikke har hatt den enske-
de effekt. Det er fortsatt fa arbeidstakere med tur-
nusordning som har fatt sin arbeidstidsordning de-
finert som sammenlignbar med helkontinuerlig tur-
nus, og dermed oppnéadd en arbeidstidsreduksjon.
Det er heller ikke blitt mer ro om den eksisterende
reguleringen.

Et behov for endring

Departementet mener pd samme mate som utval-
get at dagens reguleringer, ogsid med de omtalte
presisseringene, innebarer flere svakheter, som til-
sier behov for endring.

For det forste vil departementet peke pa at ar-
beidstidsreduksjonen for skift- og turnusarbeidere i
dag gis etter en trappetrinnsmodell. Som omtalt un-
der gjeldende rett innebeerer trappetrinnsmodellen
at det ma arbeides et visst omfang av timer om nat-
ten og pa sendager for arbeidstiden reduseres. Det
at det settes slike grenser vil uansett hvor disse
grensene settes oppfattes som urettferdig for man-
ge. Det er uunngéelig i en trappetrinnsmodell at no-
en vil ligge pa «feil» side av grensene.

Den innbakte «urettferdigheten» i dagens regu-
lering forsterkes ved at det forste trinnet, det vil si
reduksjonen ned til 38 timer i uken omfatter ar-
beidstakere med sveert ulikt omfang av ubekvem
arbeidstid. Kravet for & oppna reduksjon ned til 38
timer i uken er ikke strengt. Derimot kreves det en
sveert belastende arbeidstidsordning for 4 na neste
niva pa 36 timer, med hele 526 nattetimer (om lag
11 timer gjennomsnittlig pr. uke) og 226 helgeti-
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mer (se omtale under punkt 5.2.4). Det er derfor
naturlig at arbeidstakere med Kklart belastende ar-
beidstidsordninger, neer grensen til 4 ha 36 timers
uke, synes dette er lite rimelig. Dette store spennet
for hva som skal til for a fa 38 timer i uken, ved at
arbeidstakere med sveert ulik belastning har sam-
me ukentlige arbeidstid, forsterker svakheten i
trappetrinnsmodellen.

For det andre mener departementet at selv om
bestemmelsene om arbeidstid i § 10-4 fijerde og
femte ledd formelt sett likestiller skift- og turnusar-
beid, er det en stor svakhet at dagens regulering tar
utgangspunkt i arbeidstidsordningene i én naering.
Bestemmelsen er neytral i den forstand at dersom
en turnusordning er sammenlignbar med helkonti-
nuerlig skift, skal arbeidstakere som gér i turnusen
ha samme ukentlige arbeidstid som en har ved hel-
kontinuerlig skift. Selv om de ovenfor omtalte presi-
seringene i Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) sekte & gjore
«sammenlignbarheten» mer reell, ved at kriteriene
ble mer tilpasset turnusordninger, er det etter de-
partementets syn likevel et poeng at beregningene
er tilpasset og basert pd de typer skiftordninger
som brukes i industrien, og at grensen for 4 oppna
36 timers arbeidsuke er knyttet til en gruppe ar-
beidstakere som i all hovedsak finnes i denne nee-
ringen. Det at reguleringen er basert pa en naring,
og dertil en s tydelig mannsdominert neering, gir
ungdig grobunn for inntrykk av forskjell basert pa
kjonn. Departementet er enig med utvalget i at det
vil veere bedre om reglene i sterre grad blir moti-
vert pa selvstendig grunnlag eller etter selvstendi-
ge kriterier. Hvordan disse kriteriene fastsettes bor
sa langt som mulig vaere fristilt fra enkeltbransjer
og enkeltyrker.

Etter departementets syn er det derfor behov
for & foresld endringer i bestemmelsene som fast-
setter den alminnelige arbeidstiden for skift- og tur-
nusarbeid. Endringene ma innrettes slik at urettfer-
digheten knyttet til trappetrinnsmodellen reduse-
res, slik at kriteriene for hva som skal til for at ar-
beidstiden kortes ned er fristilt fra enkeltbransjer
og enkeltyrker.

5.5.2 Kriterier for kortere arbeidstid

Utvalget kom frem til at en eventuell reduksjon i ar-
beidstid fortsatt ber knyttes opp mot omfanget av
natt- og sendagsarbeid, mélt i timer. Departemen-
tet er enig i dette prinsippet, og vil undertstreke at
det er forskningsmessig stotte for at bade skiftar-
beid og turnusarbeid der nattarbeidet er omfatten-
de, kan veere skadelig for helsen. Nattarbeid kan i
seg selv utgjere en helserisiko, og denne risikoen
forsterkes ved arbeidstidsordninger der nattarbeid

kombineres med skift mellom dag- og kveldsar-
beid.

Sendagsarbeid innebzerer ikke samme negative
virkninger pa helsen, men har i mange tilfeller ne-
gative virkninger pa arbeidstakerens muligheter til
familieliv og sosialt liv. Dette kan naturligvis ogsa
indirekte ha betydning for helse og velvaere. Det at
mange arbeidstakere ensker 4 unnga mye sendags-
arbeid, indikerer Klart at sendagsarbeid gjennom-
giende anses som en ulempe.

A peke ut nattarbeid og sendagsarbeid som de
viktigste ulempene, samsvarer med at slikt arbeid i
utgangspunktet er forbudt etter loven. Bade nattar-
beid og sendagsarbeid er ulovlig med mindre «ar-
beidets art tilsier det», eller arbeidet i henhold til
naermere vilkdr har grunnlag i avtale med tillits-
valgte.

Departementet mener det er hensiktsmessig a
maéle omfanget av nattarbeid og sendagsarbeid i an-
tall timer. Antall timer er den vanlige maten & maéle
arbeidsinnsats pé, og det finnes ikke sterke grun-
ner til at en burde bruke en annen malestokk. Ar-
beidstakerorganisasjonene har tidligere fremmet
forslag om at det er antallet vakter og ikke antallet
timer som ber ligge til grunn for hvordan omfanget
av ulempe skal vurderes. Arbeidstakerorganisasjo-
nene har siledes tidligere foreslatt at»3-delt turnus,
som vil gi rett til 36 t/uke, er arbeid hvor vaktene
skifter mellom dag, kveld og natt, og innebarer ar-
beid minst hver 3. sendag. Summen av kveld, natt
og sendag skal utgjere minst 1/3 av antall vakter.»

Departementet mener at det ikke vil veere hen-
siktsmessig med et system med t elling av vakter is-
tedenfor timer. Lange nattevakter er dpenbart mer
belastende enn korte nattevakter. En kveldsvakt
som gar 1-2 timer etter nattegrensen pa kl. 21.00
kan ikke sammenlignes med en nattevakt. Det bes-
te mal pa belastning er etter departementets oppfat-
ning antall timer, og ikke antall vakter.

Belastningen ved en arbeidstidsordning vil og-
sd avhenge av omfanget av andre ulemper som
ubiologiske skift, kort hviletid og hyppige skifter,
slik som det er omtalt blant annet i forbindelse med
presiseringene i Ot.prp. nr. 49 (2004-2005). Imidler-
tid kan en i stor grad unnga slike ulemper ved fast-
settelsen av turnusplanen, og dette er arbeidsgivers
ansvar. Et ytterligere argument mot & gi direkte
kompensasjon for slike ulemper, er at ulempen kan
oppsta etter arbeidstakerens eget onske. Ved & gi
kompensasjon for slike ulemper, kan en risikere at
arbeidstakere motiveres til & ta pi seg unedvendige
belastninger for 4 oppna tidsmessig kompensasjon.

Departementet er enig med utvalget i at det er
omfanget av ulempetimer og arbeidet tid spesielt
pa natt som er viktigst. Utvalgets forslag gir en mer
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direkte kobling mellom ulempe, og gevinst for ar-
beidet ulempe, i form av redusert arbeidstid. Utval-
gets forslag gir arbeidstidsreduksjon ogsd med et
lite antall «ubekvemme timer» ved at ingen som gar
tredelt turnus som i dag har rett til 38 timer i uken,
men som ville f4 en lengre arbeidstid ved gradvis
kompensasjon, blir veerende pa 38 timer i uken. De-
partementet mener denne reduserte arbeidstiden
kan regnes som et uttrykk for en kompensasjon for
i det hele tatt 4 ga i tredelt skift/turnus, og er derfor
enige med utvalget i at dersom utvalgets forslag
skal ligge til grunn, vil det ikke veere riktig & vurde-
re andre Kkriterier for redusert arbeidstid enn antal-
let natt- og sendagstimer.

5.5.3 Om utvalgets forslag

Utvalget foreslar 4 innfere en ordning med gradvis
kompensasjon. Ordningen innebaerer at arbeidsta-
kere med tredelt skift- eller turnusarbeid far en re-
duksjon i arbeidstiden i form av en fast sats pr. nat-
tetime og sendagstime, med startpunkt i 40 timer i
uken. Hver nattetime, definert som perioden KI.
21.00 til k1. 06.00 (jf. arbeidsmiljeloven § 10-11 (1)),
regnes som 1 time og 15 minutter, og hver sen-
dagstime, definert som perioden lerdag kl. 18.00 til
kl. 22.00 for neste virkedag (jf. arbeidsmiljeloven
§ 10-10 (1)), regnes som 1 time og 10 minutter. Det
skal ikke veere dobbelttelling av natt og sendag, det
vil si at nattetimer pa sendager skal regnes som
vanlige nattetimer. Arbeidstakere som i dag har
rett til 38 timer i uken, men som ville fa en lengre
arbeidstid ved gradvis kompensasjon, skal etter ut-
valgets forslag bli veerende pa 38 timer i uken.

Departementet mener en ordning med gradvis
kompensasjon har en rekke fordeler. En slik ord-
ning innebarer at arbeidstiden reduseres i takt
med omfanget av ubekvem arbeidstid, slik at ar-
beidstakere med mer ubekvem arbeidstid far korte-
re arbeidstid enn arbeidstakere med faerre «ulem-
petimer». Ved en slik forholdsmessig arbeidstidsre-
duksjon, unngar en «problemet» knyttet til arbeids-
takere som ligger neer en grense for reduksjon i ar-
beidstiden. Dermed unngéar en betydelige forskjel-
ler i arbeidstid mellom ansatte med lignende om-
fang av ubekvem arbeidstid, og en unngar gkono-
misk motiverte tilpasninger fra arbeidsgivere
og/eller arbeidstakere for &8 komme pa ensket side
av grensen.

Departementet vil ogsé vise til at utvalget me-
ner ordningen med gradvis kompensasjon innebae-
rer at det for arbeidstakere med tredelt skift eller
turnus blir mer attraktivt & arbeide om natten og
om sendagen. Ved at det blir skonomisk mer at-
traktivt 4 jobbe natt og sendager, kan en hape at de

arbeidstakerne som synes dette er minst belasten-
de, frivillig ensker & ta en sterre del av belastnin-
gen. | s3 fall kan en oppné en bedre fordeling av
den belastende arbeidstiden enn det en har i dag,
spesielt gjelder dette helgearbeidet. Vanskene med
4 skaffe bemanning til helgevaktene er ifelge utval-
get en viktig arsak til det store omfanget av ufrivil-
lig deltid i helsesektoren. Dersom den ekte kom-
pensasjonen forer til at noen arbeidstakere velger &
jobbe hyppigere helgevakter enn tidligere, ville det-
te kunne bidra til & redusere omfanget av ufrivillig
deltid.

Teknisk komplisert

Utvalget la vekt pa at en ordning med gradvis kom-
pensasjon i utgangspunktet er noe mer teknisk
komplisert enn gjeldende rett, men at timebereg-
ning basert pa ordningen imidlertid enkelt kan gjo-
res i et regneark.

Ifelge flere av heringsinstansene kan den fore-
slitte ordningen veaere komplisert 4 gjennomfore.
Spekter skriver blant annet at

«flere av medlemsvirksomhetene i Spekter tidli-
gere har veert omfattet av tilsvarende ordning i
staten, blant annet Avinor, Baneservice, NSB og
Posten. Virksomhetene har i forbindelse med
lennsoppgjer forhandlet bort hele eller deler av
ordningen, blant annet fordi den er svert kre-
vende & administrere».

NHO peker pa at det foreslatte systemet vil vee-
re vanskelig og uforholdsmessig ressurskrevende
4 etterleve for sma og mellomstore bedrifter uten
store administrative staber. HSHs viktigste innven-
dinger er at ordningen vil kreve store administrati-
ve ressurser i forbindelse med arbeidstidsplanleg-
ging og utarbeidelse av turnus, med dertil gkte
kostnader for den enkelte virksomhet.

Departementet er enig i at ordningen med grad-
vis kompensasjon pa noen méater er mer komplisert
enn gjeldende rett der arbeidstakerne har en fast
arbeidstid som avhenger av om deres arbeidstids-
ordning oppfyller visse minimumskrav.

I et system med gradvis kompensasjon vil en ik-
ke vite hvor mange timer en arbeidstaker skal job-
be uten at en ogsa vet omfanget av natt- og sen-
dagstimer. I praksis er dette imidlertid neppe et
stort problem. Nar det settes opp en turnusplan for
arbeidstakeren, vil det vaere forholdsvis enkelt &
regne ut hvor mange timer som arbeidstakeren
skal jobbe. Skift/turnusutvalget har vist en rekke
eksempler pd hvordan ordningen kan brukes ved
eksempler pa utregning og i praksis. Virksomheten
vil ifelge utvalget kunne regne ut hvor mange ars-
verk som det er behov for til denne bemanningspla-
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nen, selv om en ikke vet hvor lang arbeidstid den
enkelte arbeidstaker vil ha, siden dette avhenger av
hvordan natte- og sendagstimene fordeles mellom
arbeidstakerne.

For evrig vil departementet vise til at virksom-
heter med turnus- og skiftplaner som oftest har be-
nyttet seg av slike planer over lang tid, og utfra sine
erfaringer gjennom mange ar ma kunne antas 4 ha
god oversikt over hvordan planene i hovedsak ser
ut og hvor mange ulempetimer som er vanlig. Det
innebaerer at det ber veere mulig & gjore gode an-
slag for den alminnelige arbeidstiden for de flestes
del, og at det kun blir tale om mindre tilpasninger
gjennom for eksempel avspasering i ettertid.

Samtidig ma hensyn til om utvalgets forslag er
praktisk noe mer komplisert veies opp mot rettfer-
dighetshensyn. Det introduserer noe nytt i lovgiv-
ningen, og det vil derfor veere behov for nye begre-
per og definisjoner. P4 den annen side unngér en
friksjoner og misneye knyttet til trappetrinn som
ligger i gjeldende rett. Ulempene ved et system
med gradvis kompensasjon er derfor forst og
fremst et overgangsfenomen, mens dagens bestem-
melse i storre grad har svakheter som en mé anta
vil veere vedvarende. Departementet vil vise til at ut-
valget selv ikke ser noen enklere modell som dek-
ker hele arbeidsmarkedet, og som samtidig gar
klar av innvendinger som reises mot dagens regu-
leringer. Utvalget mener ordningen vil fere til
mindre friksjon og tilpasning i arbeidsmarkedet
enn det en trappetrinnsmodell vil gjore, bade mel-
lom bransjer, virksomheter og innen samme ar-
beidsplass.

Departementet vil ogsid understreke at staten
har brukt samme omregningsfaktorer med gradvis
kompensasjon i hvert fall siden 1968, og har gode
erfaringer med systemet bide nar det gjelder at sy-
stemet oppfattes som rettferdig, og nar det gjelder
den praktiske gjennomferingen.

NHO viser til at et regelverk som ikke folger
samme systematikk for alle «varianter» av arbeids-
tidsordninger er administrativt uheldig. I mange
bedrifter vil ansatte grunnet raske endringer i kun-
denes ettersporsel etter for eksempel. serviceytel-
ser, medfere at den enkelte medarbeider hyppig vil
«vandre» mellom todelte og tredelte turnusplaner.
Det foreslatte regelverket vil neermest veere umulig
4 etterleve for denne type virksomheter.

NHO viser videre til at utvalget redegjor for de
problemstillinger som oppstar i vurderingen av om
en turnusplan er sammenlignbar med en skiftplan.
NHO mener utvalget ikke drefter hvorvidt den
samme problemstillingen vil oppstd i skjeerings-
punktet mellom todelte og tredelte planer. Etter
NHOs vurdering vil de samme problemstillinger

som i dag er knyttet til «sammenlignbar» oppsta i
dette skjeeringspunktet — og en oppnér bare a flytte
begrunnelsen for hva som kan oppfattes som urett-
ferdig.

Departementet vil peke pa at problemstillingen
knyttet til at arbeidstakere bytter mellom arbeids-
tidsordninger som i utgangspunktet gir forskjellig
arbeidstid ogsa gjelder etter dagens regulering.
Dersom en virksomhet har toskiftsordning, men
velger 4 redusere til bare dagarbeid vil arbeidstiden
etter loven ogsa endres. Etter departementets vur-
dering vil det bero pa en konkret vurdering hvilke
bestemmelser en arbeidstaker som hyppig vandrer
mellom todelte og tredelte turnusplaner skal omfat-
tes av. Hvis arbeidsforholdet etter en helhetsvurde-
ring ma betraktes som en tredelt arbeidstidsord-
ning er det reglene for dette som ma ligge til grunn.
Departmentet oppfatter at dette i liten grad vil inne-
bare et praktisk problem i den forstand at et hyp-
pig skifte mellom disse ordningene vil innebaere et
forholdsvis lite antall timer natt- og sendagsarbeid
og de fleste dermed ikke vil komme under 38 timer
i uken.

Valg av omregningsmodell

Departementet vil vise til at utvalget gjennomforte
en grundig vurdering av ulike forslag til satser eller
tilleggsfaktorer pr. nattetime og sendagstime. De-
partementet er enige i utvalgets konkusjon om at
nattetimer i en roterende arbeidsordning pd grunn
av helserisikoen er mer belastende enn sendagsti-
mer. Derfor ber kompensasjon pr. nattetime vere
storre enn pr. sendagstime. Samlet sett ber kom-
pensasjonen vaere slik at den ville gi arbeidstakere i
en helkontinuerlig skiftordning om lag 36 timer i
uken, som de har nad. Dermed vil satsene omfatte
de ulemper som er knyttet til 4 vaere del av en tre-
delt skift- og turnusordning. Ut fra disse kriteriene
fremstar 15 minutter for natt og 10 minutter for sen-
dag som egnede satser. Det er ogsé en fordel at dis-
se satsene allerede brukes i staten.

5.5.4 Departementets forslag

Departementet mener det etter lang tid med mis-
neye med gjeldende regulering for skift- og turnu-
sarbeid, og i trdd med de elementer som er nevnt
under punkt 5.5.2 er behov for a foresla endringer i
bestemmelsene som fastsetter den alminnelige ar-
beidstiden for skift- og turnusarbeid. Endringene
ma innrettes slik at urettferdigheten knyttet til trap-
petrinnsmodellen reduseres, og slik at kriteriene
for hva som skal til for at arbeidstiden kortes ned er
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fristilt fra enkeltbransjer og enkeltyrker. Skift/tur-
nusutvalgets forslag er et godt bidrag til dette.

Samtidig er det kommet innvendinger til forsla-
get fra en rekke heringsinstanser. Flere arbeidsgi-
verorganisasjoner legger vekt pa at forslaget med-
forer okte kostnader, og at dette kan veere ekstra
problematisk for konkurranseutsatte virksomheter
og spesielt 1 den konkrete skonomiske krisen.

Videre har LO lagt vekt pa at utvalgets forslag
bryter med dagens modell og tariffavtalene blir sti-
ende uten den forutsatte parallell i lovverket. Dette
vil kunne vanskeliggjore fremtidige tariffrevisjoner
og fare til okt press pa tariffavtalenes arbeidstidsbe-
stemmelser. LO mener at forslaget vil medfore
press for & svekke ordningene i staten og Spekter-
omradet. LO mener at modellen vil undergrave da-
gens arbeidstidsbestemmelser, samt fore til en har-
monisering nedad.

Departementet fremmer etter heringsinstanse-
nes innspill et forslag som kombinerer gjeldende
rett, og samtidig i stor grad tar hensyn til de pro-
blemstillinger misneyen med gjeldende rett om-
handler.

Departementet foreslar derfor pA samme maéte
som utvalget 4 opprettholde dagens bestemmelser
om arbeidstid for:

— arbeid pa to skift som regelmessig drives pa
sen- og helgedager,

— sammenlignbart turnusarbeid som regelmessig
drives pa sen- og helgedager,

— arbeid som innebarer at den enkelte arbeidsta-
ker ma arbeide minst hver tredje sendag, og

— arbeid som hovedsakelig drives om natten.

I tillegg forslar departementet & beholde dagens be-
stemmelser i arbeidsmiljeloven § 10-4 fijerde og
femte ledd om degnkontinuerlig og helkontinuerlig
skiftarbeid og sammenlignbart turnusarbeid.

Departementet mener imidlertid det er riktig &
innfere Skift/turnusutvalgets forslag (med en grad-
vis kompensasjon for ubekvem arbeidstid) for ar-
beidstakere i tredelt skift- og turnusarbeid, men
hvor det uttrykkelig ogsa kreves et visst innslag av
sendagsarbeid. Departementet mener dette forsla-
get gir en ordning som bidrar til en naturlig glid-
ning mellom de arbeidstidsordninger som i dag in-
nebarer 38 timers uke og de som gir 36 timers uke.
Dognkontinuerlig skiftarbeid og sammenlignbart
turnusarbeid stiller i all hovedsak krav om drift
degnet rundt (minimum 5 timer pr. natt) men ikke
til helgearbeid. For & «gé videre» fra 38 timer ber
arbeidstidsordningen inneholde bade ulempe knyt-
tet til at det arbeides pa ulike tider av degnet inklu-
dert nattarbeid, og til arbeid hele uken inkludert
sendagsarbeid.

Departementets forslag innebzerer at bestem-
melsene i arbeidsmiljeloven endres for de grupper
arbeidstakere som forst og fremst har uttrykt mis-
neye. Det er disse grupper som sterkest har ment
at gjeldende rett slar uheldig og urettferdig ut for
dem.

En rekke arbeidstakere arbeider i ordninger
som ikke har samme omfang ubekvem arbeidstid
som en helkontinuerlig skiftordning, men som har
ulempen ved ogsé 4 arbeide sendager. Denne kom-
binerte ulempen ber, etter departementets syn, gi
redusert arbeidstid ogsd under 38 timer. Departe-
mentet foreslar derfor at for annet tredelt skift- og
turnusarbeid enn det som er regulert etter gjelden-
de rett, og som innebeerer at den enkelte arbeidsta-
ker ma arbeide minst hver tredje sendag, reduse-
res den alminnelige arbeidstiden etter forste ledd
ved at hver time arbeidet pa sen- og helgedag jf. ar-
beidsmiljeloven § 10-10 (1) regnes lik 1 time og 10
minutter, og hver time arbeidet om natten jf. ar-
beidsmiljeloven § 10-11 (1) regnes lik 1 time og 15
minutter. Den alminnelige arbeidstid ma uansett ik-
ke overstige ni timer i lopet av 24 timer og 38 timer
i lepet av sju dager.

Departementet vil peke pa at en ordning med
gradvis kompensasjon innebarer at det for arbeids-
takere med tredelt turnus blir mer attraktivt 4 arbei-
de om natten og om sendagen. I sa fall kan en opp-
né en bedre fordeling av den belastende arbeidsti-
den enn i dag. Vanskene med 4 skaffe bemanning
til helgevaktene er en viktig arsak til det store om-
fanget av ufrivillig deltid i helse- og omsorgssekto-
ren; en annen betydelig likestillingsmessig utford-
ring. Dersom reformen forer til at arbeidstakerne
velger & jobbe hyppigere helgevakter enn tidligere,
ville dette kunne bidra til & redusere omfanget av
ufrivillig deltid.

Det var et viktig poeng for Skift-turnusutvalget
at alt arbeid som arbeidstakere i tredelt skift/tur-
nus utferer pa natt eller sendag skal kvalifisere til
henholdsvis 15 og 10 minutter «tidskompensa-
sjon». Begrunnelsen er for det forste at lik arbeids-
tid ber behandles likt. Dersom en arbeidstaker ar-
beider etter en skift- eller turnusordning som om-
fattes av omregningsmodellen, vil ogsa merarbeid
og overtid pa natt og sendag vere belastende. For
det andre ber det verken fra arbeidsgivers eller ar-
beidstakers side gis anledning til turnustilretteleg-
ging som omgar modellen for gradvis kompensa-
sjon.

Departementet er enig i dette, men vil samtidig
understreke at det er den ordineere skift-/turnusord-
ning som skal ligge til grunn nér alminnelig ukent-
lig arbeidstid skal beregnes (og som etter forslaget
skal ligge i intervallet 36 til 38 timer); ev. merar-
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beid/overtidsarbeid skal altsi ikke medregnes nar
den «lovfestede» ukentlige arbeidstiden fastsettes.
Ettersom «tidskompensasjonen» ikke relaterer seg
til faktisk utfert arbeid, skal den heller ikke regnes
med i forhold til grensene for overtid/merarbeid/
samlet arbeidstid i arbeidsmiljgloven § 10-6 annet
til niende ledd. P4 samme mate vil regelen om over-
tidstillegg i § 10-6 ellevte ledd ikke komme til an-
vendelse overfor «kompensasjonsminuttene», kun
overfor faktisk utfert overtidsarbeid.

Et regneeksempel: Utgangspunktet for utregnin-
gen av alminnelig arbeidstid i modellen for gradvis
kompensasjon er 40 timer. Arbeidstiden blir s& redu-
sert med 15 minutter for hver arbeidede nattetime
og 10 minutter for hver arbeidede sendagstime.

Pa samme mate vil utgangspunktet for en en-
kelt ekstravakt om natten fra 22.00 til 06.00 vaere 10
timer (8 ordinaere timer pluss kompensasjonen
som er 8 ganger 15 minutter). Kompensasjonsmi-
nuttene kan evt. avspaseres. Dersom vakten er pa-
lagt eller avtalt som overtid vil arbeidstiden veere ti
timer, men overtidstillegget vil kun gjelde for de
atte faktisk arbeidede timene.

Definisjonen av natt

Flere arbeidstakerorganisasjoner mener at utval-
gets forslag, og dermed ogsa departementets tilpas-
sede forslag, ber endres slik at de reglene for ar-
beidstiden for skift- og turnusarbeidere som er i
staten innferes fullt ut. Det betyr ogsé at tidspunk-
tene for nar kompensasjonen skal sli inn, tilsvarer
det som er i statens tariffavtale, det vil si k1. 20.00.

Departementet mener det er naturlig 4 legge ar-
beidsmiljelovens fastsettelse av natt og sendag til
grunn. Det er ikke grunnlag for 4 si at det medferer
noen gkt helserisiko & arbeide i timen mellom KkI.
20.00 og kl. 21.00. Selv om nattarbeid er definert
som 4 starte Kkl. 20.00 i statens tilsvarende ordning,
mener departementet dette er en fordel oppnéadd
gjennom forhandlinger knyttet til lennsoppgjer, og
ikke en bestemmelse basert pa de reelle ulempene
ved arbeidstiden. Departmentet foreslar derfor a
definere natt i trdd med arbeidsmiljeloven § 10-11
(1) og sendag i trdd med arbeidsmiljeloven § 10-10
).

Etter gjeldende rett skal alle timene i en natte-
vakt, ogsa etter Kkl. 06.00, telles med som nattetimer
nar det vurderes om en turnusordning er sammen-
lingbar med helkontinuerlig skift. I en nattevakt
som varer til kl. 07.30 eller k1. 08.00, som er vanlig i
helsesektoren, er det klart at ogsa tiden etter Kkl.
06.00 er belastende. Utvalget foreslo av flere arsa-
ker ikke a viderefore dette i den nye ordningen. De-
partementet er enige i denne vurderingen.

Ordningen omfatter ikke rene nattevaktstillinger

Flere av arbeidstakerorganisasjonene mener at ut-
valgets forslag, og dermed ogsa departementets til-
passede forslag, ber omfatte alle grupper skift- og
turnusarbeid. Unio og YS peker pa at det er saerlig
viktig at ogsa rene nattevaktstillinger far kompen-
sasjon for belastningene for utfert arbeid pa natt og
pa sendag.

Departementet legger vekt pa at forskningen vi-
ser at skift- og turnusarbeid med mye nattarbeid
kan veere mer belastende enn rene nattevaktstillin-
ger. Dette avspeiles i dagens regulering av arbeids-
tid, der nattevakter har 38 timers arbeidstid mens
helkontinuerlig skiftarbeid og tilsvarende turnusar-
beid har 36 timer i uken. Reduksjonen i arbeidstid
pr. time natt er fastsatt for ogsé 4 ta hensyn til den
rotasjon som en skift- og turnusordning inneberer,
og det vil derfor kunne gi for stor kompensasjon for
en ren nattevaktstilling.

Departementet vil imidlertid peke pa at forsk-
ning viser at arbeidstakere som arbeider uteluk-
kende om natten har sterre risiko for enkelte helse-
plager enn dagarbeidere. Det er derfor viktig at det
legges spesiell vekt pa det systematiske HMS-ar-
beidet, og at det legges til rette for gode arbeids-
tidsordninger slik at nattarbeid blir s4 lite belasten-
de som mulig. Departementet viser til at utgangs-
punktet for forslaget i denne proposisjonen gjelder
spersmaélet om & likestille tredelt turnus med hel-
kontinuerlig skift. Departementet vil imidlertid se
neermere pa problemstillinger knyttet til utelukken-
de nattarbeid.

Departementets forslag innebarer at ordningen
er laget for & gi kompensasjon for ubekvem ar-
beidstid for arbeidstakere med skift- og turnusar-
beid, og at ordningen ber forbeholdes disse ar-
beidstakerne. Det mé derfor stilles krav som sikrer
at arbeidstakerne har reell rotasjon i sin arbeidstid,
der en skifter mellom dag, kveld og natt. For at det
skal veere tale om en reell rotasjon ma det veere en
rullerende arbeidsplan slik at arbeidstidens plasse-
ring for den enkelte arbeidstaker varierer i degnet
eller i uken. Mer sporadisk eller enkeltstiende ar-
beid pa henholdsvis natt og sendag vil ikke veaere til-
strekkelig. Det folger av forarbeidene, jf. Ot.prp. nr.
43 (1975-76), at anslagsvis 3/4 av arbeidstiden mé
veere om natten for at arbeidsmiljeloven § 10-4 (4)
bokstav d om redusert arbeidstid for nattarbeid
skal gjelde. Ut fra dette mener departementet det
er naturlig at kravet om rotasjon ikke vil vaere opp-
fylt dersom mer enn 3/4 av arbeidstiden er pa natt.
Det innebaerer at minimum 1/4 av vaktene ma lig-
ge pa et annet tidspunkt enn natt.
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Nedre grense

NHO legger i sin heringsuttalelse vekt pa at utval-
get ikke har kunnet anfore tilstrekkelig helsemes-
sig begrunnelse for reduksjon av arbeidstid lavere
enn 36 timer pr. uke, og at en kompensasjonsord-
ning uten nedre grense vil kunne innebare at hel-
kontinuerlige skiftordninger far en lovmessig fast-
satt arbeidstid pad mellom 33,7 og 33,9 timer pr. uke.
Dette vil ifelge NHO videre kunne medfere ytterli-
gere press pa enda lavere tariffavtalt arbeidstid.

Departementet er enig i at det er behov for en
nedre grense for hvor kort den alminnelige ar-
beidstiden kan bli som felge av kompensasjonen
for ubekvem arbeidstid. Departementet mener det
er naturlig at en slik grense settes til den nedre
grensen for alminnelig arbeidstid for skift- og tur-
nusarbeid i gjeldende regulering. Departementet
mener dette vil veere en logisk konsekves av at ma-
let er 4 likestille helkontinuerlig skift og tredelt tur-
nusarbeid. Dersom en arbeidstaker gar en skift- el-
ler turnusordning som inneholder flere timer natt
og sendag enn det som skal til for a fa en arbeidstid
som er kortere enn 36 timer etter den nye ordnin-
gen vil arbeidstiden for denne arbeidstakeren like-
vel veere 36 timer. Det er ikke departementets hen-
sikt at en lovbestemt nedre grense skal gripe inn i
gjeldende tariffbestemte ordninger, jf. Fornyings-
og administrasjonsdepartementets hegringssvar om
at forslaget ikke vil fi direkte virkning for statlig
forvaltning.

Evaluering av bestemmelsen

Unio mener at det er naturlig & evaluere bestem-
melsen etter en tid, for pd den méten & male effek-
ten av de nye reglene. Unio ensker en vurdering av
effektene i forhold til likestillingsloven. Unio pape-
ker videre:

«Dersom det skulle vise seg & vaere vanskelig &
organisere turnuser i helsesektoren pa en mate
som unngéar helsebelastninger i form av lange
nattevakter, kort hviletid og ubiologiske
springskift — noe SKkift/turnusutvalget omtaler
som konsekvenser av darlig arbeidsorganise-
ring — kan ogsé det foreliggende lovforslag vee-
re i darlig harmoni med likestillingsloven ved at
det bare tar hensyn til belastninger uttalt for en
gruppe (skiftarbeidere) og unnlater & ta hensyn
til en annen type belastninger typisk kort hvile-
tid, motursskift og hyppig endring av arbeids-
tid, hvilket er vanlig for turnusarbeidere i helse-
sektoren.»

Departementet er enig i dette, og vil i trdd med
dette ta sikte pa en evaluering av bestemmelsen pa
et passende tidspunkt.

5.6 Konsekvenser av forslaget

Departementet vil vise til at Skift/turnusutvalget i
sin rapport redegjor utfyllende for beregninger
knyttet til hvor mange arbeidstakere som bereres
av forslaget og hvilke skonomiske konsekvenser
det vil fa. I tillegg drefter utvalget bade arbeidsmil-
jomessige og likestillingsmessige konsekvenser av
forslaget.

Utvalget presenterer i sin rapport anslag for
hvor mange arbeidstakere som vil omfattes av ut-
valgets forslag. Anslagene er basert pa innspill fra
partene, statistikk fra SSB, informasjon som utval-
get har innhentet gjennom Feltunderseokelsen, be-
regninger basert pa Spekters lennsstatistikk, samt
beregninger basert pad bemanningsplaner fra ulike
avdelinger ved flere helseforetak.

Det anslas at om lag 51 000 arsverk vil bli berort
av forslaget. Rundt 18 000 av disse, som arbeider i
degnkontinuerlig skiftarbeid, vil fa litt under en ti-
me kortere ukentlig arbeidstid. De egvrige 33 000, i
all hovedsak innen tredelt turnus, vil f redusert sin
arbeidstid med en halv time i gjennomsnitt. Det er
betydelig usikkerhet i disse anslagene, bade néar
det gjelder antall drsverk som omfattes, og storrel-
sen pa arbeidstidsreduksjonen.

Den anslatte reduksjonen i arbeidstiden vil gi
behov for om lag 770 nye arsverk, dersom en antar
at de deltidsansatte opprettholder sin arbeidstid
maélt i timer. Av disse er om lag 190 i helsesektoren
og om lag 350 i naeringer der en bruker degnkonti-
nuerlige skiftordninger.

Utvalget papekte at det pa kort sikt kan det bli
vanskelig for enkelte virksomheter, blant annet in-
nen helsesektoren, a rekruttere ny arbeidskraft med
de nedvendige kvalifikasjoner. Utvalget kunne imid-
lertid ikke tallfeste dette. Pa lengre sikt er den fore-
slatte reformen liten i forhold til de stremninger som
uansett er i arbeidsmarkedet. Utvalget ser det derfor
som lite trolig at forslaget vil ha noen merkbar be-
tydning for en eventuell mangel pa personell i helse-
sektoren eller i andre deler av skonomien pa lengre
sikt.

Dersom utvalgets forslag hadde blitt gjennom-
fort fullt ut og med full lennskompensasjon, ved at
timelennen oker tilsvarende reduksjonen i arbeids-
tiden, tyder utvalgets enkle beregninger pa at de di-
rekte lennskostnader vil ske med om lag 435 millio-
ner kroner. Jkningen i lennskostnader blir sterre
dersom behovet for mer arbeidskraft i noen grad
dekkes ved ekt bruk av overtid.

Departementet har med utgangspunkt i utval-
gets vurderinger beregnet omfanget dersom depar-
tementets forslag gjennomferes, se tabell 5.1.
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Tabell 5.1 Arbeidskraftbehov og gkte lennskostnader som felge av departementets forslag til ny

regulering av arbeidstiden for skift- og turnusarbeid.

Behov for nye Behov for nye

Okte lenns- Tillegg i

arsverk hvis arsverk hvis de kostnader ved lennskostnader Okte lenns-

Antall drsverk alle ansatte  deltidsansatte  full lenns- ved okt kostnader pr.
berort reduserer  opprettholder kompensasjon. overtidsbruk.!  arsverk i
arbeidstiden  arbeidstiden  Mill. kroner  Mill. kroner kroner

Helseforetakene ....... 20000 286 182 146 14 7 300
Kommunene ............. 1200 17 9 7 0,5 5833
NHO-bedrifter,
tredelt turnus ........... 4000 57 49 25 3 6 250
Uorganiserte
bedrifter, tredelt
turnus ...ooeeeeeveeveennen. 3000 43 37 18,5 2,5 6 167
Spekter samferdsel,
tredelt turnus ........... 3000 43 33 18,5 2 6167
SUM ..ooveeeeeeeeene 31200 446 310 215 22 6900

! Forutsetter at ekt overtidsbruk dekker inn 20 prosent av arbeidskraftshehovet etter at deltidsansatte i gjennomsnitt har opprett-
holdt sin arbeidstid. Det forutsettes at halvparten av den gkte overtiden betales med en overtidssats pd 50 prosent og den andre

halvdelen med 100 prosent.

Det anslas at om lag 31 000 arsverk vil bli berort
av forslaget. Disse som i all hovedsak arbeider tre-
delt turnus, vil fi redusert sin arbeidstid med en
halv time i gjennomsnitt. P4 samme maéte som ut-
valgets vurderinger er det betydelig usikkerhet i
disse anslagene, bade nar det gjelder antall drsverk
som omfattes, og sterrelsen pd arbeidstidsreduk-
sjonen.

Den anslatte reduksjonen i arbeidstiden vil gi
behov for om lag 310 nye arsverk dersom en antar
at de deltidsansatte opprettholder sin arbeidstid
malt i timer. Av disse er om lag 190 i helsesektoren.

Dersom departementets forslag gjennomferes
fullt ut og med full lennskompensasjon, ved at time-
lennen eker tilsvarende reduksjonen i arbeidstiden,
viser utvalgets beregninger at de direkte lennskost-
nader vil gke med om lag 210 millioner kroner.

Departementet vil vise til at Statistisk sentralby-
ra pa vegne av utvalget gjorde beregninger av mak-
rogkonomiske virkninger av utvalgets forslag ved
bruk av modellen MODAG. Disse beregningene vi-
ser at virkningene av utvalgets forslag er sma, sam-
menlignet med ekonomien forgvrig. Dette henger
sammen med at den arbeidstidsreduksjon som fo-
reslés er liten. Arbeidstidsforkortelsen vil gi en li-
ten reduksjon i arbeidsledigheten, som igjen bidrar
til okt lennsvekst. Forst og fremst innebaerer ar-
beidstidsforkortelsen en varig reduksjon i BNP pa
0,025 prosent i 2020, og ekende til 0,04 prosent i
2050. Den offentlige budsjettbalansen svekkes mer
enn de direkte kostnadene, hovedsakelig fordi
lennsnivéet i skonomien oker, noe som isolert sett

svekker den offentlige budsjettbalansen. Budsjett-
balansen beregnes til 4 svekkes med 609 millioner
2004-kroner i forste aret. Senere i beregningsperio-
den viser beregningene at budsjettbalansen vil vari-
ere noe, men grovt sett rundt samme niva som i det
forste aret.

Det er ikke kjort samme beregninger med de-
partementets forslag, men departementet antar at
det at departementets forslag omfatter klart feerre
arbeidstakere og innebzerer en mindre reduksjon i
arbeidstiden vil gjenspeiles ogséa i denne sammen-
heng.

Departementet vil understreke at forslaget har
noen viktige likestillingsmessige virkninger. Da-
gens reguleringer av arbeidstiden for skift- og tur-
nusarbeidere er basert pa arbeidstidsordningene i
én neering, industrien. Reguleringene innebaerer at
arbeidstakere med sveert ulik belastning nar det
gjelder arbeidstidsordning har samme alminnelige
arbeidstid. Den nye ordningen inneberer at ar-
beidstidsreduksjonen ved skift- og turnusarbeid i
storre grad knyttes opp mot uavhengige og etter ut-
valgets syn kjennsneytrale Kriterier. Etter departe-
mentets mening har tydeliggjoring av slike Kkriteri-
er i seg selv et viktig likestillingsaspekt. Forslaget
om 4 oke kompensasjonen for ubekvem arbeidstid
vil gjore det mer attraktivt 4 arbeide i helgene. Det-
te kan redusere problemet med & dekke helgevak-
tene, og dermed avhjelpe en viktig arsak til under-
sysselsetting. Forslaget kan dermed bidra til 4 re-
dusere omfanget av uensket deltid, som er et viktig
likestillingspolitisk mal.
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6 Midlertidig ansettelse

6.1 Firearsregelen ved midlertidig
ansettelse

6.1.1

I arbeidsmiljeloven av 2005 ble det innfert en sdkalt
firearsregel for midlertidig ansettelse i arbeidsmil-
joloven § 14-9 femte ledd. Regelen innebaerer at en
arbeidstaker som har veert ssmmenhengende mid-
lertidig ansatt i mer enn fire ar, anses som fast an-
satt med hensyn til reglene om oppsigelse.

Flere har henvendt seg til departementet med
spersmal om firedrsregelen gjelder ved midlertidig
ansettelse etter arbeidsmiljgloven § 14-9 tredje
ledd, det vil si i henhold til tariffavtale innenfor
kunstnerisk arbeid, forskning eller idrett.

Bakgrunn

6.1.2 Gjeldende rett

Adgangen til 4 benytte midlertidig ansettelse er re-
gulert i arbeidsmiljeloven § 14-9. Hovedregelen er
at arbeidstaker skal ansettes fast, med mindre ett
av vilkarene i paragrafens forste til tredje ledd er til
stede. I forste ledd er det i bokstavene a til e listet
opp en rekke typetilfeller som gir grunnlag for mid-
lertidig ansettelse, hvor to praktisk viktige tilfeller
er bokstav a (nér arbeidets karakter tilsier det og
arbeidet atskiller seg fra det som ordinaert utfores i
virksomheten) og bokstav b (vikariat). Etter tredje
ledd kan dessuten landsomfattende arbeidstakeror-
ganisasjon inng3 tariffavtale om adgang til midlerti-
dig ansettelse innenfor en neermere angitt arbeids-
takergruppe som skal utfere kunstnerisk arbeid,
forskningsarbeid eller arbeid i forbindelse med id-
rett.

Midlertidige arbeidsavtaler oppherer ved det
avtalte tidsrommets utlep, eller nar det bestemte ar-
beidet er avsluttet, med mindre noe annet er skrift-
lig avtalt eller fastsatt i tariffavtale. Dette betyr at et
midlertidig arbeidsforhold som utgangspunkt kan
opphere uten krav til forutgdende oppsigelse. Blant
annet for 4 hindre misbruk som folge av gjentatt
bruk av midlertidig ansettelse, ble det i arbeidsmil-
joloven av 2005 innfert en sikalt firedrsregel, som
gir en midlertidig ansatt med mer enn fire ars sam-
menhengende ansettelse samme oppsigelsesvern
som en fast ansatt.

Firedrsregelen folger av arbeidsmiljeloven
§ 14-9 femte ledd annet og tredje punktum, og lyder
slik:
«For arbeidstaker som har vaert sammenhen-
gende midlertidig ansatt i mer enn fire ar kom-
mer reglene om oppsigelse av arbeidsforhold til
anvendelse. Dette gjelder likevel ikke for ar-
beidstaker som er midlertidig ansatt etter forste
ledd bokstav c, d og e.»

Henvisningen til ferste ledd bokstav c, d og e in-
neberer at det er gjort uttrykkelig unntak fra fire-
arsregelen for sa vidt gjelder praksisarbeid, delta-
ker i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i samar-
beid med Arbeids- og velferdsetaten, og for idretts-
utevere, idrettstrenere, dommere og andre ledere
innen den organiserte idretten. Et spersmél i denne
forbindelse er om denne opplistingen er uttemmen-
de, slik at det kun er for disse tilfellene unntakene
fra firearsregelen gjelder, eller om det ogsd kan
tenkes andre typer midlertidige ansettelser som ik-
ke kommer inn under firedrsregelen.

Lovforarbeidene synes a trekke i retning av at
firedrsregelen, inklusive unntaksbestemmelsen i
§ 14-9 femte ledd (henvisningen til «forste ledd bok-
stav ¢, d og e») kun var ment & forholde seg til
grunnlagene i farste ledd. I Ot.prp. nr. 49 (2004-
2005) pa side 333 fremholder departementet fol-
gende:

«Bestemmelsen i femte ledd andre punktum in-
nebarer at arbeidstaker som har vaert midlerti-
dig ansatt i mer enn fire 4&r sammenhengende,
far det samme oppsigelsesvern som en fast an-
satt. Arbeidstaker som er midlertidig i praksi-
sarbeid og utdanningsstilinger, ansatt pa ar-
beidsmarkedstiltak og innenfor den organiserte
idretten er uttrykkelig unntatt fra regelen. Det
innebeerer at fire ars regelen vil gjelde ved vika-
riater og nar arbeidstaker ansettes for & utfore
et bestemt oppdrag, samt ved midlertidig anset-
telse av arbeidstaker som ikke fyller lovhestem-
te kvalifikasjonskrav.»

Departementet fremholdt videre at:

«.det er ansettelsesforholdet i virksomheten
som skal danne utgangspunkt for beregning av
tjenestetiden. Pafolgende midlertidige ansettel-
ser skal siledes vurderes samlet. Midlertidige
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ansettelser inngétt med hjemmel i bokstavene
a, b og d, samt midlertidige ansettelser inngéatt
etter den generelle adgangen i bokstav g skal
med andre ord legges sammen ved beregnin-
gen.»

Det er med andre ord kun alternativene ¢ forste
ledd som omtales.

Arbeidsmiljeloven § 14-12 regulerer adgangen
til innleie fra virksomhet som har til formal 4 drive
utleie (i praksis vikarbyrd). I bestemmelsens tredje
ledd fremkommer det at § 14-9 femte ledd annet og
tredje punktum, (firedrsregelen) gis tilsvarende an-
vendelse. Dette innebarer at reglene om oppsigel-
se av arbeidsforhold ogsé gjelder for arbeidstaker
som har veert innleid fra vikarbyra i mer enn fire ar
sammenhengende. Ogsi etter § 14-12 kan det inn-
gés tariffavtale om innleie, jf. paragrafens annet
ledd.

6.1.3 Departementets horingsforslag

I heringsbrevet foreslo departementet & klargjore
at firearsregelen ikke kommer til anvendelse i de
tilfeller hvor det er inngatt en tariffavtale om mid-
lertidig ansettelse etter arbeidsmiljgloven § 14-9
tredje ledd. Det ble ogséa foreslatt & presisere at
gjeldende rettsvirkning av at fireirsregelen kom-
mer til anvendelse er fast ansettelse. Det ble fore-
slatt at dette positivt kommer til utrykk i bestem-
melsen, fremfor dagens ordlyd som taler om at reg-
lene om oppsigelse av arbeidsforhold kommer til
anvendelse.

6.1.4 Hoaringsuttalelsene

Horingsinstansene er gjennomgdaende positive til
departementets forslag om & endre ordlyden i
§ 149 femte ledd slik at det positivt angis i hvilke
tilfeller firearsregelen gjelder og at det presiseres
at oppsigelsesvernet betyr fast ansettelse.

Nar adgangen til midlertidige ansettelser er
fastsatt i tariffavtale med hjemmel arbeidsmiljelo-
ven § 14-9 tredje ledd uttaler LO at tariffpartene ma
kunne avtale at firedrsregelen likevel skal komme
til anvendelse.

Unio mener at firedrsregelen ber gjelde for mid-
lertidige stillinger opprettet i henhold til tariffavta-
ler innenfor kunstnerisk arbeid, forskning eller id-
rett, jf. § 14-9 tredje ledd, men ikke for utdannings-
og aremadlsstillinger. I denne sammenheng viser
Unio til at det neppe er behov for & begrense fire-
arsregelen for stillinger innen idretten. Unio viser
ogsé til at det er ulike regler for midlertidig anset-
telse i statlig og privat sektor. Firearsregelen ble
innfert i et forsek pa & harmonisere tjenestemann-

lov og arbeidsmiljolov. Departementets forslag vil
bidra til at stillingsvernet i statlig og privat sektor
blir forskjellig.

Akademikerne mener prinsipielt at det er pro-
blematisk at de ulike grunnlagene for midlertidige
ansettelser fremgéar av flere lover, og mener be-
stemmelsene burde veert samlet i en lov og at dette
bor veere arbeidsmiljeloven. Videre mener Akade-
mikerne at firedrsregelen ber fi anvendelse ogsa
utenfor arbeidsmiljeloven. Nér det gjelder departe-
mentets foreslatte presisering, som inneberer at fi-
rearsregelen ikke vil gjelde ved tariffavtale om mid-
lertidig ansettelse, papeker Akademikerne at parte-
ne i tariffavtalen ma ha tatt stilling til hvor lenge
midlertidigheten skal kunne vare.

NHO, KS, HSH og Spekter er positive til depar-
tementets forslag.

KS synes det er uklart hvilke prosedyreregler
og frister som gjelder ved tvist om det foreligger
fast eller midlertidig arbeidsforhold. KS reiser
spersmal om det for eksempel er tilstrekkelig at ar-
beidsgiver, som mener at firedrsregelen ikke kom-
mer til anvendelse, sender skriftlig varsel om fratre-
den nar det midlertidige arbeidsforholdet skal av-
sluttes, selv om arbeidstaker mener a vare fast an-
satt pa bakgrunn av firearsregelen.

HSH mener det bor presiseres at fast ansettelse
ikke nedvendigvis innebarer fast ansettelse i full-
tidsstilling, men kun fast ansettelse i samme stil-
lingssterrelse som den stillingsbrek vedkommende
hadde i det siste vikariatet.

Norges Rederiforbund mener siste del av depar-
tementets forslag til § 14-9 femte ledd ber fjernes
(«slik at reglene om oppsigelse av arbeidsforhold
kommer til anvendelse»), fordi dette folger som en
naturlig konsekvens av at de ansatte det gjelder
skal anses som fast ansatte.

NTNU mener det ikke ber fremgéa av ordlyden
at virkningen av at firearsregelen kommer til an-
vendelse, er fast ansettelse.

6.1.5 Departementets vurderinger og forslag
Firedrsregelen

Departementet har lagt til grunn at arbeidsmiljelo-
ven § 14-9 skal fortolkes slik at firearsregelen ikke
kommer til anvendelse overfor midlertidig ansettel-
se hjemlet i tariffavtale etter § 14-9 tredje ledd.
Etter departementets syn taler ogsa reelle hen-
syn for at firedrsregelen ikke ber gjelde ved midler-
tidig ansettelse i henhold til tariffavtale som nevnt i
arbeidsmiljeloven § 14-9 tredje ledd. Néar loven forst
tillater tariffavtale om midlertidig ansettelse for no-
en narmere fastsatte sektorer, er dette i erkjennel-
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se av at disse sektorene har spesielle behov. Det
forutsettes at de respektive organisasjonene har go-
de forutsetninger for 4 balansere arbeidsgivers og
arbeidstakers interesser, og at avtaleadgangen bi-
drar til ordninger som er tilpasset den enkelte sek-
tor. Departementet er for sé vidt enig i LOs anforsel
om at partene i en slik tariffavtale kan avtale at fire-
arsfristen likevel skal gjelde. Det ma ogsa vaere mu-
lig & avtale en annen frist enn firedrsfristen.

Flere heringsinstanser har reist spersmal ved
om firearsregelen har eller eventuelt ber ha gjen-
nomslag overfor midlertidige arbeidsforhold med
hjemmel i andre lovbestemmelser, for eksempel
aremalsstillinger i henhold til arbeidsmiljeloven
§ 14-10, og andre seerhjemler for midlertidig anset-
telse, for eksempel i tjenestemannsloven eller uni-
versitets- og heyskoleloven.

Som det fremgér av dreftelsen overfor, indike-
rer Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) at firearsregelen kun
relaterer seg til arbeidsmiljeloven § 14-9 forste
ledd. Dette tilsier at firedrsregelen ikke far anven-
delse for aremalsstillinger jf. § 14-10, og departe-
mentet gar heller ikke inn for at det gjores noen
endringer med hensyn til dette. De hensyn som lig-
ger bak firedrsregelen om at det ber settes en gvre
tidsramme for et midlertidig ansettelsesforhold og
at en langvarig midlertidig ansettelse gir uttrykk
for et mer stabilt arbeidskraftsbehov hos arbeidsgi-
ver, er forst og fremst knyttet til arbeidsmiljeloven
§ 14-9 forste forst ledd bokstavene a og b (arbeidets
karakter tilsier det mv. og vikariater).

Nar det gjelder spersmalet om firearsregelen
skal gjelde for midlertidige arbeidsforhold wutenfor
arbeidsmiljeloven, er heller ikke dette omtalt i for-
arbeidene, hvilket etter departementets oppfatning
taler for at rekkevidden av firedrsregelen er be-
grenset til midlertidige ansettelser med hjemmel i
arbeidsmiljeloven. Det legges til grunn at nar an-
nen lovgivning apner for midlertidige ansettelser,
er det denne lovgivningen som uttemmende regu-
lerer forholdet, med mindre det finnes klare holde-
punkter for noe annet.

For 4 unngé fremtidig tolkningstvil foreslar de-
partementet at rekkevidden av firedrsregelen posi-
tivt angis i lovteksten, slik at det fremgér at fireérs-
regelen gjelder for midlertidige ansettelser med
hjemmel i § 14-9 forste ledd bokstav a og b.

Arbeidsmiljgloven § 14-12, som regulerer ad-
gangen til innleie av arbeidstakere, er pa flere om-
rader parallelle til § 14-9. Adgangen til 4 benytte
innleid arbeidskraft er tillatt etter de samme vilkér
som for midlertidig ansettelse, jf. § 14-12 forste
ledd. P4 naermere angitte vilkar kan arbeidsgiver
og de tillitsvalgte inngé en skriftlig avtale om inn-
leie uavhengig av vilkdrene i bestemmelsens forste

ledd. I folge § 14-12 tredje ledd far firearsregelen i
§ 14-9 femte ledd tilsvarende anvendelse for innlei-
de arbeidstakere. Dette leder over i et spersmal om
firearsregelens rekkevidde i innleietilfellene er til-
svarende begrenset som ved midlertidige ansettel-
ser, slik at den ikke kommer til anvendelse pa inn-
leie i henhold til avtale etter § 14-12 annet ledd.

Departementet mener at firedrsregelen ved inn-
leie ber ha samme anvendelsesomréade som firears-
regelen ved midlertidige ansettelser. Firedrsrege-
len ber derfor pa tilsvarende mate ikke gjelde ved
avtale om innleie etter § 14-12 annet ledd.

Rettsvirkningen

Dagens lov slér fast at firedrsregelen innebarer at
reglene om oppsigelse av arbeidsforhold kommer
til anvendelse. Dette innebarer at vedkommende
er 4 anse som fast ansatt. Departementet har inn-
trykk av at mange er usikre pa hva dette betyr og
foreslo derfor i heringen at det presiseres at oppsi-
gelsesvernet innebaerer fast ansettelse. Etter depar-
tementets vurdering er det ikke tvilsomt at dagens
ordlyd skal forstas slik. Av brukerhensyn foreslar
departementet at dette positivt kommer til uttrykk i
bestemmelsen. Dette innebzrer ingen realitetsen-
dring fra dagens rettstilstand.

I tilknytning til dette er det reist spersmal ved
hva innholdet i den faste ansettelsen skal veere.
Blant annet tar Unio, HSH og Universitetet i Agder
opp problemet med & avgjere hvilken stillingspro-
sent arbeidstaker skal anses fast ansatt i, dersom
vedkommende har hatt varierende deltidsprosent i
lopet av firearsperioden. Liknende spersmal kan
oppsta dersom arbeidstaker har hatt varierende ar-
beidsoppgaver. I mange tilfeller vil den midlertidig
ansatte ha hatt en stabil tilknytning i en fulltidsstil-
ling og i et slikt tilfelle anser departementet at det
er enkelt 4 fastsla det neermere innehold i den faste
ansettelsen. Departementet ser at dette kan by péa
storre utfordringer i et tilfelle hvor arbeidstaker har
arbeidet deltid, hatt ujevn tilgang pé arbeidsoppga-
ver og sa videre. Spersmaélet er berert i Rt. 2006 si-
de 1158, som direkte gjaldt lovligheten av midlerti-
dig ansettelse som tilkallingshjelp/vikar. Hoyeste-
rett tok i denne saken ikke stilling til det naermere
innholdet av en eventuell fast ansettelse, men uttal-
te at dette generelt er en oppgave som naturlig kan
loses gjennom forhandlinger med deltakelse fra ar-
beidstakerorganisasjonene. Det ble imidlertid pekt
pa at partene i saken syntes 4 vaere enige om at en
ansettelse pa halv tid ville veere aktuelt, og at ar-
beidstaker var inneforstitt med & ha en plikt til &
mote pa tilkalling. Etter departementets oppfatning
kan resultatet i slike saker likevel ikke bli at ar-
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beidstaker anses som fast ansatt tilkallingshjelp
uten en naermere definert og forutsigbar samlet ar-
beidstid (for eksempel ekstrahjelp ved behov). Det-
te fordi ansettelse som tilkallingshjelp uten forut-
sigbar arbeidstid i realiteten vil veere en fortsatt
midlertidig ansettelse, jf. blant annet Hoyesteretts
avgjerelse i Rt. 2005 side 826.

I en dom fra Eidsivating lagmannsrett av 8. sep-
tember 2008, fant lagmannsretten av firedrsregelen
kom til anvendelse slik at arbeidstaker hadde krav
pa fast ansettelse. Lagmannsretten mente at omfan-
get av stillingen maétte bestemmes skjonnsmessig
ut fra hvor mye arbeidstaker sammenhengende
hadde jobbet og arbeidets karakter. I den konkrete
saken hadde arbeidstakeren arbeidet tilsvarende
ca. 39 prosent av full stilling i et ar, ca. 47 prosent i
det andre aret og i de to neste over 100 prosent.
Lagmannsretten kom etter en samlet vurdering til
at stillingsprosenten skulle settes til 50 prosent.

Etter departementets mening lar spersmalet
om det neermere innhold i den faste ansettelsen seg
vanskelig fastsl i en regel i loven. Dette er spors-
mal som ma vurderes konkret i den enkelte sak
blant annet ved hjelp av de momenter domstolene
har trukket opp. Det kan synes som et naturlig ut-
gangspunkt 4 vurdere hvilken stillingsbrek ar-
beidstaker gjennomsnittlig har arbeidet i, slik at det
foretas en form for gjennomsnittsberegning. Det er
en slik betraktning domstolen s langt har lagt seg
pa, noe som etter departementet vurdering kan sy-
nes hensiktsmessig.

Departementet papeker videre at selv om det
nermere innholdet av en eventuell fast ansettelse
kan veere vanskelig 4 vurdere, er dette ikke et mo-
ment i vurderingen av om firedrsregelen er oppfylt.

Til KS’ spersmél om hvilke prosedyreregler og
frister som kommer til anvendelse, ensker departe-
mentet & papeke at det ikke gjelder andre frister og
prosedyrer i slike typer saker enn i andre tilfeller
hvor det oppstar tvist. Dersom arbeidsgiver ensker
at det midlertidige arbeidsforholdet skal bringes til
oppher og mener at firearsregelen ikke er oppfylt,
vil et varsel i henhold til arbeidsmiljgloven § 14-9
fierde ledd vaere den korrekte fremgangsmate (for-
utsatt at det midlertidige arbeidsforholdet har vart i
mer enn ett ar). Dersom arbeidstaker er uenig i
dette og mener at firearsregelen er oppfylt, vil det i
«verste fall» bli en tvist om hvorvidt arbeidsforhol-
det lovlig er brakt til oppher, etter de ordinaere pro-
sessreglene i arbeidsmiljgloven. Departementet
legger imidlertid til grunn at partene i god til for et
oppher av et sipass langt midlertidig arbeidsfor-
hold som rundt fire ar, har en dialog om saken og
avklarer eventuell uenighet.

I heringsrunden har det ogsa veert stilt spors-

mal om sammenhengen mellom arbeidsmiljgloven
§ 149 femte ledd (firearsregelen) og reglene om
deltidsansattes fortrinnsrett. Som departementet
har redegjort for innebaerer rettsvirkningen av fire-
arsregelen et krav om fast ansettelse. Den innbae-
rer ikke, som Norsk Sykepleierforbund gjennom
Unio i sin heringsuttalelse synes & legge til grunn,
at dette kun innebeerer at «virksomheten er forpliktet
til a tilby den midlertidige ansatte den forste faste ledi-
ge stilling som vedkommende er kvalifisert for» (en
form for fortrinnsrett). Rettslig sett oppstar det sa-
ledes ikke noe prioritetsspersmal mellom den mid-
lertidig ansatte som gis fast ansettelse i medhold av
firearsregelen, og ansatte med fortrinnsrett. Regle-
ne om fortrinnsrett kommer forst til anvendelse nar
det er ny ledig stilling i virksomheten. Det er det ik-
ke tale om i disse tilfellene. Dette innebarer at nar
firearsregelen gjelder, er det ikke tale om at ar-
beidstaker har noen form for fortrinnsrett, men at
vedkommende er 4 anse som fast ansatt i det arbeid
vedkommende har veert midlertidig ansatt i.

6.2 Frist for a kreve a bli i stillingen
ved tvist om ulovlig midlertidig
ansettelse

6.2.1 Gjeldende rett

Det folger av arbeidsmiljgloven § 15-11 forste og
annet ledd at arbeidstaker har rett til 4 fortsette i
stillingen ved tvist om et arbeidsforhold lovlig er
brakt til oppher. Dette gjelder likevel ikke ved tvist
om avskjed, oppsigelse i prevetiden, for innleid ar-
beidstaker eller midlertidig ansatt, jf. § 15-11 tredje
ledd. I slike tilfeller kan retten, etter krav fra ar-
beidstaker bestemme at arbeidsforholdet likevel
skal fortsette inntil saken er rettskraftig avgjort. I
motsetning til § 15-11 annet ledd, angir tredje ledd
ingen frist for 4 gjore gjeldende krav om & fortsette
i stillingen.

Hvorvidt det gjelder noen frist for & fremsette
slikt krav, ble berert i en kjennelse fra Hoyesterett,
referert i Rt. 2007 side 1390. Saken gjaldt en tvist
om lovligheten av en midlertidig ansettelse, og ar-
beidstaker ba i den forbindelse, i medhold av ar-
beidsmiljeloven § 15-11 tredje ledd, om rettens
kjennelse for & fortsette i stillingen. P4 seksmal-
stidspunktet hadde arbeidstakeren ikke vert i ar-
beid hos arbeidsgiver pa over 4 uker. Hoyesteretts
kjeeremalsutvalg kom til at fireukersfristen i ar-
beidsmiljeloven § 15-11 femte ledd kom til anven-
delse i dette tilfellet. Direkte regulerer denne be-
stemmelsen arbeidstakers frist for & be om gjeninn-
treden ved urettmessig utestengning.
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Resultatet av kjennelsen er at midlertidig ansat-
te som reiser krav om & fortsette i stillingen har en
frist pa fire uker, i alle fall der vedkommende har
fratradt stillingen. Samtidig gjelder det i henhold til
arbeidsmiljeloven § 17-4 en frist pa atte uker for &
g4 til seksmal mot arbeidsgiver ved tvist om det har
foreligget ulovlig midlertidig ansettelse.

I ordincere oppsigelsessaker folger det av ar-
beidsmiljeloven § 15-11 annet ledd at arbeidstaker
kan fortsette i stillingen dersom seksmal reises in-
nen de frister som felger av arbeidsmiljgloven
§ 17-4. Ifelge arbeidsmiljeloven § 17-4 femte ledd
gjelder retten til & fortsette i stillingen etter arbeids-
miljeloven § 15-11 dersom seksmaél reises innen ut-
lopet av oppsigelsesfristen, og innen éatte uker fra
forhandlingenes avslutning eller fra oppsigelsen
fant sted. Denne doble fristen er begrunnet med at
partene har behov for & fa avklart spersmalet innen
arbeidstaker fratrer ved oppsigelsesfristens utlep.
Dersom arbeidstaker har en maneds oppsigelses-
frist i samsvar med lovens hovedregel, ville det be-
ty at seksmal i mange tilfeller matte reises for for-
handlingene var avsluttet. Det er derfor fastsatt at
retten til & fortsette i stillingen ogsa kan gjores gjel-
dende dersom arbeidstaker innen utlepet av oppsi-
gelsesfristen skriftlig underretter arbeidsgiver om
at soksmal vil bli reist innen tteukersfristen.

6.2.2 Departementets horingsforslag

I heringsbrevet foreslo departementet at det uttryk-
kelig innfores en frist pa atte uker for a reise krav
om & fortsette i stillingen inntil saken er rettskraftig
avgjort ved avskjed, oppsigelse i provetiden, for inn-
leid arbeidstaker eller midlertidig ansatt. Det ble fo-
reslatt at utgangspunktet for fristen regnes fra det
tidspunkt arbeidstaker fratradte eller fra forhand-
lingenes avslutning. Det ble foreslatt et nytt siste
punktum i arbeidsmiljeloven § 15-11 tredje ledd
hvor det inntas en henvisning til fristreglene i ar-
beidsmiljeloven § 17-4. Samtidig ble det foreslatt en
endring i arbeidsmiljeloven § 17-4 femte ledd som
fastslar atteukersfristen samt skjeeringstidspunktet
for fristberegningen.

6.2.3 Horingsuttalelsene

LO, Unio, YS og Akademikerne stotter departemen-
tets forslag om en atteukersfrist for 4 fremsette
krav om 4 fortsette i stillingen ved tvist om avskjed,
provetid, innleie og midlertidig ansettelse.

NHO mener at det er klargjorende 4 fastsette en
frist i disse tilfellene, men mener at en frist pa atte
uker synes sveert lang nar man ser hen til at en av-
skjed innebaerer et umiddelbart oppher av arbeids-

forholdet, og at oppsigelsesfristen ved oppsigelse i
provetiden er 14 dager. NHO papeker at bade ar-
beidsgiver og evrige ansatte vil ha et behov for 4 fa
avklart hvorvidt for eksempel en avskjediget ar-
beidstaker vil kreve & std i stillingen innen kortere
tid enn atte uker.

KS stotter departementets forslag.

HSH gar imot departementets forslag og viser
til at det er sveert viktig at tiden hvor arbeidstaker
er ute av stillingen blir kortest mulig dersom avslut-
ningen av arbeidsforholdet er rettsstridig og ar-
beidstaker ensker a fortsette i stillingen. Det er vik-
tig & fa avklart spersmalet i disse sakene innen kor-
tere tid enn atte uker. HSH mener dessuten at da-
gens system, hvor det i henhold til rettspraksis gjel-
der en frist pa fire uker for a kreve a fortsette i stil-
lingen, samtidig som det gjelder en atteukersfrist
for hovedkravet, er uproblematisk.

Spekter papeker at forslaget vil fore til at prove-
tidsansatte kan fi en lengre frist for a kreve gjen-
inntreden enn fast ansatte har for & fremsette krav
om 4 fortsette i stillingen.

Ogsa Bedriftsforbundet mener at virksomhetens
behov for avklaring ferer til at en atteukersfrist er
for lang.

6.2.4 Departementets vurderinger og forslag

Heringsinstansenes kommentarer reiser etter de-
partementets mening to problemstillinger. For det
forste er det et spersmal om det er behov for at lo-
ven skal fastsla at det gjelder en frist for 4 fremsette
krav om & fortsette i stillingen etter oppheret av en
midlertidig ansettelse og tvist om lovligheten av
innleie, oppsigelse i provetid og avskjed. For det an-
net er det et spersméal om hvilken frist som eventu-
elt skal gjelde.

Etter departementets mening fremgar det ikke
tilstrekkelig Klart av arbeidsmiljeloven § 15-11 tred-
jeledd jf. § 15-11 femte ledd at det gjelder noen frist
for & fremsette krav om 4 fortsette i stillingen ved
tvist om lovligheten av midlertidig ansettelse. Vide-
re tar arbeidsmiljgloven § 15-11 femte ledd sikte pa
4 regulere en annen situasjon enn § 15-11 tredje
ledd, i det femte ledd utelukkende tar sikte pa a re-
gulere fristen i de tilfeller arbeidstaker urettmessig
er utestengt fra den prosessuelle retten til 4 fortsette
i stillingen. Av brukerhensyn mener departementet
at det ikke er tilstrekkelig at dagens rettstilstand
kun fremgéar av rettspraksis, og ikke av ordlyden
selv. Dessuten sier Hoyesteretts kjennelse referert
ovenfor ingenting om hva som er rettstilstanden
dersom arbeidstaker vil kreve & fortsette i stillingen
ved tvist om avskjed, oppsigelse i preovetid eller
ulovlig innleie. Departementet mener gode grun-
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ner taler for at det ogsa skal gjelde en frist for 4 kre-
ve 4 fortsette i stillingen i disse tilfellene. Departe-
mentet mener derfor det ber vaere en frist for & kre-
ve & fortsette i stillingen i alle disse tilfellene.

Nar det gjelder spersmalet om hvilken frist som
bor gjelde for a fremsette krav om & fortsette i stil-
lingen, er departementet enig i at det er viktig at ti-
den hvor arbeidstaker er ute av stillingen, blir kor-
test mulig. Dette kan tale for 4 legge en fireukers-
frist til grunn. Imidlertid kan en fireukersfrist med-
fore at arbeidstaker méa g3 til retten med spersma-
let samtidig som det pagar forhandlinger mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker i henhold til arbeids-
miljeloven § 17-3 annet ledd. Departementet ensker
ogsé a bemerke at en fireukersfrist bare i begrenset
grad ivaretar arbeidsgivers behov for forutsigbar-
het fordi arbeidstaker under enhver omstendighet
har en frist pa atte uker pa a ta ut eller varsle soks-
mal mot arbeidsgiver for det materielle kravet, og
det i mange tilfeller vil veere usikkerhet knyttet til
om arbeidstaker vil vinne frem med sitt krav eller
ikke.

Hensynet til konsistens i lovgivningen taler for
at det settes en atteukersfrist for & fremsette krav
om 4 fortsette i stillingen. Departementet mener
det er hensiktsmessig & innfere en frist for 4 reise
krav om & fortsette i stillingen som er parallell med
seksmalsfristen for det materielle krav, det vil si en
frist pa atte uker regnet fra det tidspunkt arbeidsta-
ker fratradte eller fra forhandlingenes avslutning.
Dette vil pa den ene side angi en klar og forutsigbar
frist slik at behovet for avklaring oppnas. Samtidig
gis arbeidstaker tilstrekkelig tid til & omra seg.

Utgangspunktet for departementets lovforslag
har veert fristen for & kreve a fortsette i stillingen
ved tvist om lovligheten av en midlertidig ansettel-
se. Det er i heringsrunden papekt at departementet
ikke synes & ha vurdert konsekvensene av a fastset-
te en frist for 4 fremsette krav om & fortsette i stil-
lingen ved tvist om avskjed, oppsigelse i provetiden
eller for innleid arbeidstaker. Departementet er
ikke enig i det. Departementet kan ikke se grunn-
lag for & behandle disse tilfellene ulikt. For det fors-
te vil det & behandle disse tilfellene likt gi en klar
regel. Det er ingen god grunn for at fristen for &
kreve rett til & fortsette i stillingen ikke skal veere
parallell med seksmalsfristen i alle tilfeller, enten
den underliggende tvisten skyldes midlertidig an-

settelse, avskjed, prevetid eller innleie. Det kan
dessuten ikke ses & veere av sarlig ulempe for ar-
beidsgiver at disse tilfellene behandles likt nar det
gjelder arbeidstakers frist for & kreve a fortsette i
stillingen.

I ordinzre oppsigelsessaker opererer loven
med sakalte doble frister i den forstand at fristen
for & kreve & fortsette i stilling, i tillegg til 4 ligge in-
nenfor seksmalsfristen pa atte uker ma ligge innen-
for for oppsigelsesfristens utlep. Arbeidstaker ma
holde seg innenfor den fristen som leper ut forst.
Verken i avskjedssakene eller ved utlepet av en
midlertidig ansettelse, finnes det en naturlig paral-
lell til dette tidspunktet. I avskjedstilfellene ma ar-
beidstaker for eksempel fratre eyeblikkelig. Ved
midlertidig ansettelse vil det ikke gjelde noen opp-
sigelse, men bare en varslingsregel i de tilfeller an-
settelsen har vart i mer enn ett ar, jf. arbeidsmiljelo-
ven § 14-9 fierde ledd. Det vil derfor ikke veere na-
turlig a fastsette en frist for krav om & fortsette i stil-
lingen som bygger pa det samme doble fristsystem.

Departementets forslag innebarer at provetids-
ansatte i enkelte tilfeller kan fi lengre frist for a kre-
ve gjeninntreden enn fast ansatte har for & fremset-
te krav om 4 fortsette i stillingen. Nar det gjelder
provetidsansatte, er det en mulighet & operere med
en dobbelt frist i likhet med de «ordinzere» oppsi-
gelsessakene, slik at krav om & fortsette i stillingen
maé veaere fremsatt innen utlepet av oppsigelsesti-
den, og innen atte uker fra forhandlingenes avslut-
ning eller fra oppsigelsen fant sted. Oppsigelsesfris-
ten kan imidlertid veere kort i slike tilfeller, og de
hensyn som taler for en atteukersfrist for avskjed,
innleie og midlertidig ansettelse gjor seg ogsa gjel-
dende her. Departementet anser det derfor mest
hensiktsmessig at en tilsvarende &tteukersfrist og-
sa gjelder ved krav om & sti i stilling etter prove-
tidsansettelse, i tillegg til at det gir en enklere re-
gel.

Departementet antar for evrig at det kan vare
hensiktsmessig & presisere at den skriftlige under-
retning som omtales i arbeidsmiljeloven § 17-4 fem-
te ledd annet punktum (om at arbeidstaker akter &
reise soksmal innen atteukersfristen), méa foreligge
innen oppsigelsesfristens utlop. Det er ikke tvilsomt
at gjeldende bestemmelse skal fortolkes slik, og i
arbeidsmiljeloven av 1977 fremkom dette uttrykke-

lig.
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7 Arbeidsgivers adgang til a foreta trekk i Ignn

7.1 Begrensning av storrelsen pa
lennstrekk

7.1.1

European Committee of Social Rights i Europara-
det har bade i 2005 og 2007 papekt at situasjonen
nar det gjelder adgang til trekk i lenn i Norge ikke
er i samsvar med Den Reviderte Europeiske Sosial-
pakten artikkel 4 § 5, som Norge har ratifisert. For
4 sikre arbeidstakerne en rimelig godtgjering, for-
plikter landene seg til bare 4 tillate fradrag i lennen
pa de vilkar og i den utstrekning som er fastsatt i
nasjonale lover eller forskrifter, tariffavtaler eller
voldgiftskjennelser. Naermere bestemt har Norge
fatt kritikk for at arbeidsgiver og arbeidstaker fritt
kan innga skriftlig avtale om trekk i lenn og ferie-
penger uten at det er fastsatt begrensninger av
lennstrekket gjennom preseptoriske regler.

Det er ogsd fra enkelte hold nasjonalt reist
spersméil om hvorvidt det gjelder noen begrensing
av lennstrekk som fastsettes ved skriftlig avtale.

Bakgrunn

7.1.2 Gjeldende rett

Arbeidsmiljgloven fastsetter at det ikke kan gjen-
nomferes trekk i lenn og feriepenger, med unntak
av i tilfeller som er seerskilt fastsatt i arbeidsmiljelo-
ven § 14-15 annet ledd. Formélet med bestemmel-
sene er a sikre at arbeidstaker mottar lennen sin
mest mulig ubeskéret, og at lennen skal vaere forut-
sigbar.

Ifolge arbeidsmiljgloven § 14-15 tredje ledd skal
trekk i lenn eller feriepenger etter annet ledd bok-
stavene e og f begrenses til den del av kravet som
overstiger det arbeidstaker med rimelighet trenger
til underhold for seg og sin husstand. Begrensnin-
gen gjelder séledes ikke trekk etter annet ledd bok-
stav a (nar det er hjemlet i lov), bokstav b (for regle-
menterte innskudd i pensjons- eller sykekasser),
bokstav ¢ (nar det pa forhand er fastsatt ved skriftlig
avtale) eller bokstav d (nar det ved tariffavtale er
fastsatt regler om lennstrekk for fagforeningskon-
tingent, herunder premie til kollektiv forsikring
som er knyttet til medlemskap i fagforening, eller
avgift til opplysnings- og utviklingsfond, eller lavt-
lennsfond).

Bestemmelsen i annet ledd bokstav c er forstatt
slik at den kun gjelder skriftlige avtaler mellom ar-
beidsgiver og arbeidstaker. Adgangen til 4 inng4 ta-
riffavtale om lennstrekk anses uttemmende regu-
lert i bokstav d.

Begrensningen i arbeidsmiljeloven § 14-15 tred-
je ledd gjaldt opprinnelig bare annet ledd bokstav e
som gjelder trekk for «erstatning for skade eller tap
som arbeidstaker i forbindelse med arbeidet for-
settlig eller ved grov uaktsomhet har pafert virk-
somheten, og arbeidstaker skriftlig erkjenner er-
statningsansvar, eller dette er fastslatt ved dom, el-
ler at arbeidstaker rettsstridig fratrer sin stilling.» I
1995 ble begrensningsregelen utvidet til 4 gjelde
den da nye bestemmelsen i annet ledd bokstav f om
adgang til trekk nar det pa grunn av gjeldende ruti-
ner for beregning og utbetaling av lenn ikke har
veert praktisk mulig 4 ta hensyn til fraveer pa grunn
av arbeidsnedleggelse eller arbeidsstengning i av-
regningsperioden. En mer generell utbredelse av
begrensningsregelen ble imidlertid ikke dreftet i
den forbindelse.

7.1.3 Departementets hgringsforslag

Departementet ba om heringsinstansenes syn pa
om det bar lovfestes at trekk i lenn og feriepenger
etter arbeidsmiljeloven § 14-15 annet ledd generelt
ber begrenses til den del av kravet som arbeidsta-
ker ikke trenger til underhold for seg og sin fami-
lie, det vil si en utvidelse av arbeidsmiljeloven § 14-
15 tredje ledd til & omfatte alle trekkgrunnlagene i
arbeidsmiljeloven § 14-15 annet ledd.

7.1.4 Horingsuttalelsene

De fleste heringsinstanser pa arbeidstakersiden og
flere heringsinstanser pa arbeidsgiversiden stotter
forslaget om at begrensningsregelen i arbeidsmiljo-
loven § 14-15 tredje ledd skal gjelde generelt ved all
trekk i lenn eller feriepenger. NHO aksepterer en
generell utvidelse i begrensningsregelen under for-
utsetning av at dette anses nedvendig for 4 oppfylle
Norges forpliktelser etter Sosialpakten. HSH og Be-
driftsforbundet er i mot en ytterligere begrensning i
trekkadgangen.

LO stotter ikke en generell utvidelse av be-



48 Ot.prp. nr. 54

2008-2009

Om lov om endringer i arbeidsmiljeloven (likestilling av arbeidstiden for skift- og turnusarbeidere mv.)

grensningsregelen til 4 gjelde alle tilfeller hvor
trekk er tillatt, men stotter at begrensningsregelen
utvides til & gjelde trekk etter skiftlig forhandsavta-
le. LO peker pé at for lovbestemte trekk gjelder til-
svarende begrensningsregel i dekningsloven som
hindrer tvangsmyndighetene & palegge lennstrekk
som overstiger det arbeidstaker og hans familie
trenger til livsopphold. Etter LOs syn gjelder trekk
for fagforeningskontingent og de ovrige trekk-
grunnlag knyttet til fagforeninger relativt begrense-
de belop, og papeker at arbeidstaker eventuelt kan
begrense trekket selv ved & melde seg ut av fagfor-
eningen. LO peker videre pa at innbetaling av ar-
beidstakers egenandel av pensjonspremie normalt
er et vilkér for 4 vaere omfattet av en pensjonsord-
ning, og at en ikke ber komme i den situasjon at
manglende trekk av arbeidstakers egenandel kan
medfere at pensjonsrettigheter berores.

Landbrukets Arbeidsgiverforening mener at ar-
beidsgiver kan bli satt i en vanskelig overprevings-
situasjon nér det gjelder omfanget av trekk som for
eksempel allerede er fastsatt av myndigheter med
hjemmel i lov. Bade nér det gjelder dette og tilfeller
av for tyngende trekk til kollektive ordninger, ber
arbeidstaker selv ta initiativ til & f4 nedsatt trekk.
Foreningen peker videre pd at arbeidsgiver ikke
kan la vaere & innbetale arbeidstakernes egenande-
ler i pensjonsordningen, og at det vil veere urimelig
at arbeidsgiver selv méa baere utgiftene til egenande-
len dersom det ikke som forutsatt kan gjennomfe-
res lonnstrekk.

Universitetet i Oslo peker pa at en lovendring
som foreslatt innebeaerer utfordringer, da det kan in-
nebare at arbeidsgiver fir problemer med & trekke
belep som han/hun rettmessig har krav pa. Det pe-
kes ogsa pé usikkerhet om hvordan de ulike trekk-
grunnlagene skal prioriteres i forhold til hverandre.

Enkelte heringsinstanser ber om at departe-
mentet utover forslaget vurderer 4 foresla begrens-
ninger i adgangen til 4 avtale trekk. LO mener at av-
taleadgangen misbrukes, spesielt i forhold til uten-
landske arbeidstakere. Akademikerne mener at av-
tale ber oppheves som trekkgrunnlag, da avtalead-
gangen misbrukes ved at arbeidsgiver i forbindelse
med inngdelse av arbeidsavtale fir inn klausuler
om sveert vid adgang til trekk i forbindelse med feil-
utbetalinger.

7.1.5 Departementets vurderinger og forslag

Norge er forpliktet til & serge for etterlevelse av ra-
tifiserte deler av den reviderte Sosialpakten. Sosial-
pakten artikkel 4 § 5 krever ikke bare at vilkdr for
lonnstrekk skal fremgd av lov eller forskrift, tariff-
avtale eller voldgiftskjennelse, men at ogsa wuistrek-

ningen av slikt trekk skal fremga. Departementet la
i heringsomgangen til grunn at de hensyn som ta-
ler for & fastsette en begrensning i trekkomfanget,
slik som det fremgéar av arbeidsmiljeloven § 14-15
tredje ledd, vil veere gyldige uansett trekkgrunnlag
og mente at dette taler for & generalisere begrens-
ningsregelen.

Trekk som er hjemlet i lov gjelder for eksempel
forskuddsskatt og underholdsbidrag. Departemen-
tet er enig 1 argumentet om at arbeidsgiver vil ha
vanskeligheter med & overprove og begrense slike
trekk som er fastsatt av myndighetene. Som det og-
sa er papekt i heringsomgangen, vil dekningsloven
§ 2-7 om utlegg i lonnskrav mv. beskytte arbeidsta-
ker mot for omfattende lennstrekk i slike situasjo-
ner. Departementet ser siledes ikke grunn til &
fremme forslag om at begrensningsregelen i ar-
beidsmiljeloven § 14-15 tredje ledd skal fi anven-
delse ved lovhjemlede trekk.

Trekk til arbeidstakers egenandel i tjenestepen-
sjonsordning gjelder normalt smé belop, samtidig
som det kan berore arbeidstakers pensjonsrettig-
heter hvis egenandelen ikke blir innbetalt. Departe-
mentet er ogsa enig i at det ikke uten videre er rik-
tig at arbeidsgiver skal métte forskuttere arbeidsta-
kers egenandel i tilfelle den ma innbetales dersom
en begrensningsregel skulle gjelde dette trekkal-
ternativet.

Innbetaling av fagforeningskontingent mv. gjel-
der ogsa sma belop, og arbeidstaker vil selv kunne
begrense trekk til kollektive ordninger ved utmel-
ding, dersom de unntaksvis skulle bli for tyngende.

Dersom begrensningsregelen skal gjelde gene-
relt, vil det for ovrig oftere kunne oppstéa problemer
for arbeidsgiver med hensyn til 4 prioritere mellom
hvilke trekk som skal gjennomferes dersom de
samlede lennstrekkene blir for krevende for ar-
beidstaker.

Omfanget av lennstrekk etter de ovenfor nevnte
trekkhjemlene vil vaere fastsatt og begrenset gjen-
nom lov eller tariffavtale. Forholdet er annerledes
nar det gjelder trekk etter avtale mellom arbeidsgi-
ver og arbeidstaker, da dette er noe arbeidsgiver og
arbeidstaker i utgangspunktet har full radighet
over. Det er her ingen begrensninger i forhold til
omfanget av trekket, og arbeidstaker kan i prinsip-
pet inngd avtale om at det skal foretas trekk som til-
svarer hele lennsutbetalingen. Det er adgangen til
fritt 4 inngé avtale om trekk i lenn og feriepenger
European Committee of Social Rights konkret har
kritisert for & bryte med Sosialpakten artikkel 4 § 5.

Departementet mener at det mé innferes en be-
grensning av trekkomfanget for lennstrekk hjemlet
i skriftlig avtale. Det foreslas pa bakgrunn av dref-
tingen ovenfor at bestemmelsen i arbeidsmiljelo-
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ven § 14-15 tredje ledd som begrenser adgangen til
trekk i lenn og feriepenger i forhold til den lenn ar-
beidstaker med rimelighet trenger til underhold for
seg og sin husstand, utvides til & omfatte trekk etter
skriftlig avtale jf. arbeidsmiljeloven § 14-15 annet
ledd bokstav c.

Flere heringsinstanser har fremholdt at det og-
sd ber settes grenser for selve adgangen til 4 innga
avtale om lennstrekk. Departementet er enig i at
det kan veere grunn til 4 se pa dette, men at speors-
maélet ma utredes narmere for det eventuelt kan
fremmes forslag i denne retning.

7.2 Trekk i lenn for arbeidstakers
egenandel til tjenestepensjons-
ordninger

7.2.1

Det har siden 1. januar 2006 vaert obligatorisk med
tjenestepensjon i privat sektor. Slik tjenestepensjon
ma etableres enten etter lov om foretakspensjon el-
ler lov om innskuddspensjon. Bade foretakspens-
jonsloven og innskuddspensjonsloven tillater i dag
at arbeidstakerne betaler en egenandel til tjeneste-
pensjonsordningen. I offentlig sektor betaler de
fleste som er omfattet av en tjenestepensjonsord-
ning en egenandel tilsvarende to prosent av lennen.
I privat sektor har slik egenandel ikke hatt seerlig
utbredelse i ytelsesordningene. I innskuddsbaserte
ordninger ble eget innskudd fra de ansatte forst til-
latt gjennom lovreformen i 2006.

Ifolge en underseokelse Fafo har gjort pa opp-
drag fra Arbeids- og inkluderingsdepartementet,
Fafo-rapport 2008:23 Tjenestepensjonsordninger i
Norge — En undersokelse av status og utviklings-
trekk i privat sektor (Geir Veland), betalte 32 pro-
sent av de ansatte en egenandel i ytelsesordninge-
ne i de undersekte virksomhetene. Det foreligger
ikke tall for de innskuddsbaserte ordningene.

Innskuddene kan plasseres i ulike pensjonsfor-
valtningsinstitusjoner avhengig av om pensjonsord-
ningen er etablert etter foretakspensjonsloven
(ytelsesbasert) eller etter innskuddspensjonsloven
(innskuddsbasert). Ifelge innskuddspensjonsloven
§ 2-2 forste ledd kan innskuddspensjonsordninger
opprettes ved avtale med institusjon som har tilla-
telse til 4 drive virksomhet som bank, livsforsik-
ringsselskap, pensjonskasse, innskuddspensjonsfo-
retak eller forvaltningsselskap for verdipapirfond.
Ifelge foretakspensjonsloven § 1-1 annet ledd kan
foretakspensjonsordning opprettes ved avtale med
livsforsikringsselskap som har tillatelse fra norske
myndigheter til &4 drive virksomhet i Norge (ogsi

Bakgrunn

de som er hjemmeherende i en annen EQS-stat), el-
ler pensjonskasse som er godkjent av Kredittilsy-
net eller er etablert i en annen stat innen E@JS-om-
radet etter neermere bestemmelser gitt av Kongen.
Institusjonene forestar forvaltningen av pensjons-
ordningen i samsvar med pensjonslovene.

I de senere drene er innskuddspensjon blitt sta-
dig mer aktuelt for private virksomheter. Dette gjel-
der bade ved overgang fra ulike ytelsesordninger
og ved ny etablering i forbindelse med innfering av
obligatorisk tjenestepensjon. Av den grunn er
spersmél om hjemmel for trekk av medlemsinn-
skudd til innskuddspensjonsordning ogsé blitt ak-
tualisert.

Det gar ikke frem av lovene hvordan innskud-
det fra medlemmene skal betales, og det fremgar
ikke at medlemmene kan trekkes i lenn for dette
innskuddet.

P4 denne bakgrunn er det reist spersmal om
hvorvidt arbeidsmiljeloven § 14-15 annet ledd bok-
stav b gir hjemmel for trekk av egenandel til tjenes-
tepensjonsordning, uten noen sarskilt avtale med
den enkelte. Mer generelt kan det sperres om be-
stemmelsene i arbeidsmiljgloven er tilstrekkelig
oppdatert og hensiktsmessig utformet i forhold til
behov for trekk i lenn og feriepenger for ansattes
egenandel til lovfestede og obligatoriske tjeneste-
pensjonsordninger, eventuelt ogsi til tjenestepen-
sjonsordninger i offentlig sektor.

7.2.2 Gjeldende rett

Arbeidsmiljgloven § 14-15 annet ledd bokstav b
fastsetter at det kan gjores trekk i lenn for

«..reglementerte innskudd i pensjons- eller sy-
kekasser.»

Bestemmelsen kom opprinnelig inn i arbeider-
vernloven av 1936 (§ 33 nr. 2) og er viderefort uend-
ret i senere lover ved revisjonene i 1956, 1977 og
2005. Det er sveert sparsomme merknader i lovfor-
arbeidene néar det gjelder bestemmelsene om regle-
menterte innskudd i pensjons- eller sykekasser.

Det géar frem av tidlige forarbeider at begrepet
«reglementerte innskudd» innebar at disse skulle
vaere fastsatt gjennom arbeidsreglement. Gjelden-
de arbeidsmiljelov videreforer i stor grad regler om
arbeidsreglement fra tidligere lover, for industriell
virksomhet og handels- og kontorvirksomhet. I
virksomhet som er bundet av tariffavtale kan ar-
beidsreglement fastsettes mellom arbeidsgiver og
de tillitsvalgte ved skriftlig avtale. For evrig ma ar-
beidsreglement godkjennes av Arbeidstilsynet for &
bli gyldig. Kravet om at innskudd til pensjons- og
sykekasser matte veere fastsatt i arbeidsreglement
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for at arbeidsgiver skulle kunne foreta trekk, var
sannsynligvis ment som et vern mot for hoye trekk.

Bestemmelsen er konkret i sin form og av en
slik karakter at den ikke lett kan tolkes videre enn
sin ordlyd. Sivilombudsmannen har i flere uttalel-
ser pa 1990-tallet papekt at de tilsvarende bestem-
melsene i dagjeldende arbeidsmiljelov § 55 skulle
verne arbeidstakerne mot trekk i lenn, noe som tal-
te mot & tolke reglene utvidende. Sivilombudsman-
nens papekning fikk blant andre som felge at trekk-
reglene i dagjeldende arbeidsmiljelov § 55 fikk en
tilfeyelse 1 1995, slik at loven ga rom for lennstrekk
til premie for kollektiv hjemforsikring gjennom fag-
forbund. Dette og departementets merknader i for-
bindelse med lovendsringen stotter at bestemmel-
sene ma tolkes strengt og uttemmende. Nér para-
grafen gir arbeidsgiver rett til trekk i lonn og ferie-
penger for reglementerte innskudd i pensjons- og
sykekasser, kan bestemmelsen antakelig ikke be-
nyttes som hjemmel for trekk i lenn for egenandel
til tjenestepensjonsordning som for eksempel for-
valtes av et livsforsikringsselskap.

7.2.3 Departementets hgringsforslag

Departementet ba om heringsinstansenes syn péa
om det ber fastsettes en klar hjemmel for trekk av
arbeidstakers eventuelle egenandel til tjenestepen-
sjonsordninger som omfattes av foretakspensjons-
eller innskuddspensjonsloven, som skulle erstatte
gjeldende regel om trekk i arbeidsmiljsloven § 14-
15 annet ledd bokstav b.

7.2.4 Hgringsuttalelsene

De fleste heringsinstansene er enig i forslaget.
Unio og Akademikerne papeker imidlertid at da-
gens bestemmelse i arbeidsmiljeloven § 14-15 an-
net ledd bokstav b gjelder bade offentlig og privat
sektor og mener at det vil vaere hensiktsmessig at
ogsé en endret hjemmel for trekk gjor det.

7.2.5 Departementets vurderinger og forslag

Det er et omfattende regelverk for de obligatoriske
pensjonsordningene i lov om innskuddspensjon og
lov om foretakspensjon, og det er blant annet fast-
satt en ovre grense for egenandel i begge lover pa
fire prosent av arbeidstakers lenn, jf. innskudd-
spensjonsloven §5-6 og foretakspensjonsloven
§ 94.

Virksomhetene er forpliktet til 4 ha tjenestepen-
sjonsordninger, jf. lov om obligatorisk tjenestepen-
sjon, og arbeidstaker kan ikke frasi seg retten til
medlemskap i pensjonsordninger etter innskudd-

spensjonsloven og foretakspensjonsloven. En even-
tuell egenandel fastsatt etter reglene i lovene er
obligatorisk for den enkelte arbeidstaker.

Det er i dag hjemmel for lennstrekk for regle-
menterte innskudd i pensjons- eller sykekasser.
Pensjonskasser er en av flere typer forvaltningsin-
stitusjoner som etter loven kan forvalte pensjons-
ordningene. Nesten 93 prosent av alle tjenestepen-
sjonsordningene administreres imidlertid ifolge Fa-
fos undersekelse av et livs- eller fondsforsikrings-
selskap. Kun syv prosent av virksomhetene har
ordninger etablert i en egen pensjonskasse, og det
er forst og fremst de store bedriftene som har egne
kasser. Regelverket er det samme uavhengig av
hvilken forvaltningsinstitusjon som er valgt for den
enkelte ordning. Da arbeidstakers egenandel er
godt regulert ved alle typer forvaltning, ber det nep-
pe vare avgjorende for adgangen til lennstrekk
hvilken institusjon som velges for & forvalte pen-
sjonsordningen i privat sektor.

Det har vert lite fokus pd bestemmelsen om
trekk for innskudd i pensjons- eller sykekasser opp
gjennom tidene. En grunn til dette kan vaere at sli-
ke trekk i praksis har veert ansett for & veere i ar-
beidstakers interesse. Departementet antar imid-
lertid at bestemmelsen om trekk for arbeidstakers
eventuelle egenandeler er moden for revisjon, og at
det ber foreslds en endring for 4 etablere hjemmel
for lennstrekk for arbeidstakernes egenandeler til
de lovregulerte tjenestepensjonsordningene i privat
sektor. Adgang til lennstrekk for slike egenandeler
vil legge til rette for en praktisk, sikker, og kostnad-
seffektiv innbetaling fra arbeidstaker.

Departementet antar at det i dag ikke er grunn
til 4 viderefore kravet om at trekk méa vaere fastsatt i
arbeidsreglement. Tjenestepensjonsfeltet er sa
godt regulert gjennom lov og tariffavtaler at dette
maé vaere unedvendig. Det er heller ikke alle virk-
somheter som har plikt til & ha arbeidsreglement
ifolge arbeidsmiljeloven § 14-16, men forst og
fremst industriell virksomhet og handels- og kon-
torvirksomhet av en viss storrelse.

Behovet for en klar hjemmel for trekk i lenn av
arbeidstakers egenandel er reist i forhold til tjenes-
tepensjonsordningene i privat sektor. I offentlig
sektor betaler de fleste ansatte som er omfattet av
en tjenestepensjonsordning en egenandel tilsvaren-
de to prosent av lennen. I staten er dette regulert i
lov om Statens Pensjonskasse § 17, som fastsetter
at den som utbetaler lonnen er ansvarlig for & holde
tilbake og innbetale medlemmets egenandel til Sta-
tens Pensjonskasse uten godtgjering fra Pensjons-
kassen. Tilsvarende regel er fastsatt i sykepleier-
pensjonsloven § 29. I kommunal sektor folger det
av Hovedtariffavtalen i KS (vedtekter for tjeneste-
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pensjonsordningen) § 13-2 nr. 3 at «Forsikringsta-
keren er ansvarlig for at medlemsinnskuddet blir
trukket fra for lennen blir betalt». Adgang til lenns-
trekk til arbeidstakers egenandel i kommunal sek-
tor ogsa normalt er fastsatt i den enkeltes arbeids-
avtale.

De nevnte bestemmelser regulerer forst og
fremst arbeidsgivers plikter overfor pensjonskasse-
ne, men er ogsa ansett for 4 gi lovhjemmel for trekk
i forhold til arbeidstakerne.

Verken Fornyings- og administrasjonsdeparte-
mentet som arbeidsgiver i staten eller KS har frem-
met noe behov for 4 utvide den foreslatte ordlyden i
heringsrunden. Arbeidstakernes egenandeler til
pensjonsordningene i offentlig sektor méa imidlertid
anses like velregulert som i privat sektor, og depar-
tementet ser ikke at det er grunn til & behandle of-
fentlig sektor annerledes enn privat sektor i spers-
maélet om trekkadgang til arbeidstakers egenandel.
Departementet vil ogsa vise til at to av hovedorgani-

sasjonene pa arbeidstakersiden i heringsomgangen
har bedt om at trekkadgangen pa dette omradet og-
sa skal gjelde offentlig sektor. Departementet antar
pa denne bakgrunn at det ikke vil vaere betenkelig &
utvide hjemmelen for trekk til ogsé & gjelde tjenes-
tepensjonsordninger for offentlig ansatte. For &
etablere en lik behandling av trekkadgangen for ar-
beidstakernes egenandeler til pensjonsordninger i
privat og offentlig sektor, foreslar siledes departe-
mentet at forslaget til ny bestemmelse i arbeidsmil-
joloven § 14-15 annet ledd bokstav b utvides til ogsa
4 omfatte trekk til egenandeler i offentlige tjeneste-
pensjonsordninger.

Forslaget vil dermed béade gi hjemmel for trekk
for arbeidstakeres egenandeler til de obligatoriske
tjenestepensjonsordningene i privat sektor og til de
offentlige tjenestepensjonsordningene. Bestemmel-
sen foreslds 4 erstatte dagens bestemmelse i ar-
beidsmiljeloven § 14-15 annet ledd bokstav b.
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8 Arbeidsmiljeloven § 15-7 fjerde ledd (70-arsregelen)

8.1 Innledning

Radsdirektiv 2000/78/EF, rammedirektivet mot
diskriminering, omhandler ulike diskriminerings-
forbud, herunder diskriminering grunnet alder. Di-
rektivets forbud mot aldersdiskriminering settes i
fortalens punkt 8 i sammenheng med de retnings-
linjer for sysselsetting som ble vedtatt av Det Euro-
peiske rad i Helsinki den 10. og 11. desember 1999.
Disse retningslinjene understreker behovet for &
skape et arbeidsmarked som blant annet legger
vekt pa 4 oke eldre arbeidstakeres deltakelse i ar-
beidslivet. Rammedirektivet mot diskriminering
ble gjennomfert i Norge med virkning fra 1. mai
2004. Norge er ikke forpliktet til dette etter EQS-av-
talen, men gjennomferingen er basert pa en hen-
siktsmessighetsvurdering, se Ot.prp. nr. 104 (2002-
2003) punkt 3.2 og St.prp. nr. 11 (2003-2004).

Av Stortingsmelding nr. 6 (2006-2007) Om se-
niorpolitikk gér det frem at regjeringen vil vurdere
& oke 70-arsgrensen i arbeidsmiljeloven § 15-7 fjer-
de ledd, og at dette skal utredes og dreftes med
partene i arbeidslivet og andre med interesse i sa-
ken (meldingen punkt 8.6). Dette begrunnes i ens-
ket om & legge forholdene til rette for at arbeidsta-
kere skal kunne sté lenger i jobb.

Pensjonsreformen apner dessuten for at uttak
av pensjon fra folketrygden fra 62 ar, men at det og-
sa skal veere mulig a std lenger i arbeid og da oppnéa
heyere pensjon. Det legges opp til en adgang til &
tjene opp pensjonspoeng frem til fylte 75 ar i den
nye folketrygden. Reformen av folketrygden vil
sammen med endringene i AFP i privat sektor som
ble vedtatt i forbindelse med lennsoppgjeret varen
2008, bidra til en styrking av insentivene til 4 st i
arbeid for eldre arbeidstakere. Et spersmal som da
reiser seg, er om det na ber foretas justeringer i ar-
beidsmiljolovens bestemmelse i § 15-7 fjerde ledd
om oppsigelse og fratreden pa grunn av alder, slik
at det blir bedre sammenheng i regelverket.

P4 denne bakgrunn foresto departementet en
utredning om arbeidsmiljglovens 70-arsregel, der
ulike interesseorganisasjoner og partene i arbeids-
livet deltok i en referansegruppe. Utredningen har
veert pa alminnelig horing.

8.2 EU-rett

Rammedirektivets saerbestemmelser
om alder - direktiv 2000/78/EF

EUs rammedirektiv mot diskriminering inneholder
et generelt forbud mot ulike former for forskjellsbe-
handling i arbeidslivet, blant annet p& grunn av al-
der. Formalet er & sikre lik adgang og mulighet til
sysselsetting uavhengig av alder.

Forskjellsbehandling p& grunn av alder er imid-
lertid berettiget under visse omstendigheter. I ram-
medirektivets fortale punkt 25 fremheves behovet
for en searskilt unntaksadgang, og at ulik behand-
ling pa grunn av alder kan veere berettiget under
visse omstendigheter nér dette er forsvarlig. Slike
unntak vil kreve seerskilte bestemmelser, som vil
kunne variere i de ulike medlemsstatene. Direkti-
vet har tre unntaksbestemmelser som kan gi
grunnlag for rettmessig forskjellsbehandling pa
grunn av alder.

For det forste kan statene bestemme at ulik be-
handling som er begrunnet i genuine yrkesmessige
kvalifikasjonskrav ikke skal anses som diskrimine-
ring, jf. artikkel 4 nr. 1. Adgangen begrenses av et
proporsjonalitetskrav. Unntaksadgangen gjelder
samtlige diskrimineringsgrunner, herunder alder,
og gjelder bade direkte og indirekte diskrimine-
ring.

For det annet kan statene bestemme at ulik be-
handling pa grunn av alder ikke skal anses som dis-
kriminering hvis den er objektivt og rimelig be-
grunnet i et legitimt forméal innenfor rammen av
den nasjonale rett, jf. artikkel 6 nr. 1. Denne be-
stemmelsen gjelder kun diskriminering pa grunn
av alder, men omfatter bade direkte og indirekte
diskriminering. Direktivet gir eksempler pa legiti-
me formal for rettmessig forskjellsbehandling,
blant annet legitim sysselsettingspolitikk, arbeids-
markeds- og yrkesopplaeringsmessige formal. For-
utsetningen er imidlertid at midlene til & na ved-
kommende mal er hensiktsmessige og nedvendi-
ge. Proporsjonalitetskravet folger av ordlyden i di-
rektivet.

For det tredje oppstiller artikkel 2 nr. 2 en unn-
taksadgang fra forbudet mot indirekte diskrimine-
ring pa grunn av alder. Ogsa her er unntaket betin-

8.2.1
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get av at det foreligger objektive grunner for a opp-
né et legitimt formal, og at midlene som benyttes
for & nd malet er hensiktsmessige og nedvendige.

Direktivets anvendelsesomrade er videre be-
grenset i artikkel 3 nr. 3 slik at utbetalinger fra of-
fentlige ordninger for sosial sikring og sosial be-
skyttelse eller lignende ordninger faller utenfor.
Dette vil typisk omfatte folketrygden.

I norsk rett er bestemmelsene implementert i
arbeidsmiljeloven kapittel 13, som er kort omtalt
nedenfor under punkt 8.3.1.

8.2.2 Avgjgrelser fra EF-domstolen

En av de forste avgjorelsene om de EF-rettslige be-
stemmelsene om diskriminering pa grunn av alder
var i sak C-144/04 Werner Mangold — Riidiger Helm
(Mangold). EF-domstolen avsa dom i saken 22. no-
vember 2005. Saken dreide seg om reglene om
midlertidig ansettelse, og retten tok blant annet stil-
ling til spersmalet om en nasjonal regel som unntar
personer som er 52 ar og eldre fra begrensninger i
adgangen til midlertidig ansettelse lar seg forene
med fellesskapsrettens ikke-diskrimineringsregler.
Domstolen besvarte dette negativt. I dette tilfellet
innebar den nasjonale lovgivning at alle som var fylt
52 ar lovlig kunne ansettes midlertidig gjentatte
ganger helt frem til pensjonsalder. Retten fant det
ikke godtgjort at en sa vidtgdende ordning var
objektivt nedvendig for 4 na et ellers legitimt for-
mal. Fra dommens premiss 65 siteres (dansk over-
settelse):

«Da denne lovgivning anvender den pagealden-
de arbejdstagers alder som det eneste kriterium
for at anvende en tidsbegraenset ansattelses-
kontrakt — uden at det er godtgjort, at fastseettel-
se af en aldersgraense, uathaengigt af andre
overvejelser vedrerende strukturen pa det pa-
gaeldende arbejdsmarked eller den bererte ar-
bejdstagers personlige forhold, er objektivt ned-
vendigt for at opfylde malet om, at aldre ar-
bejdslese kommer ind pa arbejdsmarkedet —
ma lovgivningen anses for at g& ud over, hvad
der er hensigtsmassigt og nedvendigt for at op-
fylde det mal, der forfelges. Proportionalitets-
princippet indebzerer nemlig, at enhver undta-
gelse til en individuel rettighed i videst muligt
omfang bade skal tilgodese de krav, der folger
af ligebehandlingsprincippet, og det tilsigtede
mal (jf. i denne retning, dom af 19.3.2002, sag
C-476/99, Lommers, Sml. I, s. 2891, preemis 39).
Folgelig kan en sadan national lovgivning ikke
begrundes under henvisning til artikel 6, stk. 1,
i direktiv 2000/78.»

Regelen gikk etter EF-domstolens mening leng-
re enn det som var hensiktsmessig og nodvendig.

Da dommen ble avsagt var implementerings-
fristen for direktivet enné ikke utlept. Retten la like-
vel til grunn at forbud mot aldersdiskriminering er
en grunnleggende rettighet og derfor gjelder uav-
hengig av direktivet og implementeringen av dette.

EF-domstolen har ogsé avsagt dom i sak C-411/
05 Felix Palacios de la Villa mot Cortefiel Servicios
SA (de la Villa). Felix Palacios de la Villa ble opp-
sagt av sin arbeidsgiver Cortefiel Servicios SA som
folge av at han fylte 65 ar, som var pensjonsalder
med pliktmessig fratreden i tariffavtalen. Han had-
de da jobbet si lenge at han hadde opparbeidet seg
rett til pensjon fra folketrygden. De la Villa gikk til
sak med pastand om aldersdiskriminering.

Fra 1980 apnet spansk lov for tariffavtaler med
tvungen pensjonsalder som et middel i bekjempel-
sen av arbeidsledigheten i landet. I 2001 ble be-
stemmelsen fjernet fordi den obligatoriske pensjo-
neringen ikke lenger fungerte som et sysselset-
tingsfremmende tiltak, men tvert i mot en ordning
som belastet trygdesystemet. Denne endringen for-
te til en rekke tvister om allerede inngétte tariffavta-
ler som i trid med tidligere rett hadde aldersgren-
ser. Pa denne bakgrunn ble bestemmelsen gjeninn-
fort, men bare for tariffavtaler inngatt etter 2005, og
bare dersom forskjellsbehandling pa grunn av al-
der var ledd i tariffavtalens sysselsettingspolitikk
og dersom arbeidstakeren hadde opparbeidet seg
minimumsrettigheter til pensjon etter folketryg-
den. For tariffavtaler inngatt for 2005 ble det tatt inn
en overgangsbestemmelse der det eneste vilkaret
var at arbeidstakeren hadde fullfert minimumspe-
rioden for opptjening av pensjon. Det ble ikke stilt
krav om forankring i tariffavtalens sysselsettingspo-
litikk.

Arbeidsforholdet mellom de la Villa og Cortefiel
Servicios SA var regulert av en tariffavtale som falt
inn under denne overgangsbestemmelsen. Tariffav-
talen hadde en klausul om at pensjonsalderen med
pliktmessig fratreden pé 65 ar var fastsatt ut fra sys-
selsettingsformdl, og begrenset sitt anvendelses-
omride til de tilfeller der arbeidstakeren hadde full-
fort minimumsperioden for opptjening av pensjon.
Domstolen matte siledes ta stilling til om ordnin-
gen var i strid med direktivet. I fortalen punkt 14
fremkommer det at direktivet ikke bererer nasjona-
le bestemmelser vedrerende fastsettelse av pen-
sjon, og det ble innledningsvis i dommen lagt til
grunn at fortalens punkt 14 ikke utelukker at direk-
tivet skal anvendes ogsé pa bestemmelser om tvun-
gen avgang ved en bestemt alder. EF-domstolen la
til grunn at slik tvungen avgangsalder som utgangs-
punkt representerer direkte diskriminering pa
grunn av alder. Lovligheten av en slik aldersgrense
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beror saledes pé en tolkning av direktivets unntaks-
bestemmelser i artikkel 6.

I denne vurderingen pekte retten pé at et syssel-
settingspolitisk formél etter direktivet er saklig
grunn til forskjellsbehandling. Et slikt formaél var ik-
ke spesifikt nevnt i overgangsbestemmelsen, men
domstolen konkluderte med at dette ikke var avgjo-
rende si lenge formalet pa en eller annen maéte lot
seg identifisere. Hensikten med bestemmelsen var
& regulere det nasjonale arbeidsmarkedet for blant
annet & f4 ned arbeidslesheten. Domstolen la til
grunn at nevnte hensyn matte anses 4 ligge innen-
for det direktivet betegner som legitime sysselset-
tings- og arbeidsmarkedshensyn. Videre la domsto-
len til grunn at bestemmelsen faktisk var motivert
ut fra sysselsettingspolitiske hensyn, uten at retten
provde dette i seerlig grad. Domstolen understreket
i denne forbindelse at medlemsstatene og arbeids-
markedets parter rar over en vid skjennsmargin
ved valg av tiltak for 4 ivareta omrdder for socialpoli-
tikk og beskeeftigelse. Videre foretok domstolen en
forholdsmessighetsvurdering og konkluderte med
at aldersgrensen ikke var uforholdsmessig inngri-
pende dersom arbeidstakeren som ma fratre har
rett til ekonomisk kompensasjon i form av pen-
sjonsutbetalinger hvis niveau ikke kan anses for at
veere uvimelig.

Hva som naermere ligger i et rimelig niva utta-
ler domstolen seg ikke om, men i den angjeldende
sak stilte lovgivningen som vilkér for tariffastsatte
aldersgrenser at arbeidstaker skulle ha tilbagelagt
mimimumsbidragsperioden (...) og opfylde de ovrige
betingelser i lovgivningen om social sikving for at op-
nd ret til pension baseret pd bidragsbetaling. Dette
kan tyde pa at EF-domstolen, i hvert fall i denne sa-
ken, ikke stiller krav om at man skal ha opparbeidet
seg rett til full pensjon pé avgangstidspunktet.

8.3 Gjeldende rett

8.3.1 Arbeidsmiljglovens forbud mot

diskriminering pa grunn av alder

Regler om aldersdiskriminering kom inn i arbeids-
miljeloven av 1977 1. mai 2004 pa bakgrunn av EU-
direktiv 2000/78/EF og er viderefort i gjeldende ar-
beidsmiljelov kapittel 13. Arbeidsmiljeloven § 13-1
medferer et generelt forbud mot diskriminering pa
grunn av politisk syn, medlemskap i arbeidstaker-
organisasjon, seksuell orientering eller alder. Bade
direkte og indirekte forskjellsbehandling rammes
av forbudet. Forbudet er imidlertid ikke absolutt. I
arbeidsmiljeloven § 13-3 forste og annet ledd er for-
skjellsbehandling likevel tillatt pa visse vilkér.
Etter arbeidsmiljeloven § 13-3 forste ledd anses

forskjellsbehandling som har et saklig formal, ikke
er uforholdsmessig inngripende overfor den eller
de som forskjellshehandles og som er nedvendig
for utevelse av arbeid eller yrke, ikke som diskrimi-
nering etter loven. Bestemmelsen er utformet ge-
nerelt, men vil bare ha selvstendig betydning som
unntak fra forbudet mot direkte diskriminering.
Kravene til saklighet, forholdsmessighet og ned-
vendighet er kumulative vilkar. Bestemmelsen skal
tolkes restriktivt for 4 hindre uthuling av diskrimi-
neringsforbudet, jf. Ot.prp. nr. 104 (2002-2003)
punkt 8.4.5.1.

I tillegg er forskjellsbehandling pa grunn av al-
der (og noen andre grunnlag) tillatt etter arbeids-
miljeloven § 13-3 annet ledd. I henhold til denne be-
stemmelsen tillates forskjellsbehandling som er
nedvendig for 4 oppna et saklig forméal og som ikke
er uforholdsmessig inngripende overfor den eller
de som forskjellsbehandles. Paragraf 13 annet ledd
gir et generelt unntak fra forbudet mot diskrimine-
ring pa grunn av alder. Dette innebaerer at det er en
videre adgang til forskjellsbehandling pa grunn av
alder enn for eksempel pd grunn av politisk syn el-
ler medlemskap i arbeidstakerorganisasjon. EUs
rammedirektiv artikkel 6 &dpner for en slik generell
og skjennsmessig unntaksbestemmelse i tilknyt-
ning til alder.

8.3.2 Rettspraksis vedrgrende
arbeidsmiljeloven kapittel 13

Det finnes lite rettspraksis om arbeidsmiljglovens
forbud mot aldersdiskriminering. Stavanger tin-
grett avsa imidlertid en dom 12. mai 2006
(TSTVG-2005-75777) om dette. Dommen er retts-
kraftig.

Spersmalet i saken var om en virksomhet kun-
ne handheve en avgangsalder pa 67 ar for sine land-
baserte ansatte. Det var ikke inngatt noen avtale
mellom virksomheten og de landansatte om en slik
avgangsalder, verken som tariffavtale eller ved indi-
viduelle avtaler. Den lavere aldersgrensen fulgte
heller ikke av arbeidsreglementet. Retten fant det
imidlertid klart at bedriften konsekvent hadde
handhevet en slik praksis, og at denne var allment
kjent i bedriften. Retten la til grunn at denne praksi-
sen var i trad med loven for forbudet mot aldersdis-
kriminering ble implementert. I vurderingen av
hvordan dette stilte seg etter vedtakelsen av alders-
diskrimineringsforbudet, viste retten til Ot.prp. nr.
49 (2004-2005), hvor det ble uttalt at en aldersgren-
se som innebaerer plikt til fratreden kan oppretthol-
des i den grad den kan anses saklig begrunnet og
hensiktsmessig for & ivareta nodvendige helse — og
sikkerhetsmessige hensyn.
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I den konkrete saken fant retten ikke noe som
tilsa at arbeidstakerens prestasjoner var blitt darli-
gere som folge av alderen eller andre konkrete for-
hold som kunne begrunne forskjellsbehandlingen.
Det var dermed ikke saklig grunn for oppsigelse.
Saksekeren fikk derfor medhold. Retten fremhevet
imidlertid at det fortsatt vil veere adgang til 4 avtale
seeraldersgrenser i individuelle avtaler eller tariffav-
taler, men bare dersom disse oppfyller kravet til
saklighet som folger av loven og EUs rammedirek-
tiv mot diskriminering. Se ytterligere omtale av
dommen under punkt 8.3.3.

I tillegg er det avsagt dom ved Ost-Finnmark
tingrett (TOSFI-2006-28483), som gjaldt oppsigelse
i arbeidsforhold etter sjpmannsloven §19 sjette
ledd. Bestemmelsen lyder:

«Oppsigelse med fratreden for fylte 62 ar som

alene skyldes at sjgmannen har rett til pensjon

etter lov av 3. desember 1948 nr. 7 om pensjons-
trygd for sjomenn, skal ikke anses & ha saklig
grunn. Det er adgang til pa forhand i tariffavtale

& bestemme fratredelse for fylte 62 ar.»

Retten la til grunn en antitetisk tolkning av be-
stemmelsen, slik at ved oppsigelse etter fylte 62 ar
vil sjpmannens rett til pensjon vere tilstrekkelig
saklig grunn til oppsigelse. Retten vurderte forhol-
det til direktivet og departementets uttalelser i
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), og fant at forbudet mot
aldersdiskriminering ikke medferte at oppsigelsen
av sjgpmannen var usaklig. Retten bemerket videre
at det ikke kan sies & foreligge et krav om at alder
er den reelle begrunnelsen for oppsigelsen, eller et
krav om en saklighetsvurdering utover oppnadd al-
der. En rett til & arbeide etter fylte 62 ar métte even-
tuelt folge av en avtale mellom arbeidsgiver og ar-
beidstaker. Retten viste her til at reglene i arbeids-
miljeloven og sjgmannsloven pa dette omradet skal
forstas likt. Tilsvarende resultat er lagt til grunn i
en dom fra Nedre Telemark tingrett av 8. septem-
ber 2008 (08-071757TVI-NETE). Spersmalet var
blant annet om sjefolk kan sies opp etter sjpmann-
loven § 19 nér arbeidstaker ble ansatt etfer at han
var fylt 62 ar.

Stavanger tingrett har avsagt dom 16. januar
2009 (08-086377TVI-STAV) i en sak som gjaldt
spersmalet om en tariffavtale som pabyr helikopter-
flygere & gé av ved fylte 60 ar er i strid med arbeids-
miljelovens forbud mot aldersdiskriminering. Dom-
stolen kom til at tariffavtalen ikke var i strid med ar-
beidsmiljelovens bestemmelser om aldersdiskrimi-
nering, og at tariffavtalens aldersgrense kom inn
under diskrimineringsunntaket i arbeidsmiljeloven
§13-3.

8.3.3 Arbeidsmiljolovens bestemmelse om
alder i § 15-7 fjerde ledd

Bestemmelsen i sin ndveerende utforming kom inn
i arbeidervernloven i 1972 (§ 43 nr. 1 tredje ledd).
Regelen har sin bakgrunn i at folketrygdlovens
grense for alderspensjon ble senket fra 70 til 67 ar i
1972, og at en da ville presisere at grensen for sak-
lig oppsigelse pa grunn av alder fortsatt skulle vaere
70 ar.

Av forarbeidene til bestemmelsen, jf. Ot.prp. nr.
17 (1972-73), fremgar det at:

«Bestemmelsen i tredje ledd, ferste punktum
tar sikte pa & hindre at oppnadd pensjonsalder
etter folketrygdloven i seg selv skal kunne nyt-
tes som grunn til oppsigelse. Dette oppsigelses-
vern for arbeidstakeren gjelder tidsrommet fra
fylte 67 ar til 70 ar. Slik bestemmelsen er formet
gjelder den ikke oppsigelse ved nadd pensjons-
alder etter annen lov enn folketrygdloven, etter
bedriftspensjonsordning eller pa annet binden-
de grunnlag. Heller ikke berorer reglene i tred-
je ledd bestemmelser om aldersgrenser i lov el-
ler fastsatt i medhold av lov, arbeidsavtale eller
arbeidsreglement.»

Ut fra hvordan denne bestemmelsen har blitt
praktisert, kan det trekkes frem noen avgrensnin-
ger av betydning. For det forste vil oppsigelse etter
fylte 70 ar som begrunnes i oppnadd alder, som et
utgangspunkt alltid veere saklig. Videre er bestem-
melsen kun ment 4 begrense adgangen til oppsigel-
se pa grunn av oppnadd pensjonsalder etter folke-
trygdloven. Forarbeidene apner konkret for at opp-
sigelse pa bakgrunn av alder basert pa et annet
grunnlag enn folketrygdlovens pensjonsalder kan
veere saklig, som for eksempel individuell avtale, ar-
beidsreglement, tariffavtale og bedriftspensjons-
ordninger.

Paragraf 15-7 fierde ledd er formelt ikke en re-
gel om aldersgrenser, men en regel om oppsigelse
som presiserer saklighetskravet. Bestemmelsen
medferer séledes ingen plikt for arbeidstakeren til
4 fratre ved fylte 70 ar. Dette i motsetning til for ek-
sempel aldersgrenseloven i staten (lov 21. desem-
ber 1956 nr. 1 om aldersgrenser for offentlige tje-
nestemenn m.fl.) som inneholder en alminnelig al-
dersgrense pa 70 ar. Arbeidstaker som er omfattet
av aldersgrenseloven fratrer uten narmere varsel
den maneden aldersgrensen nas, jf. aldersgrenselo-
ven §2. Det kan bestemmes at arbeidstaker kan
fortsette i stillingen utover aldersgrensen, jf. alders-
grenseloven § 3.

At arbeidstaker etter fylte 70 ar mister det al-
minnelige oppsigelsesvern etter arbeidsmiljeloven,
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vil rettslig sett innebzere en direkte forskjellsbe-
handling av arbeidstakere pd grunn av alder. Som
det ogsa fremgar av punkt 8.3.2 ovenfor, har det
derfor veert reist spersmal om regelen kan opprett-
holdes etter at rammedirektivet mot diskrimine-
ring ble implementert i arbeidsmiljgloven. Denne
problemstillingen behandles videre nedenfor under
punkt 8.4.

Nar det gjelder oppsigelse for fylte 70 ar, vil en
oppsigelse folge arbeidsmiljelovens alminnelige
krav til saklig grunn i arbeidsmiljeloven § 15-7 fors-
te ledd. En oppsigelse som utelukkende er begrun-
net i alder, vil ikke fylle kravet til saklig grunn. Der-
som oppsigelsen skyldes at arbeidstaker ikke utfo-
rer arbeidet pa en tilfredsstillende mate, og den un-
derliggende arsak til dette er alder, vil oppsigelsen
etter omstendighetene kunne veere saklig. Hva som
skal til for ikke & fylle kravene i stillingen er vanske-
lig 4 si noe generelt om. Det vil bero pa en konkret
vurdering i den enkelte situasjon.

Bestemmelser om pliktmessig avgangsalder i andre
lover, i avtaler mv.

Av forarbeidene fra 1972 fremgér det at regelen i ar-
beidsmiljeloven § 15-7 fierde ledd ikke regulerer de
tilfeller der oppsigelse pd grunn av alder er foran-
ket i ett annet rettslig grunnlag enn oppnadd pen-
sjonsalder etter folketrygdloven. Forarbeidene nev-
ner bade annen lovgivning, arbeidsavtale, arbeids-
reglement og bedriftspensjonsordninger som aktu-
elle rettslige grunnlag som kan gi grunnlag for opp-
sigelse pa grunn av alder for fylte 70 ar. I forarbei-
dene droftes ikke hvor lavt slike bedriftsinterne av-
gangsaldre kan fastsettes, om det finnes begrensin-
ger i arbeidsgivers adgang til ensidig & fastsette
slike avgangsaldre eller andre begrensinger i ad-
gangen til 4 fastsette bedriftsintern avgangsalder. I
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) om ny arbeidsmiljelov
legges det for det farste til grunn at det foreligger en
adgang til avtalt avgangsalder. For det andre frem-
gar det at hvorvidt en tvungen avgangsalder er i
trdd med diskrimineringsregelverket eller ikke,
blir en konkret vurdering av den enkelte ordning,
basert pa vilkarene i unntaksbestemmelsen i névae-
rende arbeidsmiljelov § 13-3 annet ledd, som igjen
ma tolkes i trad med direktiv 2000/78/EF.

Nar det gjelder oppher eller oppsigelse ved opp-
nddd «bedriftsintern» aldersgrense, er det serlig
tre underrettsdommer som har bidratt til & etablere
en praksis og forstaelse pa dette omrédet. I alle tre
tilfeller ble det konkludert med at bedriftsintern av-
gangsalder lavere enn 70 ar var tillatt.

I den forste dommen (RG 1968 side 371) ble en
arbeidstaker i 1965 oppsagt fra sin stilling med den

begrunnelse at han hadde oppnadd avgangsalder
for fratredelse etter bedriftens vedtekter som var 68
ar. Lagmannsretten stadfestet byrettens dom om at
oppsigelsen ikke var lovstridig. Dette ble begrun-
net i at arbeidstaker hadde veert kjent med at be-
driften hadde en alminnelig avgangsalder pa 68 ar
uansett om arbeidstakerne var medlemmer i bedrif-
tens pensjonsordning eller ikke. Ordningen hadde
veert praktisert konsekvent siden 1959, og siden ar-
beidstakeren aldri hadde motsatt seg ordningen,
matte den anses som en del av arbeidsavtalen. I det-
te tilfellet hadde dessuten arbeidstaker fatt tilbud
om 4 arbeide videre til han hadde opptjent et belep
tilsvarende det han ville faitt om han hadde veert
med i pensjonsordningen. Dette tilbudet tok han
imot.

I den andre dommen (NAD 1986 side 207) ble
arbeidstaker sagt opp ved fylte 67 ar med bakgrunn
i en bedriftsintern pensjonsordning. Ordningen
bygget ikke pa en direkte avtale mellom bedriften
og de ansatte, men ble praktisert i forstaelse med de
ansattes representanter. Lagmannsretten stadfestet
byrettens dom om at oppsigelsen ikke var usaklig.
Byretten la til grunn at ordningen var blitt til i sam-
rad med de tillitsvalgte, og at det motsatte ville za
Jormodningen mot seg. Det ble ogsa vektlagt at ar-
beidstaker ikke hadde protestert mot ordningen pa
et tidligere tidspunkt, samt at ordningen ga de an-
satte en pensjonsprosent pa 65 ved full opptjening,
noe som ble ansett som i den bedre halvdel av de
pensjonsordninger som finnes i industrien. 1 dom-
men vises det ogsa til avgjerelsen fra 1968 som
grunnlag for at tvungen avgang ved oppnaelse av
pensjonsalder etter bedriftsintern pensjonsordning
ikke er lovstridig.

I den tredje dommen (LLB-1995-1486) ble ar-
beidstaker sagt opp ved fylte 67 ar med bakgrunn i
en seravtale mellom ledelsen i virksomheten og de
tillitsvalgte. Saeravtalen var & regne som en tariffav-
tale, og retten ansa at aldersgrensen skulle gjelde
ogsé de som ikke var medlem av selve pensjonsord-
ningen. Retten slo fast at nér det i en tariffavtale er
fastsatt at aldersgrensen er 67 ér, innebaerer dette
at arbeidstakerne har en plikt til & fratre nar gren-
sen inntrer, uten oppsigelse eller saklighetspro-
ving. Lagmannsretten uttalte at dette mad veere en
konsekvens av tariffavtalen, som ellers ville fremsta
som uten scerlig mening. Retten bemerket ogsa at
nar aldersgrensen settes til 67 ar, ville ogsa de som
falt utenfor den bedriftsinterne ordningen motta
pensjon fra folketrygden, noe som gjorde det lite
problematisk at ordningen skulle gjelde alle, uan-
sett medlemskap i pensjonsordningen.

Det rettslige grunnlaget for tvungen avgang var
ulikt i de tre dommene. I den forste dommen var
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grunnlaget bedriftens vedtekter, i dommen fra 1986
en bedriftsintern ordning i forstdelse med de ansattes
representanter, og i den siste dommen var avgangs-
alderen regulert i tariffavtale. Det har ut fra dette
blitt etablert en forstielse om at det ikke stilles krav
om at avgangsalder skal ha et konkret avtalebasert
grunnlag i form av tariffavtale eller individuell avta-
le.

I to av dommene slér retten ogsé fast at tvungen
avgang ved oppnadd bedriftsintern pensjonsalder
ma gjelde likt for alle, uansett om man er knyttet til
bedriftens pensjonsordning eller ikke. I de to siste
dommene var arbeidstakerne imidlertid sikret et
okonomisk sikkerhetsnett i form av pensjonsutbe-
talinger fra folketrygden, selv om de ikke var med-
lemmer av den bedriftsinterne pensjonsordningen.
I dommen fra 1968 fikk arbeidstaker tilbud om & sti
i stilling til full pensjon var opptjent. Det er ut fra
dette vanskelig & trekke en Kklar konklusjon i for-
hold til om det etter gjeldende rett stilles krav til at
arbeidstakerne skal ha et skonomisk sikkerhets-
nett 4 falle tilbake pé ved avgang, men det ma trolig
legges til grunn at dette er en forutsetning. Det vil
imidlertid ogsa veere tilfelle for de aller fleste som
er underlagt en bedriftsintern pensjonsalder knyt-
tet til pliktmessig avgang.

Det er grunn til 4 stille spersmaélstegn ved det
rettslige grunnlaget for rettens uttalelse i dommen
fra 1995 om at sakseker hadde plikt til & fratre ved
oppnadd aldersgrense, uten oppsigelse eller saklig-
hetsvurdering, og at tariffavtalen i motsatt fall ville
fremsta som uten scerlig mening. En tariffavtale ma
alltid ligge innenfor lovens rammer, og dette er sé-
ledes ikke et selvstendig argument for ikke a prove
sakligheten av oppsigelsen.

Dommene viser for det forste en utvikling fra
den tidligste avgjerelsen med en tilsynelatende pro-
ving av sakligheten til den sistnevnte hvor det leg-
ges til grunn at det ikke skal foretas noen saklig-
hetsvurdering. For det andre har det blitt lagt til
grunn at det ikke er nedvendig med noen form for
avtale for at en skal veere bundet av en slik ordning.
Med andre ord har det blitt ansett som tilstrekkelig
at virksomheten praktiserer aldersgrenser. Det er
noe mer uklart hvilke konklusjoner som kan trek-
kes med hensyn til hvilken vekt gkonomisk sikker-
het har hatt for gyldigheten av bedriftsinterne av-
gangsaldre.

Det foreligger en nyere dom, som ogsé vurde-
rer en bedriftsintern avgangsalder relatert til al-
dersdiskrimineringsforbudet i arbeidsmiljeloven
kapittel 13. Dette er Stavanger tingrettsdom av 12.
mai 2006, som ogsa er omtalt under punkt 8.3.2. Sa-
ken gjaldt en ansatt som fikk beskjed om at hans
ansettelsesforhold ville opphere etter fylte 67 ar.

Begrunnelsen var at virksomheten, med bakgrunn
i vedtektene for pensjonskassen, hadde en pen-
sjonsalder/avgangsalder pé 67 ar.

Retten kom til at aldersgrensen i dette tilfellet
var i strid med arbeidsmiljglovens forbud mot al-
dersdiskriminering og begrunnet dette hovedsake-
lig med at forarbeidene har lagt til grunn et langt
mer restriktivt syn enn hva som felger av tidligere
rett hva gjelder bruk av aldersgrenser lavere enn
lovens grense pa 70 ar. I dommen vises det til
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) punkt 15.2.5 som sier at
«en aldersgrense som innebeerver plikt til fratreden
kan opprettholdes i den grad den kan anses saklig be-
grunnet og hensiktsmessig for d ivareta nodvendige
helse- og sikkerhetsmessige hensyn i henhold til unn-
taksbestemmelsen i § 54 D nr. 3». Retten viser til at
dette har blitt ytterligere forsterket i Innst. O. nr.
100 (2004-2005) punkt 15.1.2 og siterer falgende fra
innstillingen: «Departementet legger til grunn at en
aldersgrense som innebeerer plikt til fratreden kan
opprettholdes i den grad den kan ses som saklig be-
grunnet og hensikismessig for d ivareta nodvendige
helse og sikkerhetsmessige hensyn i henhold til unn-
taksbestemmelsen i § 54 D nr. 3.»

Retten synes & ta disse uttalelsene til inntekt for
det syn at hensynet til helse og sikkerhet er det
eneste som kan anses som et saklig formal, og der-
med begrunne et unntak fra aldersdiskriminerings-
forbudet i form av en bedriftsfastsatt aldersgrense.

Dette er etter departementets vurdering en for
snever tolkning av arbeidsmiljgloven § 13-3 annet
ledd og forarbeidene. For det forste sier Ot.prp. nr.
49 (2004-2005) folgende i setningen som etterfolger
den som blir sitert i dommen: «Et utgangspunkt ved
vurderingen vil veere at aldersgrenser som er fastsatt
ut fra hensynet til sikkerhet og utovelse av yrke, eller
nasjonale mal for sysselsettingspolitikken for ovrig, vil
ligge innenfor rammen av det som er saklig i denne
sammenhengen.» Forarbeidene til diskriminerings-
bestemmelsene, Ot.prp. nr. 104 (2002-2003), sier
dessuten folgende i punkt 8.4.5.3 om unntaksbe-
stemmelsen, som na star i arbeidsmiljeloven § 13-3
annet ledd:

«Departementet har valgt ikke & innta eksem-
pler, Kkriterier eller lignende i loven. Dette fordi
sporsmalet om det foreligger aldersdiskrimine-
ring nedvendigvis ma bero pa en konkret og
skjennsmessig vurdering og fordi eksemplifise-
ring i en lovtekst uansett mé gjores pa en rela-
tivt 4pen og ubestemt méte. Dermed kan en slik
eksemplifisering snarere vare egnet til & forvir-
re enn til 4 veilede. Til dette kommer ogsa at
forbudet mot aldersdiskriminering er nytt i eu-
ropeisk sammenheng, og det finnes sveert lite
praksis som gir grunnlag for d utarbeide naer-
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mere kriterier. Per i dag synes det derfor hen-
siktsmessig og nedvendig at den naermere av-
grensning av vernet mot aldersdiskriminering
skjer ved fremtidig domstolspraksis.»

Nér forarbeidene bade i Ot.prp. nr. 49 (2004-
2005) og i Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) nevner helse
og sikkerhet som begrunnelser som vil utgjere et
saklig formal ved fastsettelse av en bedriftsintern
avgangsalder, er altsi dette en eksemplifisering og
ikke en uttemmende oppregning av hva som ligger
i begrepet saklig formél. Det at Innst. O. nr.100
(2004-2005) kun omtaler deler av departementets
vurderinger vedrerende adgangen til 4 ha bedrifts-
interne pensjonsordninger, kan etter departemen-
tets syn ikke endre pa den oppfatning at helse- og
sikkerhetsmessige hensyn kun er et av flere mulige
grunnlag for bedriftsinterne aldersgrenser.

For ordens skyld presiserer departementet at
ulike pensjonsordninger som innebarer en mulig-
het for arbeidstaker til & ga av med pensjon ved en
gitt alder, men som ikke innebarer noen plikt til &
fratre, ikke bereres av oppsigelsesreglene i loven.

Formkrav ved oppher av arbeidsforholdet pa
grunn av alder

Arbeidsmiljeloven kapittel 15 inneholder en rekke
regler om krav til fremgangsmaten ved en oppsigel-
se fra arbeidsgivers side. For det forste stiller loven
formkrav til oppsigelsen, jf. § 15-4. Etter bestem-
melsen skal en oppsigelse veere skriftlig og inne-
holde opplysninger om blant annet arbeidstakers
rett til & kreve forhandling, reise seksmal og retten
til 4 fortsette i stillingen, de frister som gjelder for
dette og hvem som er & anse som arbeidsgiver og
rett saksegkt i en eventuell tvist. Arbeidsmiljeloven
§ 15-5 regulerer rettsvirkningene av brudd pé form-
kravene. I arbeidsmiljeloven § 15-1 er det videre et
krav om forutgdende dreftinger. En arbeidsgiver
skal for beslutning om oppsigelse tas sa langt det er
praktisk mulig droefte spersmalet med arbeidstaker
og vedkommendes tillitsvalgte, med mindre ar-
beidstaker selv ikke ensker det. Aktuelle oppsigel-
sesfrister fremkommer av arbeidsmiljeloven § 15-3.
Endelig regulerer arbeidsmiljgloven §15-11 ar-
beidstakers rett til & fortsette i stillingen under tvist
om oppsigelsens gyldighet.

Arbeidsmiljeloven gjor ikke noe unntak fra dis-
se reglene for det tilfelle at oppsigelse/oppher skyl-
des oppnadd aldersgrense (dvs. lovens grense pa
70 ar eller lavere bedriftsfastsatt grense). Utgangs-
punktet er da at arbeidsmiljelovens form- og pro-
sesskrav ved oppsigelse kommer til anvendelse og-
sa ved oppher som skyldes at arbeidstaker har fylt

70 ar, eller ma fratre pa grunn av en bedriftsintern
lavere avgangsalder.

Likevel har det veert reist spersmal om arbeids-
miljelovens regler gjelder i disse tilfellene. Departe-
mentet antar at noe av bakgrunnen for dette er at
formalet med noen av disse reglene er sterkt knyt-
tet opp til muligheten for domstolspreving av sak-
ligheten av oppsigelsen, og at en slik domstolspre-
ving i mindre grad vil veere aktuell ved oppher etter
bestemmelsen i arbeidsmiljgloven §15-7 fjerde
ledd, der kravet til saklighet kan sies & veere for-
héndsdefinert.

I en kjennelse fra Hélogaland lagmannsretts
inntatt i RG 2006 side 1648 var deler av denne pro-
blemstillingen oppe. Saken gjaldt spersmal om rett
til & fortsette i stillingen under tvist om oppsigel-
sens gyldighet. Tvisten hadde sin bakgrunn i en
kollektiv pensjonsavtale der pliktmessig fratreden
for flygere var satt til 60 ar. Lagmannsretten fant i
likhet med tingretten at arbeidsforholdet som fly-
ger hos arbeidsgiver oppherte ved at arbeidstake-
ren fylte 60 ar. Arbeidstaker hadde da plikt til & fra-
tre sin stilling uten at oppsigelse var nedvendig og
han hadde heller ingen rett til & sti i stilling. Om
disse spersmal uttalte retten:

«Lagmannsretten finner [...] at A ikke har pro-
sessuell rett til & fortsette i eller gjeninntre i stil-
lingen under sakens behandling, fordi det ikke
foreligger noen oppsigelse av arbeidsforholdet,
verken reelt eller formelt. Arbeidsforholdet opp-
herte av seg selv ved oppnadd aldersgrense
med plikt til 4 fratre stillingen, uten at oppsigel-
se var nedvendig eller ble gitt formelt eller re-
elt. [...]Lagmannsretten finner at A — uansett om
han i utgangspunktet skulle ha rett til 4 fortsette
i og gjeninntre i stillingen — skal fratre stillingen
under sakens behandling, fordi det finnes uri-
melig at arbeidsforholdet opprettholdes under
sakens behandling, jf. gamle § 61 nr. 4 annet
ledd tredje punktum. Konsekvensene for ar-
beidsgiveren ved at A ikke fratrer sin stilling
som flyger, vil i forste rekke gjelde flyselskapets
uttalte og begrunnede hensyn til flysikkerhe-
ten.»

Kjennelsen er ikke helt enkel & folge. P4 den
ene side legger retten til grunn at det ikke gjelder
en rett til 4 fortsette i stillingen fordi det ikke fore-
ligger noen oppsigelse av arbeidsforholdet, som
igjen skyldes at oppsigelse ikke er nedvendig fordi
det gjelder en aldersgrense. Pa den annen side fo-
retar retten ogsé en konkret urimelighetsvurdering
i medhold av reglene om rett til & fortsette i stillin-
gen.

I Stavanger tingretts dom av 12. mai 2006 kom
retten til motsatt resultat. Her legges det til grunn
at spersmaélet om retten til 4 fortsette i stillingen
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ved tvist om oppsigelsens gyldighet gjelder, og ma
vurderes konkret i hvert enkelt tilfelle.

Spersmalene er ogsa behandlet i noen litt eldre
underrettsdommer. I NAD 1986 side 207 ble det
lagt til grunn at arbeidsmiljelovens krav til formell
oppsigelse ikke kom til anvendelse, herunder reg-
lene om oppsigelsesfrister. Selv om lovteksten ikke
Klart gjer unntak for fratredelse ved bedriftsintern
avgangsalder, fant retten at en slik begrensning méa
folge av formalet med bestemmelsen. Ogsa i saken
i LB-1995-1486, kom retten til at det ikke krevdes
noen oppsigelse etter arbeidsmiljelovens regler.

Etter departementets syn er det grunn til 4 reise
sporsmal ved riktigheten av nevnte underrettsprak-
sis. Den har ikke stotte i lovens ordlyd eller forar-
beider. Det kan ogsé diskuteres om reelle hensyn
tilsier en slik lgsning, i alle fall nar det gjelder opp-
sigelsesfrister og deler av formkravene ved en opp-
sigelse etter arbeidsmiljgloven § 15-4. Formaélet
med oppsigelsesfristene er forst og fremst & gi ar-
beidstaker en mulighet til 4 forberede seg og inn-
rette seg péa situasjonen. Det er et hensyn som gjor
seg gjeldende ogsa ved fratreden som skyldes at al-
dersgrense er nadd. Uten en klarere lovhjemmel
kan det ogsa diskuteres om tilsvarende standpunkt
i dag ville vaere i strid med arbeidsmiljeloven kapit-
tel 13 om forbud mot aldersdiskriminering. Pa den
annen side har det i en del tilfeller blitt lagt til
grunn at formkravene som gjelder ved oppsigelse
ikke far anvendelse ved fratreden etter arbeidsmil-
joloven § 15-7 fjerde ledd i og med at kravet til sak-
lighet kan sies & veere forhandsdefinert. Departe-
mentet ser at det er behov for klargjering av gjel-
dende rett pa dette punkt.

8.4 Gjeldende rett om forholdet
mellom forbudet mot
aldersdiskriminering og 70-ars-
regelen i arbeidsmiljgloven
§ 15-7 fjerde ledd

8.4.1

Arbeidsmiljeloven kapittel 13 ma hovedsakelig tol-
kes med bakgrunn i EF-retten, samt forarbeidene,
da det foreligger fa nasjonale avgjorelser pa dette
omradet. Det er etter det departementet Kjenner til
kun avsagt to tingrettsavgjerelser etter at direktivet
tradte i kraft, se naeermere omtale under punkt 8.3.2.
Det foreligger ogsé tre tidligere lagmannsrettsdom-
mer, en Kjennelse fra Halogaland lagmannsrett og
en dom fra @st-Finnmark tingrett som ikke om-
handler diskrimineringsbestemmelsene spesifikt,

Innledning

men relevante tilgrensende problemstillinger som
er omtalt under punkt 8.3.3.

Diskrimineringshestemmelsene legger til grunn
at alder i seg selv ikke skal vaere saklig oppsigelses-
grunn i arbeidsmiljeloven, jf. arbeidsmiljgloven
§ 13-2 forste ledd bokstav d som presiserer at dis-
krimineringsforbudet ogsa gjelder ved oppher av
arbeidsforhold. Loven fastslar saledes at oppsigelse
pa grunn av alder er direkte diskriminering.

Muligheten for & viderefore arbeidsmiljeloven
§ 15-7 fierde ledd slik denne fortolkes og praktise-
res i dag méa derfor vurderes opp mot arbeidsmiljo-
loven § 13-3 annet ledd som oppstiller to vilkar for
lovlig forskjellsbehandling pa grunn av alder; for-
skjellsbehandlingen méa veere nodvendig for @ oppna
et saklig formal, og den ma tkke veere uforholdsmes-
sig inngripende overfor den eller de som forskjells-
behandles.

Nar det gjelder ulike pensjonsordninger som in-
nebzrer en mulighet for arbeidstaker til 4 ga av
med pensjon ved en gitt alder, men som ikke inne-
barer pliktmessig fratreden, vil ogsa dette veere di-
rekte diskriminering (av de yngre) pa grunn av al-
der. Rammedirektivet om diskriminering i arbeids-
livet slar klart fast i artikkel 6 nr. 2 at dette er tillatt
forskjellsbehandling, og innfortolkes séiledes i ar-
beidsmiljeloven § 13-3 annet ledd. Denne type ord-
ning er siledes uproblematisk ut fra en arbeids-
rettslig sammenheng.

8.4.2 Forholdet til punkt 14 i direktivets
fortale

Det har veert tvil om hvordan punkt 14 i fortalen til
direktiv 2000/78/EF skal tolkes. Her gér det frem
at direktivet ikke bersrer nationale bestemmelser
vedrorvende fastscettelse af pensionsalder (dansk over-
settelse). I den engelske oversettelsen av direktivet
bruker man begrepet retirement ages. Spersmaélet
har vaert om premiss 14 kan oppfattes dit hen at
hensikten er 4 unnta alle typer aldersgrenser fra di-
rektivets virkeomrade som sadan, eller om det kun
er ment 4 si at direktivet ikke er til hinder for at
medlemsstatene opererer med en generell pen-
sjonsalder, det vil si en bestemt alder der arbeids-
takere kan fratre og har rett til pensjon fra det of-
fentlige.

EF-domstolen uttaler seg om dette i sak C-411/
05 (de la Villa), premiss 44. Domstolen sier folgen-
de (dansk oversettelse):

«Ifolge fjortende betragtning berorer direktiv
2000/78 ganske vist ikke nationale bestemmel-
ser vedreorende fastsattelse af pensionsalder.
Det preeciseres imidlertid blot ved denne be-



60 Ot.prp. nr. 54

2008-2009

Om lov om endringer i arbeidsmiljeloven (likestilling av arbeidstiden for skift- og turnusarbeidere mv.)

tragtning, at direktivet ikke bererer medlems-
staternes kompetence til at fastsatte pension-
salderen, og at det pd inden made er til hinder
for, at direktivet anvendes pa nationale foran-
staltninger, der regulerer vilkarene for opher af
en ansattelseskontrakt, nir den pagaldende
nar den séledes fastsatte pensionsalder.»

Domstolen slér altsa Kklart fast at premiss 14 ik-
ke er til hinder for at direktivet anvendes pa nasjo-
nale bestemmelser om oppher av ansettelsesfor-
hold nér pensjonsalder er nadd. De skiller altsa
klart mellom adgangen til & fastsette en pensjonsal-
der som er kurant i henhold til fortalen punkt 14, og
adgangen til 4 knytte denne opp mot tvungen av-
gang, som ma vurderes opp mot direktivets bestem-
melser om aldersdiskriminering.

8.4.3 Saklig formal
Rettslig utgangspunkt

For at forskjellsbehandling pa grunn av alder skal
veere tillatt, er det forste vilkaret at det ma veere
nodvendig for a oppna et saklig formal jf. arbeidsmil-
joloven § 13-3 annet ledd. Dette vilkaret gjelder ba-
de i forhold til lover og forskrifter som apner for for-
skjellsbehandling, og i forhold til tariffavtaler eller
praksis i virksomhetene.

Forarbeidene til arbeidsmiljeloven sier folgen-
de i Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) punkt 15.2.5 om hva
som ligger i formuleringen nodvendig for d oppna et
saklig formdl i relasjon til aldersgrenser:

«Et utgangspunkt ved vurderingen vil vaere at
aldersgrenser som er fastsatt ut fra hensynet til
sikkerhet og utevelse av yrke, eller nasjonale
mal for sysselsettingspolitikken for evrig, vil lig-
ge innenfor rammen av det som er saklig i den-
ne sammenheng. Departementet legger til
grunn at en aldersgrense som innebaerer plikt
til fratreden kan opprettholdes i den grad den
kan anses som saklig begrunnet og hensikts-
messig for 4 ivareta nedvendige helse- og sik-
kerhetsmessige hensyn i henhold til unntaksbe-
stemmelsen i § 54 D nr. 3.»

De nevnte eksemplene kan gjenfinnes i direkti-
vet artikkel 6, som omtaler legitime beskeeftigelses-,
arbejdsmarkeds- og erhvervsuddannelsespolitiske mal
som eksempel pa saklige formal. Dette er imidler-
tid ikke en uttemmende oppregning, noe som gar
spesifikt frem av direktivteksten. Synspunktet for-
sterkes ogsé av direktivets fortale punkt 25, hvor
det star at forskjellsbehandling pd grunn av alder
kan veere berettiget under visse omstendigheter og
derfor krever sarlige bestemmelser, som kan vari-
ere etter situasjonen i medlemslandene. Direktivet

apner altsa for at de enkelte medlemsland skal kun-
ne foreta en konkret saklighetsvurdering pa bak-
grunn av nasjonale sysselsettings- og arbeidsmar-
kedshensyn.

Forarbeidenes referanse til hensynet til sikker-
het og helse og nasjonale mal for sysselsettingspolitik-
ken er pa tilsvarende maéte heller ikke ment 4 veere
en uttemmende oppregning, men en beskrivelse av
to sentrale hovedgrupper av formél som vil anses
saklige etter arbeidsmiljeloven § 13-3 annet ledd. I
Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) punkt. 8.4.5.3 star fel-
gende om lovteksten i unntaksbestemmelsen for al-
dersdiskriminering:

«Departementet har valgt ikke & innta eksem-
pler, kriterier eller lignende i loven. Dette fordi
spersmaélet om det foreligger aldersdiskrimine-
ring nedvendigvis ma bero pa en konkret vurde-
ring og fordi eksemplifisering i en lovtekst uan-
sett ma gjores pa en relativt pen og ubestemt
mate. Dermed kan en slik eksemplifisering sna-
rere vare egnet til 4 forvirre enn til & veilede.»

Utgangspunktet er saledes at det ma foretas en
konkret vurdering, hvor sysselsettingspolitiske
hensyn og helse og sikkerhet er to av flere momen-
ter som kan vektlegges.

Gruppetilnaerming

Krever arbeidsmiljelovens diskrimineringsregler at
det foretas en individuell vurdering av hver enkelt
person i forhold til aldersdiskriminering, det vil si
at det pr. definisjon vil veere usaklig 4 vurdere ar-
beidstakere som gruppe i relasjon til arbeidsmiljo-
loven § 13-3 annet ledd?

Adgangen til gruppetenkning i forhold til unn-
taksbestemmelsen i arbeidsmiljeloven § 13-3 annet
ledd finner etter departementets syn stette i sak
C-411/05 (de la Villa), hvor domstolen kommer til
at den lovmessige adgangen til & opprette tariffavta-
ler med pliktmessig avgangsalder i forbindelse
med pensjon ikke er i strid med direktivet sdfremt
det kan knyttes til et saklig formal vedrorende syssel-
settingspolitikk og arbeidsmarkedet, og heller ikke er
uforholdsmessig inngripende. 1 dette ligger det impli-
sitt at man apner for en gruppetilneerming.

Hensynet til verdig avgang

Begrunnelsen for 4 operere med en adgang til opp-
sigelse pa grunn av alder fra fylte 70 ar gér blant an-
net frem av forarbeidene til arbeidsmiljeloven, jf.
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) punkt 15.2.5. Et argu-
ment for & beholde bestemmelsen var her at uten
en mulighet for oppsigelse pa grunn av oppnadd al-
der, ville det kunne oppsté vanskelige situasjoner i
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de tilfellene hvor arbeidsgiver méa si opp eldre ar-
beidstakere fordi de ikke lenger er i stand til & ut-
fore en tilfredsstillende jobb. Bestemmelsen bidrar
saledes til at eldre arbeidstakere kan fa en verdig
avgang fra arbeidslivet. Det ble ogsé vist til at ar-
beidslivet har innrettet seg pa at det er legitimt 4 si
opp en arbeidstaker som har nadd lovens grense pa
70 ar, som en begrunnelse for & beholde bestem-
melsen i dagens lov.

Det siste argumentet vil neppe i seg selv veie
tungt i en dreftelse av om bestemmelsen har et sak-
lig formal i henhold til unntaksbestemmelsen i ar-
beidsmiljeloven § 13-3 annet ledd. En diskrimine-
rende bestemmelse eller praksis blir ikke nedven-
digvis rettmessig i henhold til direktivet selv om
det er utstrakt enighet hos brukerne av regelverket
om at en bestemmelse er saklig og ikke uforholds-
messig inngripende. Argumentet vil imidlertid kun-
ne gis en viss vekt i samvirke med andre argumen-
ter av betydning.

Argumentet med verdig avgang er imidlertid av
storre relevans i saklighetsvurderingen etter ar-
beidsmiljeloven § 13-3 annet ledd. Nar loven gir ar-
beidsgiver en mulighet til 4 si opp arbeidstakere pa
grunn av alder, vil dette i mange tilfeller forhindre
at det tvinger seg frem oppsigelser av eldre ar-
beidstakere, som dermed ender et langt arbeidsliv
med & fa beskjed om at de ikke lenger presterer pa
en tilfredsstillende og tilstrekkelig mate. Pa den an-
nen side kan det hevdes at selv om adgangen til & si
opp pa grunn av alder ikke hadde eksistert ville ar-
beidsgivere likevel hatt en mulighet til & si opp ar-
beidstakere som ikke fungerer med hjemmel i den
generelle saklighetsbestemmelsen i arbeidsmiljelo-
ven § 15-7 forste ledd. Arbeidsmiljeloven § 15-7 fjer-
de ledd er saledes ikke nodvendig for a gi arbeids-
giver en mulighet til & si opp eldre arbeidstakere
som ikke gjer en tilfredsstillende jobb.

Sysselsettingen blant eldre

Det finnes ikke statistisk materiale som viser hvor
mange som faktisk blir sagt opp med hjemmel i ar-
beidsmiljeloven § 15-7 fjerde ledd nar de fyller 70
ar. Andelen sysselsatte i gruppen 70-74 ar var kun
ca. 6 prosent i 2006. Dette representerer om lag
9000 personer. Andelen sysselsatte pd 69 ar var
20,2 prosent i 2006, og for 70-aringer var andelen
sysselsatte 17,3 prosent, og nr andelen sysselsatte
i gruppen 70-74 ar var kun ca. 6 prosent, viser dette
at en god del arbeidstakere forlater arbeidslivet i
arene rundt 70 ar.

Selv om forholdsvis fi arbeidstakere arbeider til
de er 70 ar og trolig enda feerre blir sagt opp med
hjemmel i arbeidsmiljgloven § 15-7 fjerde ledd, har

andelen sysselsatte i aldersgruppen 70-74 ar okt
med 1,1 prosent fra 2005 til 2006. Dersom dette er
en trend som fortsetter i arene som kommer vil
gruppen som kan oppleve a bli sagt opp med hjem-
mel i arbeidsmiljgloven §15-7 fijerde ledd oke.
Gruppen er imidlertid liten totalt sett.

Arbeidsmiljelovens 70-arsregel vil dermed kun
veere relevant for et begrenset antall arbeidstakere.
Dette vil ikke veere et selvstendig saklighetsargu-
ment, men et argument som stetter opp under de
ovrige argumentene som trekker i retning av at det
er saklig & opprettholde en adgang til oppsigelse pa
grunn av alder.

Den demografiske utviklingen tilsier at flere i
fremtiden ma jobbe lenger. Det er imidlertid ikke
grunn til 4 tro at gjeldende arbeidsmiljelov § 15-7
fierde ledd frarever store grupper eldre arbeidstake-
re muligheten til 4 jobbe lenger. De fleste arbeidsta-
kere slutter i arbeidslivet lenge for de fyller 70 ar.

Generelle sysselsettings- og arbeidslivspolitiske
formal

Behovet for & oke sysselsettingen av yngre arbeids-
ledige i tider med hey arbeidsledighet har veert
brukt som argument for & ha en lovfestet adgang til
oppsigelse pa grunn av alder. Sysselsettingspolitis-
ke mal er ogsa et moment som konkret nevnes i ar-
tikkel 6 om unntak fra aldersdiskrimineringsforbu-
det. Nar direktivet omtaler legitime sysselsettings-,
arbeidsmarkeds- og yrkesutdannelsespolitiske formal
som saklige formal, mé det videre antas at dette ik-
ke skal tolkes sa snevert at det begrenser seg til &
gjelde kun den konkrete sysselsettingssituasjonen i
medlemslandene til enhver tid. En nasjonal bestem-
melse som apner for oppsigelse ved en viss alder el-
ler andre avgangsaldre vil ikke komme i strid med
aldersdiskrimineringsforbudet kun fordi konjunk-
turen svinger og sysselsettingssituasjonen endrer
seg. Dette ville skape en lovgivning som var sveert
sarbar for samfunnsmessige endringer.

Lovens apning for oppsigelse pa grunn av alder
ved 70 ar samt praksis med bedriftsfastsatte av-
gangsaldre har begge fundament i et generelt ar-
beidslivspolitisk formal ved at det skaper et dyna-
misk regelverk, der arbeidstakere har rett til 4 st i
stilling til 70 ar og arbeidsgivere har mulighet til &
si dem opp pé dette tidspunkt dersom det er enske-
lig. Det gir ogsa arbeidsgivere og arbeidstakere en
viss frihet til & komme til enighet om andre av-
gangsaldre knyttet til bedriftsinterne pensjonsord-
ninger, en frihet som etter 2004 er begrenset ved at
ordningene méa vurderes konkret opp mot alders-
diskrimineringsregelverket.
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En slik vid tolkning av begrepet sysselsettingspo-
litiske formal i direktivet finner ogsa stotte i sak
C-411/05 (de la Villa), der den konkrete sysselset-
tingssituasjonen i Spania ikke tilsa et konkret be-
hov for at eldre arbeidstakere skulle tre ut av ar-
beidslivet for a gi plass til yngre. Domstolen ansi li-
kevel bestemmelsens forankring i sysselsettingspo-
litiske forméal som tilfredsstillende i forhold til di-
rektivets krav om saklig formal.

Forholdet til andre lands lovgivning

Siste implementeringsfrist for aldersdiskrimine-
ringsbestemmelsene var 2. desember 2006, det vil
si at alle EU-land na skal ha slike bestemmelser i
sin nasjonale lovgivning. Mange EU-land har ogsa
en form for aldergrense eller adgang til oppsigelse
pa grunn av alder i sin lovgivning. Dette i seg selv
kan tyde pa at man i de ulike EU-land tolker direkti-
vet dit hen at det ikke stenger for bestemmelser
som gir adgang til 4 si opp arbeidstakere pa grunn
av hoy alder, men at dette anses som saklig.

8.4.4 Forholdsmessighet

Dersom man legger til grunn at kravet til saklig for-
mal er oppfylt, vil det neste spersmaélet bli om maél
og middel star i forhold til hverandre, det vil si om
adgangen til forskjellsbehandling pa grunn av alder
i arbeidsmiljeloven § 15-7 fjerde ledd er wuforholds-
messig inngripende i henhold til arbeidsmiljeloven
§ 13-3 annet ledd.

Rett til pensjon — skonomisk sikkerhetsnett

Alle arbeidstakere har rett til alderspensjon ved fyl-
te 67 ar. Opptjening av pensjonspoeng stopper
dessuten ved 70 ar etter dagens lovgivning. En ar-
beidstaker som har fylt 70 ar vil sdledes alltid ha et
okonomisk sikkerhetsnett. Bedriftsintern pliktmes-
sig avgangsalder er i de aller fleste tilfellene ogsa
knyttet til en egen pensjonsordning.

Dette i seg selv er ikke et argument for & behol-
de en adgang til oppsigelse pa grunn av alder eller
for pliktmessig fratreden basert pa bedriftsinterne
ordninger, da viktigheten av 4 veere i arbeid for
mange vil vaere av sterre betydning en det gkono-
miske aspektet. Rent objektivt vil imidlertid ekono-
misk trygghet veere et argument som taler for at
oppsigelsesadgangen ikke er uforholdsmessig inn-
gripende.

@konomisk trygghet trekkes ogsa frem av EF-
domstolen i sak C-411/05 (de la Villa) i premiss 73,
som et avgjorende moment i forholdsmessighets-

betraktningen. Domstolen uttaler folgende (dansk
oversettelse):

«Den pagaldende foranstaltning kan desuden
ikke anses for at gore et uoverdrevent indgreb i
de legitime krav, som er fremsat af arbejdstage-
re, der er blevet pensioneret mod deres vilje
som folge af, at de har niet den fastsatte alders-
grense, da de relevante forskrifter ikke blot
hviler pa en bestemt alder, men ligeledes tager
hensyn til, at de pagaeldende i lobet af deres ar-
bejdsliv optjener ret til en skonomisk kompen-
sation i form af en pension som den, der er fast-
sat i den nationale ordning i hovedsagen, hvis
niveau ikke kan anses for at veere urimeligt.»

Hva som naermere ligger i hvis niveau ikke kan
anses for at veere urimelig uttaler domstolen seg ik-
ke om, men i den angjeldende sak stilte lovgivnin-
gen som vilkér for tariffastsatt avgangsalder at ar-
beidstaker skulle ha tilbagelagt mimimumsbidrags-
perioden (...) og opfylde de ovrige betingelser i lovgiv-
ningen om social sikring for at opnd ret til pension
baseret pa bidragsbetaling. Dette kan tyde pa at EF-
domstolen, i hvert fall i denne saken, ikke stiller
krav om at man skal ha opparbeidet seg rett til full
pensjon pa avgangstidspunktet.

Antall berarte arbeidstakere

I forholdsmessighetsvurderingen vil ogsé ett av de
ovenfor nevnte argumentene vare relevant, det vil
si det faktum at 70-arsregelen i realiteten gjelder en
liten gruppe arbeidstakere. Hvis arbeidsgiver had-
de adgang til & si opp arbeidstakere pa grunn av al-
der pa et tidspunkt der de fleste arbeidstakerne
fremdeles var i arbeid, ville dette kunne veere tvil-
somt i forhold til diskrimineringsregelverket. Nar
man setter adgangen til oppsigelse pa grunn av al-
der til 70 ar eller heoyere, har imidlertid arbeidsta-
kerne passert den alminnelige pensjonsalder med
flere r, og en statistisk liten del av arbeidstakerne
er fremdeles i arbeid.

Flere vil veere berort av bedriftsfastsatte av-
gangsaldre, avhengig av pa hvilket niva grensen er
satt. Hvis tvungen avgangsalder er satt til 67 ar, vil
sveert mange likevel velge a ga av tidligere, og blant
de som star i jobb til 67 ar og faktisk blir beroert av
avgangsalderen, vil mest sannsynlig en mindre del
onske & fortsette i jobb. For denne gruppen vil imid-
lertid aldersgrensen kunnes foles som et inngrep i
friheten til 4 velge en fortsatt yrkeskarriere. Tilsva-
rende vil enkelte arbeidstakere som har fylt 70 ar
kunne onske 4 fortsette, men oppleve  bli sagt opp.

Det faktum at noen vil kunne enske a arbeide
lenger enn avgangsalderen tilsier, og at avgangsal-
deren i si méate kan fi enkelte uheldige utslag, vil
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imidlertid neppe fore til at en adgang til oppsigelse
pa grunn av alder og en adgang til 4 fastsette av-
gangsalder som sadan anses som uforholdsmessig
inngripende.

8.4.5 Oppsummering av gjeldende rett om
forholdet mellom reglene om
aldersdiskriminering og
arbeidsmiljelovens 70-arsregel

Departementet legger til grunn at arbeidsmiljelo-
ven § 15-7 fjerde ledd, som gir arbeidsgiver adgang
til oppsigelse av arbeidsforholdet etter fylte 70 ar,
ikke er i strid med forbudet mot diskriminering pa
grunn av alder. De hensyn som ligger til grunn for
en slik regel er i trdd med kravet til saklig formal,
slik dette fremkommer i direktivets artikkel 6 og ar-
beidsmiljeloven § 13-3 annet ledd. Dette pa bak-
grunn av en samlet vurdering der verdig avgang,
arbeidslivspolitiske hensyn, forholdet til andre EU-
lands nasjonale lovgivning og viktigheten av 4 ha et
regelverk som er robust for konjunktursvingninger
er sentrale momenter.

Tilsvarende legges det til grunn at det ikke vil
veaere i strid med forbudet mot aldersdiskriminering
4 apne for bedriftsinterne ordninger, under visse
forutsetninger, blant annet at de er begrunnet i legi-
time sysselsettings- eller arbeidsmarkedshensyn
eller hensynet til helse og sikkerhet, og at avgangs-
alderen ikke settes lavere eller omfatter flere grup-
per enn det som er nedvendig for 4 oppné formalet.
Hva som er & anse som legitime sysselsettings- el-
ler arbeidsmarkedshensyn, eller i alle fall hvilke til-
tak som er egnet til 4 ivareta slike hensyn, har EF-
domstolen sa langt i stor grad overlatt til den enkel-
te medlemsstat og arbeidsmarkedes parter & ta stil-
ling til, jf. blant annet sak C — 411/05 Pos (de la Vil-
la) og sak C - 144/04 (Mangold).

Den begrensede mengde arbeidstakere som vil
rammes av bestemmelsen i arbeidsmiljeloven,
samt gkonomisk trygghet i form av rett til pensjons-
utbetalinger ved avgang taler for at bestemmelsen
heller ikke anses som uforholdsmessig inngripen-
de.

8.5 Rettstilstanden i andre land

8.5.1

Nye regler om forbud mot aldersdiskriminering
tradte i kraft i Sverige 1. januar 2009. Loven er byg-
get opp etter monster av direktiv 2000/78/EF — det
legges til grunn et generelt forbud mot aldersdis-
kriminering, men &pnes for unntak i trdd med di-
rektivets artikkel 4 og artikkel 6. Det er blant annet

Sverige

lovfestet en rett til 4 benytte aldersgrenser i indivi-
duelle eller kollektive avtaler om rett til pensjon.

I henhold til Anstillingsskyddlagen § 32 a (Lag
(1982:80) om anstilningskydd) kreves saklig grunn
for oppsigelse frem til fylte 67 ar. Etter dette tids-
punkt er alder i seg selv saklig grunn for oppher av
arbeidsforholdet. Bestemmelsen kom inn i 2001.
Dersom arbeidsgiver ensker at arbeidstaker skal
forlate sin stilling ved utgangen av den maned han
eller hun fyller 67 ar, skal arbeidsgiver gi skriftlig
beskjed om dette minst en méned i forveien, jf an-
stillingsskyddlagen § 33. Utover dette stilles ingen
krav til oppsigelse, og en arbeidstaker som har fylt
67 ar har aldri lengre oppsigelsestid enn en méned.

Partene kan ved tariffavtale avtale en annen av-
gangsalder, dog innenfor rammene av unntaket fra
forbudet mot aldersdiskriminering. I den svenske
proposisjonen prop 2007/08:95 side 181 uttales fol-
gende:

«Vissa remissinstanser har foreslagit att en pre-
sumtion bor gilla om att kollektivavtalad sir-
reglering pa grund av alder motsvarar undan-
tagsmojligheternas krav. Regeringen bedomer
att ett saddant carte blanche knappast ir foren-
ligt med EG-direktivet och inte heller #r dgnat
att stirka parternas arbete med att bl.a. genom
avtalen motverka diskriminering.»

8.5.2 Danmark

Dansk rett har frem til nylig operert med en lovgiv-
ning der arbeidstaker ikke kan palegges & fratre pa
grunn av oppnadd alder for fylte 65 ar. Fra 1. januar
2008 er loven endret slik at grensen er hevet til 70
ar, jf. Lov om forbud mod forskelsbehandling pa ar-
bejdsmarkedet m.v. § 5 a stk. 4.

Endringen er begrunnet i ensket om 4 sikre
kvalifiserte lennsmottakere en fortsatt adgang til
arbeid ogsi etter fylte 65 ar. Bakgrunnen for forhe-
yelsen er at den generelle helsetilstand er bedre og
at danskene lever lengre enn for. Dette har fort til
et storre antall kvalifiserte eldre arbeidstakere som
ogsd ensker & fortsette i arbeidslivet. Folkepens-
jonsalderen har pa denne bakgrunn ogsa blitt grad-
vis forheyet.

I tillegg apner loven, jf. § 5 a stk. 3, for lavere av-
gangsalder enn 70 ar i tariffavtaler, s fremst disse
er objektivt og rimelig begrunnet i et legitimt for-
maél og midlene for & oppna dette er hensiktsmessi-
ge og nedvendige.

Den generelle pliktige avgangsalder pa 70 ar for
danske tjenestemenn, jf. tjenestemannsloven § 29,
er videre opphevet med virkning fra 19. juni 2008.
Det inneberer at tjenestemenn forblir ansatt og
kan nyansettes ogsa etter fylte 70 ar, og at oppher
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av arbeidsforholdet ma skje ved oppsigelse pa ordi-
naer mate.

8.5.3 Finland

Finland har et generelt grunnlovsfestet forbud mot
diskriminering. Etter grunnlovens § 6, annet ledd,
skal ingen uten akseptabel grunn (godtagbart skdl)
forskjellsbehandles pa grunn av kjenn, alder, etnisi-
tet, sprak, religion, overbevisning, meninger, helse-
tilstand eller funksjonshemming eller noen annen
grunn knyttet til hans eller hennes person.

Arbeidstakere gis dessuten beskyttelse gjen-
nom en likebehandlingslov. Her gjelder et forbud
mot diskriminering i arbeidslivet, jf § 2, blant annet
mot diskriminering pa grunn av alder, jf § 6.

Videre reguleres innholdet av arbeidsavtaler i
den finske arbeidsavtaleloven. I kapittel 6 §la slds
fast at:

«... en arbetstagares anstillingsférhallande upp-
hor utan uppsigning och uppsigningstid vid ut-
gangen av den kalendermanad under vilken ar-
betstagaren fyller 68 ar, om inte arbetsgivaren
och arbetstagaren avtalar om forlingning av an-
stillingsférhallandet.»

Den alminnelige avgangsalder er altsa 68 ar,
men forlengelse kan avtales.

8.5.4 Storbritannia

I britisk rett er en arbeidstaker som er eldre enn
bedriftens alminnelige pensjonsalder, eller — der-
som det ikke finnes en slik — over 65 ar, ikke be-
skyttet mot oppsigelse pa grunn av alder. Arbeids-
taker kan fremsette snske om 4 arbeide lenger enn
det aktuelle tidspunktet. Arbeidsgiver plikter da &
vurdere dette. Pensjonsalder med pliktmessig fra-
treden lavere enn 65 ar og oppsigelse pa grunn av
alder for dette tidspunktet ma vaere begrunnet i
saklige formal.

8.5.5 New Zealand og Australia

Det er ti ar siden man opphevet bestemmelser om
aldersgrenser i Australia og New Zealand. Med
denne reformen forsvant etter det departementet
kjenner til ogsa en del stigmatiserende signaler i ar-
beidslivet. Det ser ut til at reformen er kommet for
4 bli, og at et behov for regler om avgangsalder ik-
ke er noe aktuelt tema i disse landene. P4 New Zea-
land har man ikke knyttet sammen diskusjonen om
generelle aldersgrenser og pensjon. Nar det gjelder
rett til pensjon, er grensen satt til 65 ar og gjelder
likt for alle.

8.6 Departementets hgringsforslag

I heringsforslaget etterspurte departementet he-
ringsinstansenes syn nar det gjelder arbeidsmiljelo-
vens 70-ars grense i § 15-7 fijerde ledd. Et forslag
var & opprettholde dagens regel. En annen lgsning
som ble skissert, var 4 heve aldersgrensen til 73 el-
ler 75 ar.

Departementet foreslo videre at bedriftsinterne
ordninger mé veere begrunnet i hensynet til helse
eller sikkerhet, alternativt at bedriftsinterne ordnin-
ger som ikke er begrunnet i hensynet til helse og
sikkerhet mé selve avgangsalderen folge av tariffav-
tale og settes til en maksimal evre grense pa enten
67 eller 70 ar.

Nar det gjelder oppher av arbeidsforholdet
grunnet alder, foreslo departementet at det innfe-
res en regel om at arbeidsgiver méa gi arbeidstaker
et skriftlig varsel pa minst seks méneder.

8.7 Horingsuttalelsene

Aldersgrense

LO og Unio ensker a beholde en aldersgrense pé 70
ar. Utfordringene hva gjelder a gke den reelle pen-
sjonsalder ligger, ifelge LO og Unio, i en bedre til-
rettelegging for aldergruppen 55-70 ar.

LO uttaler at de ikke kan se at det er behov for &
endre dagens 70-arsregel né, og opplyser at det er
sveert fa arbeidstakere som per i dag ensker a arbei-
de etter fylte 70 ar.

Unio uttaler videre at det etter deres vurdering
utvilsomt er behov for en generell aldersgrense,
slik at man unngér individuelle vurderinger av hver
enkelt arbeidstaker som arbeidsgiver ensker a si
opp pa grunn av alderen.

YS, Akademikerne og NITO gér inn for 4 opphe-
ve bestemmelsen.

YS sier at en heving av 70-arsgrensen vil inspi-
rere og motivere flere eldre til & fortsette i sitt ar-
beidsforhold og pa sikt kunne endre holdningene
til flere arbeidstakere.

Akademikerne mener det er uheldig at loven
opererer med en generell adgang til 4 si opp ar-
beidstakere pa grunn av alder, og papeker at det er
like store ulikheter blant 70-aringer som det er
blant 50-aringer.

NITO anferer at 70-arsregelen har virket stig-
matiserende nar det gjelder synet pa eldre, at ingen
arbeidstakergrupper ber forskjellsbehandles bare
pd grunn av alder, samt at stillingsvernet er et
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grunnleggende vern som ber gjelde alle uavhengig
av alder.

Subsidiert ensker YS og Akademikerne a oke
aldersgrensen til 75 ar.

En samlet arbeidsgiverside representert ved
NHO, KS, HSH og Spekter ensker & beholde da-
gens grense pa 70 ar.

KS er i sitt heringssvar opptatt av den gkono-
miske stagnasjonen i samfunnet og den videre ut-
vikling av denne. Dersom den ekonomiske situasjo-
nen vedvarer, og antallet arbeidsledige eker vil det
i et slikt perspektiv veere noe uheldig & endre den
generelle aldergrensen i loven na. KS sier videre i
sitt heringssvar at det er en stor mangel ved herin-
gen at kommunesektorens sarlige ordninger ikke
er omtalt eller behandlet. Det er ifelge KS nedven-
dig at forholdet til kommunesektorens pensjons-
ordninger ferdigbehandles for en eventuell endring
av og harmonisering med arbeidsmiljgloven kan
finne sted.

Fornyings- og administrasjonsdepartementet utta-
ler at det kan veere grunnlag for & eke aldersgren-
sen til 73 ar, men understreker at endringer i ar-
beidsmiljeloven mé gjennomferes samtidig med
endringer i aldersgrensene i arbeidslivet ellers som
vil felge av pensjonsreformen.

Likestillings- og diskrimineringsombudet stotter
departementets syn om at 70-arsregelen ikke er i
strid med forbudet mot diskriminering pa grunn av
alder. Ombudet anbefaler 4 beholde en aldersgren-
se i loven, men at grensen ber heves til 75 ar.

NAV opplyser at skonomiske analyser fra blant
annet Statistisk Sentralbyrd underbygger syns-
punktet om at pensjonsreformen vil gi en positiv
sysselsettingseffekt blant seniorene. Holmey og
Stensnes (2008) anslar at pensjonsreformen vil fore
til at forventet alder for uttak av pensjon umiddel-
bart vil ke med 0,6 ar og at effekten deretter vil
oke i trad med utviklingen i forventet levealder.

Statens seniorrdd sier at de prinsipielt er i mot
en pvre aldersgrense, da radet finner disse diskri-
minerende og i strid med den enkeltes rett til like-
behandling.

Seniorsaken gar inn for & oppheve 70-arsrege-
len.

Bedriftsinterne pensjonsordninger med lavere
aldersgrense

LO og Unio mener at det ber vare adgang til 4 ha
lavere aldersgrenser i bedriftsinterne ordninger,
ogsd nar lavere aldersgrense ikke er begrunnet i
helse og sikkerhetsmessige arsaker.

LO stotter forslaget om at ordninger som ikke

er begrunnet i helse og sikkerhetshensyn ma tariff-
avtalefestes med en maksimal grense pa 67 ar.

Unio mener at det er uheldig & stenge for tarif-
favtalte aldersgrenser under 67 eller 70 ar begrun-
net med for eksempel arbeidsmarkeds- og rekrutte-
ringssituasjon eller andre saklige formal.

YS stotter forslaget om at hovedregelen ma vae-
re at det kun er adgang til lavere aldersgrenser nar
helse og sikkerhet tilsier det.

Akademikerne mener at det ikke ber stilles krav
til avtaleniva nar det gjelder aldersgrenser som er
begrunnet i helse eller sikkerhet. Dersom alders-
grenser imidlertid ikke er begrunnet i helse eller
sikkerhet, mener Akademikerne at aldersgrense méa
fremgd av tariffavtale for a fa en tilstrekkelig foran-
kring.

Arbeidsgiverorganisasjonene er sterkt imot at
det innferes ny regulering av bedriftsinterne pen-
sjonsordninger med lavere avgangsalder.

NHO er ogsa imot et krav om at slike ordninger
skal tariffestes, da dette vil svekke eller vanskelig-
gjore bedriftenes mulighet for kontroll med utgifte-
ne. Et krav om tariffavtaleregulering vil ifelge NHO
utvilsomt fore til at eksisterende ordninger lukkes
eller avvikles i den grad det er mulig.

HSH sier at de savner at utredningen ikke fore-
tar en naermere og bredere behandling av forholdet
til pensjonsreglene og seraldersgrenseproblema-
tikken.

Spekter opplyser dessuten at det i en rekke til-
feller fastsettes avgangsalder i individuelle avtaler.
Disse vil av karakter vaere individuelt tilpasset og er
neppe egnet for regulering i tariffavtale.

Likestillings- og diskrimineringsombudet uttaler
at de er enige i at virksomhetsfastsatte aldergren-
ser som er begrunnet i helse- og sikkerhetshensyn
etter en konkret saklighetsvurdering kan vere lov-
lig. Ombudet uttaler videre at det ikke kan se at
virksomheter skal ha noen legitim grunn til 4 fast-
sette tvungen avgangsalder av hensyn til sysselset-
tings- eller arbeidsmarkedshensyn. Ombudet fryk-
ter at vernet mot diskriminering pa grunn av alder
utvannes ved a anse slike hensyn som saklige og
stotter at lavere aldersgrenser skal ha grunnlag i ta-
riffavtaler.

NAV er av den oppfatning at dersom sysselset-
tings- og arbeidsmarkedshensyn skal kunne anses
som saklige formal for & fastsette avgangsalder la-
vere enn 70 ar, sa risikerer man at det i en ned-
gangskonjunktur vil danne seg en praksis der virk-
somheter omgar 70-arsregelen i arbeidsmiljeloven
ved 4 avtale lavere bedriftsspesifikke avgangsalde-
re. NAV opplyser videre at reglene om fleksibelt ut-
tak av alderspensjon i den nye pensjonsreformen
vil fore til at arskullene fodt etter 1943 méa utsette
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pensjoneringen til etter fylte 67 ar for & kompense-
re fullt ut for effekten av den nye levealdersjusterin-
gen. A fastsette en nedre grense pa 67 ar for de be-
driftsinterne pensjonsordningene vil i sd méate inn-
skrenke den enkeltes mulighet til full pensjonsopp-
tjening.

Formkrav ved opphgr av arbeidsforholdet grunnet
alder

Det er i all hovedsak stette blant heringsinstansene
for at det innferes en varslingsregel for oppher av
arbeidsforhold som skyldes oppnadd aldersgrense,
herunder de fire store arbeidstakerorganisasjonene
LO, Unio, YS og Akademikerne. Arbeidsgiverorga-
nisasjonene NHO, KS, HSH og Spekter er ogsa for
en slik regel, men mener at en frist pa tre eller fire
maneder er tilstrekkelig. KS er videre opptatt av at
forarbeidene ma klargjore en rekke forhold rundt
innfering av en slik varslingsregel, blant annet kon-
sekvensene av manglende varsel.

8.8 Departementets vurderinger og
forslag

Aldersgrense

Et sentralt utgangspunkt for debatten om alders-
grenser i arbeidslivet har vert forholdet til diskri-
mineringsreglene i arbeidsmiljeloven kapittel 13,
som ble innfert fra 1. mai 2004 p& bakgrunn av EUs
rammedirektiv mot diskriminering (direktiv 2000/
78/EF). Departementet deler ikke Statens senior-
rads oppfatning om at regler om en gvre grense for
oppsigelsesvern er i strid med aldersdiskrimine-
ringsforbudet. I henhold til EF-domstolens praksis
er det etter departementets syn avklart at det ikke
vil veere i strid med diskrimineringsregelverket &
ha en lovbasert aldersgrense for oppsigelsesvernet
pa 70 ar.

Et annet spersmal er om det, i et moderne ar-
beidsliv, bor vere noen slik grense. Det er argu-
menter som kan anferes bade for og imot & ha en
regel som tillater at arbeidsforholdet bringes til
oppher fordi arbeidstaker har nddd en bestemt al-
der. P4 den ene siden kan det anferes at vi generelt
sett lever lengre og derved ogsé ber arbeide lengre,
og at aldersgrensen sdledes ber falle bort eller i alle
fall okes. Dessuten viser nyere kartlegginger at de
kognitive funksjoner utvikler seg med alderen. Det
kan videre anferes at et bortfall eller en heving av
70-arsgrensen vil kunne veere et viktig tiltak for a
sikre at de som ensker det, gis mulighet til § fort-
sette i arbeid. Dette vil i sin tur bade kunne bidra til
at méalene med pensjonsreformen nds og at samfun-

nets behov for arbeidskraft ivaretas. Det kan i den-
ne sammenheng ogsa nevnes at det har skjedd et
skifte i samfunnsoppfatningen i spersmélet om det i
det hele tatt ber veere noen ovre aldersgrense for
oppsigelsesvernet. I 1985 svarte 61 prosent ja pa
spersmal om det bor vaere en gvre aldersgrense for
hvor lenge en arbeidstaker skal ha rett til 4 fortsette
i arbeidslivet. I 2007 var det kun 30 prosent som
svarte ja pa det samme (Solem 2007).

P4 den andre siden kan det hevdes at hovedut-
fordringene med 4 fa flere til & sta lengre i arbeid ik-
ke ligger i arbeidsgruppen 70 pluss, men i gruppen
55 til 70 ar. En aldersgrense innebarer videre at ar-
beidsgiver har en mulighet til & slippe 4 si opp en
alderssvekket arbeidstaker med den begrunnelse
at vedkommende ikke lenger fungerer tilstrekkelig
i sitt arbeide. En aldersgrense legger siledes til ret-
te for en verdig avgang fra arbeidslivet. Det er vide-
re slik at de fleste land i Europa har valgt & beholde
en aldersgrense i arbeidslivet, og en rekke land har
ogsd lavere aldersgrenser enn Norge. I Sverige er
aldersgrensen for eksempel 67 ar, og i Danmark
har man relativt nylig hevet grensen fra 65 til 70 ar.
I Finland er den alminnelige avgangsalder 68 &r.

Det nye pensjonssystemet har blitt anfert som
en av grunnene til at det ber vurderes endringer i
arbeidsmiljelovens 70-drsregel. Departementet tar
sikte pd 4 komme tilbake til denne problemstillin-
gen nar arbeidet med endringer i aldersgrensene i
arbeidslivet ellers er avklart i forbindelse med pen-
sjonsreformen. Det vil i den sammenheng ogsa vee-
re naturlig 4 se pa de bedriftshaserte pensjonsord-
ningene, slik at departementet ikke vil foresla end-
ringer i gjeldende rettstilstand nd. Departementet
er for pvrig ikke enig i Likestillings- og diskrimine-
ringsombudets syn om at bedriftsfastsatte alders-
grenser som er begrunnet i sysselsettings- eller ar-
beidsmarkedshensyn er i strid med diskrimine-
ringsregelverket. Dette er etter departementets
syn avklart etter EF-domstolens avgjorelse i sak
C-411/05 (de la Villa).

Formkrav ved oppher pd grunn av alder

Nar det gjelder formkrav ved oppher av arbeidsfor-
hold grunnet alder, s stotter i all hovedsak he-
ringsinstansene forslaget om en varslingsregel. De-
partementet viser til at det har veert uklart hvilke
formelle regler som gjelder ved oppher/oppsigelse
av arbeidsforhold grunnet oppnéadd aldersgrense.
Departementet vil papeke at 70-drsregelen uansett
bare representerer en adgang til 4 bringe arbeids-
forholdet til oppher, og siledes ikke innebaerer no-
en obligatorisk avgangsalder. Det er derfor rimelig
at arbeidstakere fir beskjed i god tid dersom ar-



2008-2009

Ot.prp. nr. 54 67

Om lov om endringer i arbeidsmiljeloven (likestilling av arbeidstiden for skift- og turnusarbeidere mv.)

beidsgiver ensker & benytte seg av muligheten til &
avslutte arbeidsforholdet pa grunn av oppnadd al-
der. Denne typen oppher skiller seg imidlertid fra
ordinaere oppsigelser ved at det pr. definisjon er
saklig 4 avslutte arbeidsforholdet nar vedkommen-
de har nadd aldersgrensen. Siden en persons alder
er enkel 4 fastsla, vil det veere lite aktuelt med en
rettslig preving av opphersgrunnlaget. Det kan der-
for veere grunn til 4 ikke gjore formkravene i ar-
beidsmiljgloven § 15-4 gjeldende ved oppher pa
grunn av oppnadd alder. Retten til & fortsette i stil-
lingen etter bestemmelsen i arbeidsmiljeloven § 15-
11 vil heller ikke vaere sarlig relevant ved avgang
pa grunn av at oppnadd aldersgrense.

For 4 markere forskjellen mellom en ordinaer
oppsigelse og oppher pa grunn av alder, og for 4 sik-
re at alle arbeidstakere far en rimelig periode til &
forberede seg pa avgang, foreslar departementet &
innfere en varslingsregel som skal gjelde ved opp-
her av arbeidsforhold pa grunnlag av at arbeidstaker
har oppnadd lovens aldersgrense eller en lavere al-
dersgrense basert pa annet gyldig rettsgrunnlag.

Arbeidstaker ber gis god tid til 4 innrette seg pa
at arbeidsforholdet skal avsluttes ved oppnédd al-
dersgrense. Det er en stor overgang 4 gé fra 4 veere
yrkesaktiv til en tilveerelse som pensjonist. Etter de-
partementets oppfatning vil det vaere hensiktsmes-
sig med en varslingsfrist pa seks méneder. Dette
korresponderer med oppsigelsesfristens lengde for
arbeidstakere som har veert ansatt i ti ar eller mer
og har fylt 60 ar, jf. arbeidsmiljeloven § 15-3 tredje
ledd. Departementet antar imidlertid at det i denne
sammenheng ikke er grunn til & differensiere fris-
tens lengde etter hvor lenge arbeidstaker har veert
ansatt, og foreslar saledes at varslingsfristen skal
vaere seks maneder i alle tilfeller hvor arbeidsfor-
holdet bringes til oppher pa grunn av at aldersgren-
sen nas.

Det foreslas, etter menster av § 154 forste ledd,
at varselet skal gis skriftlig og at varslingsfristen
skal begynne & lope fra og med forste dag i mane-
den etter at varselet ble gitt, tilsvarende arbeidsmil-
joloven § 15-3 fjerde ledd.

Etter departementets syn ber ikke dreftingsre-
gelen i § 15-1 ha anvendelse ved oppher som skyl-
des oppnadd alder. Departementet ser imidlertid at
det kan veere behov for en avslutningssamtale nar
arbeidstaker naermer seg 70 ar (eller annen lovlig
aldersgrense), og foreslar at retten til en slik samta-
le lovfestes. I en avslutningssamtale kan arbeidsgi-
ver og arbeidstaker drefte hvorvidt arbeidstaker
skal slutte eller eventuelt forsette i arbeid etter at
aldersgrensen er passert.

Departementet foreslar videre at det presiseres
i loven at konsekvensen av at arbeidsgiver ikke gir

et varsel « tide», skal vare at arbeidstaker ikke
plikter & fratre for seks maneder etter at varsel fak-
tisk er gitt. Dette er i samsvar med varslingsrege-
len ved oppher av midlertidig ansettelse med varig-
het over ett r etter arbeidsmiljeloven § 14-9 fijerde
ledd.

Ettersom lovens ordinere regler om oppsigel-
sesfrister etter departementets forslag ikke skal
gjelde nar arbeidsgiver avslutter arbeidsforholdet
pa grunn av oppnadd alder, anser departementet at
det heller ikke vil veere naturlig eller rimelig & un-
derlegge arbeidstaker de alminnelige fristreglene i
§ 15-3, nar arbeidstaker ensker & fratre nér alders-
grensen nds. Pa den annen side vil ogsa arbeidsgi-
ver kunne ha behov for en viss tid til & innrette seg.
Det anses derfor hensiktsmessig at en arbeidstaker
som ensker & fratre ved oppnadd aldersgrense,
uten at arbeidsgiver har gitt varsel om fratreden,
skal ha plikt til & varsle om dette en viss tid forut for
fratreden. Departementet mener at det vil veere til-
strekkelig at en slik varslingsfrist settes til en ma-
ned.

Departementet antar for evrig at det vil vare
hensiktsmessig at 70-drsregelen skilles ut som en
egen paragraf. I dag star regelen i § 154 om usaklig
oppsigelse. Rent terminologisk synes det ikke hen-
siktsmessig 4 opprettholde denne plasseringen.
Ogsa hensynet til brukervennlighet tilsier etter de-
partementets skjenn at den plasseres for seg. De-
partementet foreslar derfor at 70-arsregelen plasse-
resien ny § 15-13 a om «Oppher av arbeidsforhold
grunnet alder».

Dersom arbeidstaker fortsetter, reengasjeres
eller ansettes etter fylte 70 ar, vil arbeidstaker ikke
lenger ha stillingsvern etter arbeidsmiljeloven.
Reglene om midlertidig ansettelse i § 149 vil da
heller ikke lenger ha noen praktisk anvendelse. Ho-
vedforskjellen pa et fast og midlertidig ansettelses-
forhold ligger nettopp i de ordinzere reglene om
oppsigelsesvern, se ogsd § 149 femte ledd. Hva
som skal gjelde ved avslutning av arbeidsforholdet
vil sdledes bero pé hva partene har avtalt.

Arbeidsmiljeloven § 15-7 fjerde ledd gjelder ik-
ke for arbeidstakere som omfattes av tjeneste-
mannsloven eller som er embetsmenn. Disse ar-
beidstakerne er omfattet av lov om aldersgrenser
for offentlige tjenestemenn m.fl. av 21. desember
1956 nr. 1, og ma som hovedregel fratre sin stilling
uten oppsigelse ved utlep av den méaneden alders-
grensen etter aldersgrenseloven nés, jf. aldersgren-
seloven § 2. Arbeidstakere i kommunal sektor fel-
ger gjennom «sin» hovedtariffavtale de samme reg-
ler som i aldersgrenseloven for sa vidt gjelder av-
gangsalder. Ettersom arbeidsmiljeloven gjelder i
kommunal sektor, vil imidlertid nye varslingsregler
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ved oppher péa grunn av oppnadd alder ogsé gjelde  vaere 4 anse som et enkeltvedtak etter forvaltnings-
for denne sektoren. Et slikt varsel vil for gvrig ikke  loven § 2 annet ledd.
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9 Retten til a fortsette i stillingen ved nedleggelse av
virksomhet - domstolsbehandling av spgrsmal om
fratredelse

9.1 Gjeldende rett

Etter arbeidsmiljeloven § 15-11 annet ledd ferste
punktum har en oppsagt arbeidstaker rett til 4 fort-
sette i stillingen dersom seksmal reises innen de
frister som folger av arbeidsmiljeloven § 17-4. Etter
§ 15-11 annet ledd annet punktum kan retten like-
vel, etter krav fra arbeidsgiver, bestemme at ar-
beidstakeren skal fratre under sakens behandling,
dersom den finner det urimelig at arbeidsforholdet
skal opprettholdes. Bestemmelsene er en videre-
foring av reglene i arbeidsmiljgloven av 1977 § 61
or. 4.

Bestemmelsen om rett til 4 fortsette i stillingen
skiller ikke mellom oppsigelsesgrunn eller oppsi-
gelsessituasjon. Lovteksten synes saledes & forut-
sette at arbeidstaker i utgangspunktet skal ha rett
til & opprettholde arbeidsforholdet i alle oppsigel-
sestvister, forutsatt at seksmaélsfristene i § 17-4
overholdes. Hoyesterett har likevel lagt til grunn at
retten ikke er absolutt i nedleggelsessituasjoner.

I Rt. 1990 side 1126 (Wirtsild) var saksforholdet
at et finsk morselskap besluttet 4 avvikle sitt norske
datterselskap. Administrerende direkter i dattersel-
skapet ble oppsagt. Hoyesterett aksepterte oppsi-
gelsen og ga arbeidsgiver medhold i at den var sak-
lig begrunnet. Likevel ble direkteren tilkjent kr.
1300000 i erstatning ettersom han hadde reist
soksmal tidsnok til 4 veere berettiget til & fortsette i
stillingen mens oppsigelsessaken var under be-
handling for retten. Arbeidsgiver hadde fremsatt
fratredelsesbegjeering, men domstolene hadde ik-
ke tatt begjeeringen til behandling, uten at grunnen
til dette var oppgitt. Hoyesterett ga imidlertid ut-
trykk for at det var darlig sammenheng i lovens sy-
stem, dersom det i1 nedleggelsestilfellene ikke skul-
le vaere adgang til & avslutte et arbeidsforhold uten
en sarskilt kjennelse.

I Rt. 1992 side 776 (Sparebanken Nord-Norge)
aksepterte Hoyesterett at arbeidsgiver brakte lenn-
sutbetalingene til oppher ved oppsigelsesfristens
utlep uten 4 begjere kjennelse for fratreden etter
dagjeldende § 61 nr. 4. Retten la til grunn at en be-
gjeering om fratreden var overflodig da den filial

som arbeidstakeren hadde veert tilknyttet var ned-
lagt og stillingen ikke lenger eksisterte. Retten ut-
talte at gode grunner talte for at retten til 4 fortsette
i stillingen méa kunne bortfalle ogsé uten avgjerelse
av retten nar det méa anses helt pa det rene at virk-
somheten er opphert og at arbeidstakeren ikke kan
tilbys annet arbeid eller ikke vil godta det arbeid
som Kkan tilbys.

I Rt. 1997 side 1941 (Nocus) viste Hoyesterett
til de to ovenfor nevnte dommer og fremhevet at
det bare er i de helt Klare tilfeller at retten til & sta i
stillingen vil bortfalle uten avgjorelse av retten, og
at utgangspunktet er at arbeidsgiver ma fremsette
krav om fratreden.

Hoyesterett behandlet igjen problemstillingen i
en kjennelse inntatt i Rt. 2005 side 646. Under hen-
visning til de tidligere avgjorelsene, hevdet arbeids-
giver at stillingen var bortfalt ettersom virksomhe-
ten var flyttet utenlands, og stanset lennsutbetalin-
gene straks etter at det var fremmet begjeering om
fratreden (men for begjeringen ble behandlet av
retten). Hoyesteretts Kkjeremélsutvalg opphevet
lagmannsrettens kjennelse fordi det ikke var tatt til-
strekkelig hensyn til at arbeidstaker fortsatt kunne
utfore enkelte arbeidsoppgaver fra Norge. Kjere-
maélsutvalget uttalte at bedemmelsen av om stillin-
gen var bortfalt, matte bero pa en mer sammensatt
vurdering hvor ogséd arbeidstakerens mulighet til
fortsatt & utfere arbeidsoppgavene maétte trekkes
inn. Kjeremalsutvalget kunne imidlertid ikke fore-
ta denne vurderingen.

Oppsummeringsvis innebarer Hoyesteretts
praksis at retten til & fortsette i stillingen ikke er ab-
solutt ved hel eller delvis nedleggelse av virksom-
heten. Unntatt fra retten til & fortsette i stillingen
uten domstolens Kkjennelse, er imidlertid bare de
helt klare tilfeller.

9.2 Departementets hagringsforslag

Departementet foreslo i heringsomgangen & ta inn
en presisering i arbeidsmiljeloven § 15-11 annet
ledd om at retten til & fortsette i stillingen skal gjel-
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de i alle oppsigelsessituasjoner, for 4 klargjore at ar-
beidsgiver eventuelt mi be om rettens kjennelse
for fratreden ogsé ved nedleggelse av virksomhet.

9.3 Horingsuttalelsene

LO, Unio, YS, Akademikerne og Norsk Journalistlag
stotter departementets forslag.

YS papeker styrkeforskjellen mellom arbeidsgi-
ver og arbeidstaker nar det oppstar konflikt, og at
arbeidsgiver allerede fra seksmaél er varslet kan be-
gjeere fratreden.

Akademikerne mener det vil veere klargjerende
4 fa presisert det utgangspunkt som gjelder slik at
de berorte parter kan vurdere hvordan de skal for-
holde seg til dette.

NHO, KS, HSH, Spekter, Norges Rederiforbund,
Finansneeringens Arbeidsgiverforening og Landbru-
kets Arbeidsgiverforening er imot departementets
forslag til endring. Flere, blant annet NHO, HSH og
Spekter papeker at departementets forslag til en-
dring i realiteten ikke er en presisering, men frem-
star som en skjerping av rettstilstanden. NHO, KS
og Norges Rederiforbund mener at dagens rettstil-
stand er tilstrekkelig klar. Etter NHOs, HSHs, Spek-
ters og Norges Rederiforbunds oppfatning vil depar-
tementets forslag til presisering av lovteksten kun-
ne virke prosessfremmende og medfere at arbeids-
takere blir oppmuntret til prosess for & fa utbetalt
lenn uten at arbeidsgiver har mulighet for 4 kreve
tilsvarende arbeidsplikt. NHO viser i denne forbin-
delse til at det tar noe tid for en begjaering om fra-
treden blir behandlet av domstolene, og at den i no-
en tilfeller utstar til hovedforhandlingen. Dessuten
vil eventuelle ankeomganger veare tidsforlengende.
Forslaget vil i praksis vanskeliggjore og fordyre
nedvendige omstillinger. Blant annet NHO og Spek-
ter peker pa at hensynet bak retten til 4 fortsette i
stillingen, som er at det skal bli lettere for arbeids-
taker 4 returnere til stillingen dersom oppsigelsen
finnes ugyldig, ikke gjor seg gjeldende i nedleggel-
sestilfellene. Bestemmelsen ber heller «speilven-
des», slik at det skal fremgé av bestemmelsen at ar-
beidstaker som utgangspunkt ikke skal ha rett til &
fortsette i stillingen i nedleggelsestilfellene.

HSH, Norges Rederiforbund og Finansneringens
Arbeidsgiverforening mener at det er uheldig at en
enkelt oppsigelsesgrunn blir presisert i bestemmel-
sen. HSH er bekymret for at en presisering av ned-
leggelsessituasjonene pa sikt vil fore til at dette blir
en rettighet den ansatte far, uavhengig av nedleg-
gelsessituasjonen. Dette vil kunne bli sveert kost-
bart for virksomhetene og vil kunne undergrave ar-
beidsgivers styringsrett. Spekter viser til at forsla-

get kan fa som konsekvens at arbeidstaker etter ho-
vedregelen vil ha rett til 4 fortsette i stillingen ogsa i
situasjoner som i henhold til gjeldende rett anses
som de helt Klare tilfeller. Forslaget innebaerer at
initiativansvaret flyttes til arbeidsgiver. Det synes
urimelig at en arbeidsgiver som har nedlagt virk-
somheten, og som oftest vil veere i en gkonomisk
sveert vanskelig situasjon, vil matte gé rettens vei
for & bli fri en ren lennsplikt uten tilherende ar-
beidsplikt.

Norges Taxiforbund gar imot forslaget og stotter
seg pa Hoyesteretts uttalelser i Rt. 1992 s. 776. Ret-
ten til & fortsette i stillingen skaper saerskilte pro-
blemer for taxibransjen, fordi arbeidsgiver er av-
hengig av offentlig tillatelse for & kunne drive virk-
somheten, og slik tillatelse oppherer nar vedkom-
mende er 70 ir. Samme type problemstilling vil
kunne gjore seg gjeldende i andre typer virksomhe-
ter der arbeidsgiver er avhengig av offentlige tilla-
telser.

Bedriftsforbundet mener at retten til 4 sta i stil-
ling prinsipielt ber fjernes.

SAMFO stetter departementets forslag og pe-
ker i likhet med flere heringsinstanser pa at ar-
beidsgivers behov for & avslutte et arbeidsforhold
ved oppsigelsestidens utlep vil bli ivaretatt gjennom
muligheten til 4 begjeere fratreden etter arbeidsmil-
joloven § 15-11 annet ledd.

Avrbeidstilsynet, AOF Norge, Juss-Buss og Coop
Norge stotter departementets forslag.

9.4 Departementets vurderinger og
forslag

Departementet foreslar 4 klargjere at retten til a
fortsette i stilling gjelder i alle oppsigelsessituasjo-
ner, ogsa der oppsigelsen skyldes nedleggelse av
virksomhet.

Flere av heringsinstansene synes 4 oppfatte at
departementets forslag gar ut pa & endre domsto-
lens urimelighetsvurdering i disse sakene. Depar-
tementet ensker derfor & understreke at formalet
med presiseringen er 4 klargjore prosedyren i ned-
leggelsestilfellene ved at domstolen alltid skal fore-
ta en preving av retten til 4 fortsette i stillingen der
oppsigelsen bestrides, og at det siledes ikke gjel-
der noe automatisk fratreden i nedleggelsestilfelle-
ne.

Etter departementets mening er rettstilstanden
i dag uklar og lite forutsigbar i nedleggelsessitua-
sjoner. Det er i praksis vanskelig 4 vite om man star
overfor et «Klart tilfelle», slik at fratredelseskjennel-
se ikke er pakrevet. Lovens regime er at arbeidsta-
ker har rett til & fortsette i stillingen, og at det er
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domstolen som skal ta stilling til om arbeidstaker li-
kevel skal fratre. Det er derfor grunn til & under-
streke at dette ogsa gjelder ved hel eller delvis ned-
leggelse av en virksomhet. En klargjering av ut-
gangspunktet vil ogsa vaere en fordel for arbeidsgi-
ver, som na gjerne tar en risiko ved a avslutte ar-
beidsforholdet uten 4 ha fatt rettens kjennelse. Det
vises i denne forbindelse til Rt. 1990 side 1126
(Wirtsild) hvor arbeidstaker ble tilkjent erstatning
for tapt lenn frem til Hoyesteretts dom.
Departementet presiserer for ordens skyld at
endringen kun tar sikte pa & klargjore hvilken frem-
gangsmate arbeidsgiver ma benytte dersom ar-
beidsgiver mener at det er urimelig at arbeidsfor-

holdet fortsetter under en eventuell tvist. Fortsatt
er det domstolen som skal ta stilling til den konkre-
te urimelighetsvurderingen. Her skjer det ingen en-
dring. For & synliggjere dette bedre, foreslar depar-
tementet 4 plassere bestemmelsen som nytt fierde
punktum i bestemmelsen. Dette er en endring i for-
hold til heringsbrevet, hvor presiseringen var fore-
slatt inntatt som annet punktum i annet ledd.

Departementet vil pd denne bakgrunn foresla at
arbeidsmiljeloven § 15-11 annet ledd endres slik at
det presiseres at retten til 4 fortsette i stillingen og-
sa gjelder ved hel eller delvis nedleggelse av virk-
somheten, og at det er domstolen som ma ta stilling
til eventuell fratreden.
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10 Noen henvisninger og presiseringer mv.

10.1 Kravet om «tariffavtale» i
arbeidsmiljgloven § 10-12 femte
ledd

10.1.1 Bakgrunn og gjeldende rett

Det heter i arbeidsmiljeloven § 10-12 femte ledd at
dersom det er inngétt tariffavtale etter §§ 10-5, 10-6,
10-8, 10-10, 10-11 eller 10-12 fjerde ledd og et flertall
av arbeidstakerne er bundet av avtalen, kan ar-
beidsgiver gjore avtalens bestemmelser gjeldende
for alle arbeidstakere som utferer arbeid av den art
som avtalen omfatter.

Paragraf 10-12 femte ledd henviser dels til be-
stemmelser som benytter formuleringen «tariffav-
tale» (§ 10-12 fijerde ledd) og dels til bestemmelser
som benytter formuleringen «skriftlig avtale» mel-
lom «arbeidsgiver og arbeidstakernes tillitsvalgte i
virksomhet som er bundet av tariffavtale» (§§ 10-5,
10-6, 10-8, 10-10 og 10-11) om den avtale som etter
§ 10-12 femte ledd kan gjeres gjeldende for andre
enn dem den direkte omfatter. For sistnevnte be-
stemmelser kan det sperres om ordlyden i § 10-12
femte ledd innbeaerer et «tilleggskrav» slik at avtalen
ma veere inngatt som formell tariffavtale for at den
skal kunne gis slik utvidende anvendelse, eller om
det vil veere tilstrekkelig at den er inngétt skriftlig
mellom partene i tariffbundet virksomhet.

10.1.2 Departementets hgringsforslag

Departementet foreslo & gjere det Kklart i loven at
det er vilkdrene i den enkelte bestemmelse som
§ 10-12 femte ledd viser til, som skal avgjere om en
avtale skal kunne gis utvidet anvendelse.

10.1.3 Hearingsuttalelsene

LO og Akademikerne mener terskelen for nar ar-
beidsgiver skal kunne gjore slike avtaler gjeldende
ikke ber senkes og ensker derfor 4 beholde dagens
ordlyd.

Unio, YS, NITO og Norsk Journalistlag deler de-
partementets oppfatning om at det ikke er grunnlag
for 4 stille som vilkar for 4 kunne gi en avtale om av-
vikende arbeidstidsordninger anvendelse for andre

enn dem den direkte gjelder, at avtalen formelt sett
er 4 anse som en «tariffavtale».

Samtlige arbeidsgiverorganisasjoner som har
uttalt seg, stotter departementets forslag. KS pape-
ker i sitt heringssvar at departementet i sitt forslag
henviser til avtaler som er inngatt etter de enkelte
paragrafene, men ikke til hvilket ledd i paragrafene.
Da paragrafene inneholder bestemmelser om ulike
avtaletyper er det etter KS sin oppfatning viktig at
§ 10-12 femte ledd spesifikt viser til relevant ledd i
paragrafene.

Ogsa Arbeidstilsynet stotter heringsforslaget.

10.1.4 Departementets vurderinger og
forslag

Som det fremgéar ovenfor, viser arbeidsmiljgloven
§ 10-12 femte ledd til en rekke bestemmelser som
gir arbeidsgiver og tillitsvalgte i tariffoundet virk-
somhet adgang til skriftlig 4 avtale visse «avviken-
de» arbeidstidsordninger. Slike avtaler vil ofte vaere
en tariffavtale i arbeidstvistlovens forstand, men
trenger ikke & veere det. Ordlyden i § 10-12 femte
ledd indikerer at det er et vilkar om formell tariffav-
tale for 4 kunne gi en slik avtale utvidet anvendelse.

I arbeidsmiljeloven av 1977 var adgangen til &
kunne gi en «arbeidstidsavtale» utvidende anven-
delse gjengitt i alle relevante paragrafer. For ek-
sempel fastsatte § 43 nr. 1 forste ledd bade vilkare-
ne for at arbeidsgiveren og tillitsvalgte ved virk-
somhet som var bundet av tariffavtale kunne innga
skriftlig avtale om nattarbeid, og at en slik avtale
kunne gis utvidet anvendelse nar et flertall av ar-
beidstakerne var bundet. Tilsvarende fastsatte § 45
nr. 1 bade at partene i tariffbundet virksomhet kun-
ne inngé avtale om sendagsarbeid og at avtalen
kunne gis utvidet anvendelse osv. Av merknadene i
lovproposisjonen (Ot. prp. nr. 49 (2004-2005)) sy-
nes det Kklart at formalet bak regelen i § 10-12 femte
ledd forst og fremst var @ samle de forskjellige be-
stemmelser om adgangen til & gi en avtale utvidet
anvendelse pé ett sted. Det fremkommer ikke noe i
forarbeidene som indikerer at det var meningen &
fastsette et krav om at avtalen dessuten matte fore-
ligge som tariffavtale (utover at virksomheten mé
veere tariffbundet), for at den skulle kunne gjores
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gjeldende for andre enn dem den direkte gjelder.
Departementet har dessuten vanskelig for & se at
det foreligger noe saklig behov for & stille et slikt
skjerpet krav. Departementet mener pa denne bak-
grunn at det ber Klargjeres i lovteksten at det er vil-
karene i den enkelte bestemmelse som § 10-12 fem-
te ledd viser til, som ogsa skal avgjere om avtalen
skal kunne gis utvidet anvendelse. Departementet
foreslar at dette gjores ved at begrepet «tariffavta-
le» i § 10-12 femte ledd erstattes med «avtale som
nevnt i §§...», slik at bade tariffavtale (etter § 10-12
fierde ledd) og avtale mellom arbeidsgiver og tillits-
valgte i tariffbundet virksomhet (de ovrige bestem-
melser det vises til) omfattes. Departementet er for
ovrig enig med KS i at det vil veere hensiktsmessig
ogsa a spesifisere de relevante ledd i de lovbestem-
melser det henvises til. Strengt tatt vil det gi seg
selv hvilke ledd som i denne sammenheng er rele-
vante, men hensynet til brukervennlighet taler uan-
sett for en slik spesifisering.

10.2 Henvisning til lov om
trudomssamfunn og ymist anna

10.2.1

Arbeidsmiljeloven kapittel 12 regulerer arbeidsta-
kers rett til permisjon. Av dette kapitlet folger at ar-
beidstaker har rett til fri fra arbeidet for eksempel i
forbindelse med svangerskapskontroll, fodsel, om-
sorg for barn, amming, barns sykdom, pleie av pa-
rerende, utdanning, militeertjeneste og utevelse av
offentlige verv.

En saerhjemmel for arbeidstakers rett til fri fra
arbeidet finnes i lov 13. juni 1969 nr. 25 om tru-
domssamfunn og ymist anna § 27a. Bestemmelsen
gir personer som ikke er medlemmer av Den nor-
ske kirke rett til fri fra arbeid, skolegang, tjeneste-
plikt og liknende i opp til to dager i forbindelse med
religiose heytider etter vedkommendes religion.
Arbeidsgiver kan kreve at disse fridagene blir opp-
arbeidet, og kan etter dreftelser med den ansatte
fastsette nar slik opparbeiding skal skje. Opparbei-
ding av slike fridager blir ikke regnet som overtid
selv om arbeidstiden overstiger timetall fastsatt i ar-
beidsmiljeloven §§ 10-4 og 10-5.

Bestemmelsen ble inntatt i loven ved endrings-
lov av 13. juni 1980 nr. 39, men spersmalet om rett
til fri ved religiose heytider hadde da allerede veert
droftet i flere ar. Det kan nevnes at det hver hest si-
den 1975 i forstaelse med LO, NAF (nd NHO) og
Handelens Arbeidsgiverforening (nd HSH) ble ret-
tet en henstilling til bererte arbeidsgivere og fagfor-
eninger om 4 medvirke til at muslimske arbeidsta-

Bakgrunn og gjeldende rett

kere som ensket det, s langt det var praktisk mu-
lig méatte fi en fridag i forbindelse med avslutning
av ramadan, mot at dagen ble opparbeidet.

Flere alternativer ble vurdert for plassering av
lovbestemmelsen, blant annet om den skulle plas-
seres i arbeidsmiljgloven. Det ble imidlertid lagt
vekt pa at bestemmelsen om rett til fri i forbindelse
med religiose heytider ikke bare gjelder for ar-
beidstakere, men ogsa for skoleelever, tjenesteplik-
tige osv.

Arbeidsmiljelovens regler om rett til permisjon
inneholder i dag ingen referanse til reglene om rett
til fri i forbindelse med religiose heytider som fin-
nes i lov om trudomssamfunn og ymist anna.

10.2.2 Departementets horingsforslag

I heringsbrevet foreslo departementet en ny be-
stemmelse i kapittel 12, som synliggjer bestemmel-
sen i lov om trudomssamfunn og ymist anna § 27a,
gjennom en henvisning.

10.2.3 Hgringsuttalelsene

Horingsinstansene er gjennomgéende positive til at
det innferes en ny § 12-15 i arbeidsmiljeloven som
viser til lov om trudomssamfunn og ymist anna
§ 27a om rett til fri ved religiose heytider.

Bedriftsforbundet mener det er sveert viktig at de
sentrale regler samles i arbeidsmiljeloven, og ons-
ker at bestemmelsen i lov om trudomssamfunn
m.v. § 27a flyttes til arbeidsmiljeloven.

NAV mener det ber vurderes om retten til fri
ved religiose heytider bor utvides med flere dager.

10.2.4 Departementets vurderinger og
forslag

Departementet har vurdert om bestemmelsen om
rett til fri fra arbeidet i forbindelse med religiose
heytidsdager i lov om trudomssamfunn og ymist
anna § 27a ber flyttes til arbeidsmiljeloven kapittel
12 om rett til permisjon. Et argument for en slik los-
ning er at det fra et brukersynspunkt er uheldig at
lovgivningen rundt arbeidstakers rett til fri fra ar-
beidet er fragmentert. Ettersom arbeidsmiljgloven,
som alminnelig arbeidervernlov, har et generelt ka-
pittel om permisjonsrettigheter, kan det vaere naer-
liggende for brukerne & ga ut fra at arbeidsmiljolo-
ven kapittel 12 gir en uttemmende regulering av ar-
beidstakers lovfestede permisjonsrettigheter. Sam-
tidig er det klart at permisjonsbestemmelsen i lov
om trudomssamfunn og ymist anna § 27a har me-
get stor praktisk betydning.

Imidlertid har de vurderinger som ble foretatt i
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forbindelse med innferingen av bestemmelsen fort-
satt gyldighet. Det vil si at bestemmelsen ogsé ret-
ter seg mot andre enn arbeidstakere. Arbeidsmilje-
loven har lang tradisjon for hovedsakelig a regulere
forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.
Dette taler for at bestemmelsen beholdes i lov om
trudomssamfunn og ymist anna. Departementet
mener derfor at det er tilstrekkelig og hensiktsmes-
sig &4 beholde bestemmelsen slik den star i dag,
men synliggjore den gjennom en henvisning i ar-
beidsmiljeloven. Departementet foreslar 4 innta en
ny bestemmelse § 12-15 i arbeidsmiljgloven som vi-
ser til lov om trudomssamfunn og ymist anna § 27a.
I og med at dette kun vil veere en henvisning og ik-
ke hjemmelen for rett til permisjon, vil en slik be-
stemmelse ikke veere omfattet av tvistenemndas
kompetanse etter § 17-2, jf. § 12-14.

10.3 Fortrinnsrett for arbeidstakere
med redusert arbeidstid -
avklaring av prioritet

10.3.1

Arbeidsmiljgloven inneholder flere bestemmelser
om fortrinnsrett og prioritetsregler mellom de for-
skjellige fortrinnsretter. Arbeidsmiljeloven § 14-3
tredje ledd fastsetter at alminnelig fortrinnsrett til
ny ansettelse ved overtallighet (§ 14-2) gar foran
fortrinnsrett for deltidsansatte (§ 14-3), men at del-
tidsansatte har prioritet foran midlertidig ansatte
med fortrinnsrett. Videre har arbeidstaker som ut-
over reservasjonsrett i forbindelse med virksom-
hetsoverdragelse fortrinnsrett til ny ansettelse hos
sin tidligere arbeidsgiver, prioritet etter nevnte for-
trinnsrettsregler, jf. § 16-3 tredje ledd siste punk-
tum.

I arbeidsmiljeloven er prioritetsrekkefolgen
mellom alle lovens fortrinnsrettsregler regulert,
med unntak av fortrinnsrett for arbeidstaker som
har redusert arbeidstid etter reglene i § 10-2 fjerde
ledd. Arbeidstaker som har fatt avtale om redusert
arbeidstid, har fortrinnsrett til & gke sin stillingsan-
del i avtaleperioden, dersom han/hun av en eller
annen grunn ensker det. Forholdet mellom denne
og de ovrige fortrinnsrettigheter i arbeidsmiljelo-
ven er ikke regulert i loven i dag.

Bakgrunn og gjeldende rett

10.3.2 Departementets hgringsforslag

I heringsbrevet foreslo departementet at loven ber
avklare prioritetsspersmalet ogsd for utevelse av
fortrinnsrett etter § 10-2 fierde ledd. Departementet
foreslo a lovfeste at denne fortrinnsretten skal veere

«subsidieer» i forhold til fortrinnsrett for henholds-
vis oppsagte arbeidstakere, deltidsansatte og mid-
lertidig ansatte som ikke far fortsatt ansettelse,
men at den skal gé foran fortrinnsrett ved virksom-
hetsoverdragelse.

10.3.3 Hgringsuttalelsene

Hoeringsinstansene er gjennomgdende positive til
departementets forslag om & avklare prioritetsrek-
kefolgen for samtlige fortrinnsrettsregler i arbeids-
miljeloven. Flertallet stotter ogsa departementets
forslag til prioritet mellom fortrinnsrett etter § 10-2
fierde ledd og de ovrige av lovens fortrinnsretter.

LO, Unio, Akademikerne, Norges Ingenor- og
Teknologiorganisasjon (NITO) og Norsk Journalist-
lag stotter departementets forslag til prioritetsinn-
plassering av fortrinnsretten etter §10-2 fjerde
ledd.

YS mener i likhet med departementet at priori-
teten for fortrinnsrett etter arbeidsmiljeloven § 10-2
fierde ledd ber avklares i loven, men mener at den-
ne bor ha lik prioritet som deltidsansatte.

NHO, KS, Spekter og Norges Rederiforbund er
enig i at det er nedvendig & avklare prioriterings-
spersmalet mellom alle fortrinnsretter i arbeidsmil-
joloven, men stotter ikke departementets forslag til
prioritetsrekkefalge. NHO mener at fortrinnsrett
etter § 10-2 fjerde ledd ber gis prioritet foran bade
deltidsansatte og midlertidig ansatte. KS mener at
fortrinnsrett etter § 10-2 fjerde ledd ber gis prioritet
foran deltidsansatte, og Norges Rederiforbund me-
ner at den ber ha prioritet foran midlertidig ansatte.

HSH, Landsbrukets Arbeidsgiverforening, Ar-
beidsgiverforeningen for Samuvirkeforetak (SAMFO),
Finansneeringens Arbeidsgiverforening og Bedrifis-
Jorbundet stetter departementets forslag.

10.3.4 Departementets vurderinger og
forslag

Departementet viser til at det er bred enighet blant
heringsinstansene om behovet for en avklaring i lo-
ven av prioritetsspersmaélet for arbeidstakere som
benytter seg av fortrinnsretten etter arbeidsmiljelo-
ven §10-2 fierde ledd. Departementet anser det
som mest rimelig 4 la fortrinnsretten etter § 10-2
fierde ledd veere «subsidizer» i forhold til bade for-
trinnsrett for deltidsansatte og midlertidig ansatte.
Det legges vekt pa at arbeidstakere som har sekt
om og fatt innvilget redusert arbeidetid star i en
noe annen situasjon enn andre fortrinnsherettige-
de. Disse arbeidstakerne har etter eget enske valgt
4 g4 inn pa en avtale om redusert arbeidstid, og er
uansett sikret 4 fa tilbake sin tidligere arbeidstid et-
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ter utlepet av avtaleperioden, jf. § 10-2 fierde ledd
annet punktum. Samtidig mener departementet at
fortrinnsrett etter § 10-2 fjerde ledd ber gi foran
fortrinnsrett til ansettelse hos tidligere arbeidsgiver
i forbindelse med virksomhetsoverdragelse etter
§ 16-3.

Enkelte av arbeidsgiverorganisasjonene har an-
fort at arbeidstaker med fortrinnsrett etter arbeids-
miljeloven § 10-2 fijerde ledd ber gis prioritet foran
deltidsansatte og/eller midlertidig ansatte fordi det
vil virke urimelig at arbeidstakere som ikke lenger
har behov for redusert arbeidstid skal bli tvunget til
4 ha redusert arbeidstid tiden ut i og med at deltids-
ansatte har fortrinnsrett. Det er ogsa anfert at der-
som fortrinnsrett etter arbeidsmiljeloven § 10-2 fjer-
de ledd gis prioritet etter deltidsansatte og midlerti-
dig ansatte, vil det kunne skape store praktiske pro-
blemer for enkelte arbeidsgivere. NHO viser i den-
ne sammenheng til at

«Det vil vaere uheldig om denne (den reduserte
stillingsandelen) i en kort periode er ’besatt’ av
en deltidsansatt, som s igjen ma redusere sin
stilling for at den fortrinnsberettigede skal kun-
ne g tilbake til sin egentlige stillingsbrek.»

Departementet er ikke enig i dette. En arbeids-
taker med redusert arbeidstid etter § 10-2 vil ha en
opprinnelig og heyere stillingsandel & falle tilbake
pa etter avtalens utlep, i motsetning til en deltidsan-
satt. Etter departementets syn er det derfor ikke
urimelig at den deltidsansatte gis prioritet dersom
det «underveis» blir ledig arbeid i virksomheten.

En arbeidstaker som er ansatt i for eksempel en
hel stilling og som etter § 10-2 far avtale om & jobbe
redusert arbeidstid tilsvarende en halv stilling, er
fortsatt formelt ansatt i hel stilling. Dersom arbeids-
giver velger & la den ledige stillingsandelen st ube-
satt, legger departementet til grunn at et enske fra
arbeidstakeren om 4 komme tilbake forut for den
avtalte periode, ikke utleser fortrinnsrett for del-
tidsansatte. P4 denne bakgrunn er det ikke grunn-
lag for & anta at en regel om at fortrinnsrett etter
§ 10-2 fjerde ledd skal ha prioritet etter midlertidige
ansatte og deltidsansatte, vil pafere arbeidsgiver ve-
sentlige problemer. Det understrekes samtidig at
den situasjonen at arbeidstaker med avtale om re-
dusert arbeidstid ensker a oke stillingsandelen for
avtaleperiodens utlep i praksis neppe vil vaere spe-
sielt hyppig forekommende.

Departementet foreslar derfor en regel om at
fortrinnsrett etter § 10-2 fjerde ledd gis prioritet et-
ter den alminnelige fortrinnsrett for oppsagte ar-
beidstakere, deltidsansatte og midlertidig ansatte
som ikke far fortsatt ansettelse. Ut over dette fore-
slas ingen endringer i gjeldende prioritetsrekkefol-

ge mellom fortrinnsrettsreglene i arbeidsmiljolo-

ven. Forslaget innebarer folgende prioritetsrekke-

folge mellom fortrinnsberettigede:

1. Fast ansatte som er sagt opp pa grunn av virk-
somhetens forhold, samt de som har valgt redu-
sert stilling framfor oppsigelse (§ 14-2)

2. Deltidsansatte (§ 14-3)

3. Midlertidig ansatte som pé grunn av virksomhe-
tens forhold ikke far fortsatt ansettelse (§ 14-2
annet ledd ferste punktum)

4. Ansatte som har redusert arbeidstid (§ 10-2 fjer-
de ledd)

5. Ansatte som utever reservasjonsrett etter regle-
ne om virksomhetsoverdragelse (§ 16-3 tredje

ledd)

Departementet har vurdert om det ber utarbeides
en egen bestemmelse om prioritet ved fortrinns-
rett, men har ut fra lovtekniske hensyn kommet til
at forslaget enklest kan gjennomferes ved 4 ta inn
en presisering i gjeldende prioritetsbestemmelser i
§ 10-2 fjerde ledd siste punktum og i § 16-3 tredje
ledd.

10.4 Unntak fra behandling i
forliksradet

10.4.1

Av arbeidsmiljeloven § 17-1 annet ledd fremgar det
at retten i forbindelse med seksmal om rettigheter
eller plikter etter arbeidsmiljeloven ogsa kan be-
handle krav om oppgjer av lenn og feriepenger el-
ler andre krav som stir i ssmmenheng med eller
kommer i stedet for krav om rettigheter eller plik-
ter etter loven, dersom det ikke vil veere til vesent-
lig ulempe for behandlingen av saken.

I folge § 17-1 tredje ledd er saker som er omfat-
tet av § 17-3 (stillingsvernssaker) eller saker som
har veert behandlet i tvistelosningsnemnda etter
§ 17-2, unntatt fra forliksriddsbehandling. Forliks-
radsbehandling anses som unedvendig i tillegg til
forhandlinger eller behandling i tvistelosnings-
nemnda.

I arbeidsmiljeloven av 1977 var deti § 61 A tred-
je ledd en bestemmelse hvor det fremgikk at for-
liksradsbehandling verken skulle finne sted for ho-
vedkravet eller «andre krav som behandles sam-
men med dette». Tilsvarende regel, som ogsa unn-
tar andre krav enn hovedkravet fra forliksradsbe-
handling, er ikke kommet til uttrykk i arbeidsmiljo-
loven av 2005.

Bakgrunn og gjeldende rett
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10.4.2 Departementets hgringsforslag

Departementet foreslo at det vurderes a klargjore
loven pa dette punkt, slik at ogsa krav om oppgjer
av lenn og feriepenger eller andre krav som retten
etter § 17-1 annet ledd kan behandle i forbindelse
med seksmal som nevnt i § 17-1 forste ledd, ekspli-
sitt unntas fra forliksradsbehandling. En slik presi-
sering vil innebaere en rettslig situasjon lik den som
gjaldt etter 1977-loven.

10.4.3 Hoaringsuttalelsene

De heringsinstanser som har uttalt seg om forsla-
get stotter departementets forslag.

10.4.4 Departementets vurderinger og
forslag

Det fremgér ikke av merknadene til § 17-1 i Ot.prp.
nr. 49 (2004-2005) at man tok sikte pa a endre loven
pa dette punkt. Det fremgar eksplisitt at kumula-
sjonsreglene som sidan videreferes. Dersom ett av
kravene er unntatt fra forliksradsbehandling mens
et annet md behandles i forliksradet, vil en samlet
rettslig behandling av kravene (kumulasjon) slik
§ 17-1 annet ledd apner for, vare lite praktisk. De-
partementet kjenner ikke til hvordan denne pro-
blemstillingen loses i dag eller hvorvidt antall saker
med kumulerte krav er redusert med ny lov. Det er
imidlertid naturlig at denne typen krav tas opp un-
der forhandlingsmete etter § 17-3 forste ledd. Un-
der enhver omstendighet antar departementet at
gode prosessokonomiske grunner taler for at retts-
tilstanden etter tidligere lov viderefares, slik at pro-
sessreglene ikke er til hinder for en hensiktsmes-
sig behandling av krav med sterk sammenheng,
dersom dette ikke er til vesentlig ulempe for be-
handling av saken. Da alle heringsinstanser som
har uttalt seg stotter forslaget, vil departementet
fremme forslaget som foreslatt i heringsrunden.

Det foreslés at § 17-1 tredje ledd endres slik at
mekling i forliksrad ikke finner sted for krav som er
gjenstand for forhandlinger etter § 17-3, krav som
nevnt i § 17-1 annet ledd eller krav som har veert
provet for tvistelesningsnemnd etter § 17-2.

10.5 Dreftingsplikten ved oppsigelse

10.5.1

Arbeidsmiljeloven § 15-1 fastsetter at arbeidsgiver,
for det fattes beslutning om oppsigelse, sa langt det
er praktisk mulig skal drefte spersmélet med ar-

Bakgrunn og gjeldende rett

beidstaker og med arbeidstakers tillitsvalgte, med
mindre arbeidstaker selv ikke ensker det.

Departementet har fatt henvendelser om at det
bor presiseres i loven at dreftingsplikten etter
§ 15-1 ogsa omfatter utvelgelsen i situasjoner der en
oppsigelse skyldes arbeidsgivers eller virksomhe-
tens forhold (og ikke bare grunnlaget for oppsigel-
sen). Overfor departementet blir det fremholdt at
en slik presisering er nedvendig ettersom Datatil-
synet visstnok skal legge til grunn at personopplys-
ningsloven, i mangel av en klar lovhjemmel, er til
hinder for at arbeidsgiver gar inn pa den konkrete
utvelgelsen i dreftingsmete etter arbeidsmiljgloven
§15-1.

10.5.2 Departementets hgringsforslag

Departementet fremholdt i heringsbrevet at der-
som dreftingsplikten etter § 15-1 skal fylle sitt for-
mal, ma utvelgelsen, og ikke bare grunnlaget for
oppsigelsen omfattes av dreftingsplikten. Departe-
mentet ga imidlertid ogsa uttrykk for at en naturlig
forstielse av ordlyden i arbeidsmiljeloven § 15-1 til-
sier at bade grunnlaget for en eventuell oppsigelse
og valget mht. hvem som skal sies opp er dekket av
bestemmelsen. Departementet var derfor skeptisk
til om det er behov for en klargjering av loven pa
dette punkt, men fant det hensiktsmessig & foreleg-
ge spersmalet for heringsinstansene.

10.5.3 Hgringsuttalelsene

LO deler departementets oppfatning om at dagens
regel ogsa omfatter utvelgelsen av hvilke arbeidsta-
kere som vurderes sagt opp. LO opplever at en ut-
talelse av 06.07.05 fra Datatilsynet i praksis er til
hinder for at tillitsvalgte far nedvendig informasjon,
slik at det blir en reell dreftelse av utvelgelse. Det
er helt urealistisk a skulle innhente samtykke fra al-
le aktuelle personer som skal inngd i sammenlig-
ningsgrunnlaget. LO ber derfor om at det presise-
res i lovbestemmelsen at dreftingsplikten ogsa om-
fatter utvelgelsen i slike situasjoner.

Unio er enig med departementet i at hvis dref-
tingsplikten skal fylle sitt formal, ma bade grunnla-
get for oppsigelse og utvelgelse vaere dreftingsgjen-
stand. Unio har erfaring med at mange arbeidsgi-
vere ikke tolker arbeidsmiljeloven § 15-1 slik at den
angir bade grunnlaget for en eventuell oppsigelse
og valget av hvem som skal sies opp. Unios erfaring
er at arbeidsgiver praktiserer bestemmelsen slik at
det i dreftingsmeter blir redegjort kun for bakgrun-
nen for nedbemanningen og for de konkrete utvel-
gelseskriteriene. Det opplyses ikke hvem som er
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sammenlignet og hva som har veert utslagsgivende
for valget av arbeidstakere til oppsigelse.

YS anser det lite hensiktsmessig a presisere i lo-
ven at den konkrete utvelgelseskretsen kan innga i
drefting etter § 15-1. Etter YS sin mening dekker en
naturlig forstielse av ordlyden bade grunnlaget for
en eventuell oppsigelse og valget med hensyn til
hvem som skal sies opp i de tilfeller der det har blitt
foretatt en saklighetsvurdering mellom de ansatte.
Imidlertid fremhever YS at en forutsetning for 4 ga
inn pa den konkrete utvelgelsen er samtykke fra
den opplysningen gjelder. Videre ma opplysninge-
ne begrenses til 4 gjelde den eller de ansatte som
den aktuelle arbeidstakeren vurderes mot. Det vi-
ses i denne forbindelse til uttalelse fra Datatilsynet i
brev av 6. juni 2005. Etter YS sin mening kan en
presisering i lovteksten signalisere en for vid dref-
telsesadgang, og medvirke til manglende overhol-
delse av personopplysningsloven.

Akademikerne slutter seg til den klargjoring og
vurdering departementet gjor mht. at ordlyden i ar-
beidsmiljelovens § 15-1 dekker bade grunnlaget for
oppsigelsen og utvelgelsen av hvem som sies opp.

NHO er enig med departementet i at det ikke er
nedvendig 4 presisere i arbeidsmiljeloven § 15-1 at
bestemmelsen gjelder bade grunnlaget for en even-
tuell oppsigelse, og utvelgelsen i tilfelle oppsigel-
sen skyldes arbeidsgivers forhold. Det er NHO:s er-
faring at i praksis vil begge sporsmal bli dreftet der
det er nedvendig.

KS er enig i departementets resonnement om at
en naturlig forstielse av bestemmelsen tilsier at
den dekker dreftelser om grunnlaget for en eventu-
ell oppsigelse og valget med henhold til hvem som
skal sies opp. KS mener at det ikke er behov for &
utdype bestemmelsen ytterligere.

Spekter har ikke opplevd noe behov for & spesifi-
sere hvilke spersmaél dreftingsplikten skal omfatte
og slutter seg derfor til departementets forslag om
4 ikke foreta endringer i ordlyden.

HSH fremholder at de er enig med departemen-
tet i at det ikke er nedvendig med ytterligere presi-
seringer om dreftingsplikten. Ved oppsigelse som
skyldes arbeidsgiver eller virksomhetens forhold
er det naturlig a trekke opp grunnlaget for oppsigel-
sen samt resultatet av den konkrete utvelgelse i
dreftelsesmeotet. Lovens ordlyd er etter HSHs syn
dekkende. Det er etter HSH sin mening ikke uklar-
heter om forstielse av innholdet av dreftelsesplik-
ten i arbeidsmiljgloven § 15-1. HSH kan derfor ikke
se behov for endring av bestemmelsen.

Avrbeidstilsynet opplever at det hersker usikker-
het omkring ordlydens rekkevidde slik den er i
dag. Arbeidstilsynets svartjeneste har mange hen-
vendelser pa dette omréadet. Verken arbeidsgivere

eller arbeidstakere som kontakter Arbeidstilsynet,
oppfatter at det er en selvfolge at dreftingsplikten
etter § 15-1 ogsa omfatter utvelgelsen i situasjoner
der en oppsigelse skyldes arbeidsgiver eller virk-
somhetens forhold. Henvendelsene til Arbeidstilsy-
net gjelder bade konkrete spersmal fra arbeidsgi-
vere, arbeidstakere, advokater og lignende som
sper om utvelgelsen omfattes. Henvendelsene
kommer imidlertid ogsa fra arbeidstakere som opp-
lever at de ikke far reelle dreftinger idet den kon-
krete utvelgelsen ikke legges til grunn i dreftinge-
ne. Arbeidstilsynet er derfor av den oppfatning at det
er behov for en presisering i loven, slik at det frem-
gar av ordlyden at den konkrete utvelgelsen ogsa
omfattes av hva som skal dreftes etter § 15-1. Ar-
beidstilsynet ber derfor departementet vurdere dette

pa nytt.

10.5.4 Departementets vurderinger og
forslag

Departementet er, i likhet med et klart flertall av
heringsinstansene som har uttalt seg til spersma-
let, av den oppfatning at dersom drefting etter
§ 15-1 skal fylle sin hensikt, ber ogsé den konkrete
utvelgelsen blant de ansatte inngé i dreftingen. For-
maélet med slik drefting er blant annet a sikre at sa-
ken er si godt opplyst som mulig for det fattes be-
slutning om oppsigelse. I nedbemanningssituasjo-
ner hvor det skal velges mellom flere ansatte, vil
det kunne veere vanskelig for en arbeidstaker a leg-
ge frem alle relevante opplysninger som kan tale
«sin» sak, med mindre arbeidsgiver ogsa gjor rede
for hvilke vurderinger og fakta som legges til grunn
ved utvelgelsen. Det synes ogsa & vare den raden-
de oppfatning at gjeldende bestemmelse ogsa rom-
mer utvelgelsesaspektet. Ogsa dette synet slutter
departementet seg til. Nar det gjelder behovet for
eventuelt & klargjore rettstilstanden, er det imidler-
tid betydelig uenighet. Arbeidsgiversiden er over-
veiende av den oppfatning at det ikke foreligger
noe behov for presisering av loven pa dette punkt.
LO fremholder at Datatilsynets uttalelse i brev av
06.07.05 i praksis brukes til hinder for at tillitsvalgte
far nedvendig informasjon, slik at det ikke blir en
reell dreftelse av utvelgelse. I denne uttalelsen
fremholder Datatilsynet blant annet folgende:

«....Neermere detaljert informasjon kan ikke
Datatilsynet se er nedvendig eller relevant, for
utvelgelsen har kommet s langt at det skal
gjennomferes dreftelser i samsvar med arbeids-
miljeloven § [15-1]. I denne fasen skjer den en-
delige kartleggingen, og det mé antas at de an-
satte oppgir mer spesifikk informasjon i den
hensikt at dette skal vektlegges. Dersom det er
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nedvendig 4 foreta en saklighetsvurdering mel-
lom de ansatte pa dette stadiet, vil innsyn i mer
spesifikke opplysninger veere relevant og ned-
vendig. At den tillitsvalgte, som er underlagt
taushetsplikt, far innsyn i denne sammenhen-
gen uavhengig av organisasjonstilherighet an-
ses & veere i samsvar med personopplysningslo-
ven.»

Etter departementets oppfatning er det vanske-
lig 4 ta Datatilsynets uttalelse til innekt for at perso-
nopplysningsloven skal vaere til hinder for at utvel-
gelsen inngér i dreftelse etter § 15-1. Departemen-
tet finner imidlertid grunn til 4 legge betydelig vekt
pa Arbeidstilsynets heringsuttalelse som klart indi-
kerer at det er et behov for en oppklaring i loven.
Departementet vil pa denne bakgrunn foresla at det
tas inn en presisering i arbeidsmiljeloven § 15-1
som Kklargjer at ogsa den konkrete utvelgelsen av

hvem som skal sies opp skal omfattes av dreftings-
plikten.

Dette vil bety at bade kriteriene som legges til
grunn for nedbemanningsprosessen, hvordan disse
er anvendt overfor «dreftingsmotparten» og resul-
tatet av utvelgelsesprosessen, vil vaere tema i dref-
tingsmetet. Det er imidlertid ikke meningen at bru-
ken av kriteriene for utvelgelse skal kobles til andre
arbeidstakere pa en slik méate at personlige opplys-
ninger om disse fremkommer. Etter omstendighe-
tene vil det eksempelvis vaere legalt & ta sosiale
hensyn i utvelgelsesprosessen. I dreftingsmete et-
ter § 15-1 skal det siledes ikke redegjores for kon-
krete opplysninger om for eksempel sykdom, fami-
lieforhold, gjeldssituasjon osv. som det eventuelt
matte veere lagt vekt pa ved utvelgelsen i forhold til
andre arbeidstakere.
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11 Handhevelse av arbeidsmiljgloven kapittel 9

11.1 Innledning

Arbeidsmiljgloven er dels av privatrettslig og dels
av offentligrettslig karakter. Dette innebaerer blant
annet at tilsynsmyndighetenes kompetanse er for-
skjellig alt etter hvilket omrade i loven man befin-
ner seg pa. Da det i 2005 ble innfert nye regler om
arbeidsgivers adgang til & iverksette kontrolltiltak
pa arbeidsplassen, ble det besluttet at reglene i ho-
vedsak skulle vaere overlatt til privatrettslig hand-
heving. I ettertid er det flere som overfor departe-
mentet har hevdet at dette ikke fungerer tilfreds-
stillende i praksis, og derfor henstilt om at Arbeids-
tilsynet skal fi myndighet til 4 fatte vedtak ogsa pa
dette omradet.

11.2 Gjeldende rett

I arbeidsmiljeloven av 2005 ble det, i lovens kapittel
9, innfert generelle regler om kontrolltiltak i ar-
beidslivet. Paragraf 9-1 fastsetter de alminnelige vil-
kar for at arbeidsgiver skal kunne iverksette kon-
trolltiltak overfor arbeidstakerne, § 9-2 fastsetter
krav til saksbehandling og arbeidstakermedvirkning,
§ 9-3 setter saerlige skranker for innhenting av ’el-
seopplysninger av arbeidssekere og § 9-4 setter seer-
lige vilkar for & kunne gjennomfere medisinske un-
dersokelser av arbeidsseokere og arbeidstakere.
Arbeidsmiljeloven § 18-6 forste ledd angir hvil-
ke av lovens kapitler og bestemmelser som Ar-
beidstilsynet/Petroleumstilsynet kan héandheve
ved palegg og andre enkeltvedtak. Arbeidsmiljelo-
vens kapittel 9 om kontrolltiltak er ikke omfattet av
oppregningen i bestemmelsen og séledes ikke un-
derlagt Arbeidstilsynets «paleggskompetanse». Et-
tersom tvangsmulkt etter § 18-7 og stansing som
tvangsmiddel etter § 18-8 forste punktum er knyttet
direkte til paleggskompetansen, kan heller ikke
disse virkemidlene benyttes overfor brudd pa ar-
beidsmiljeloven kapittel 9. Handheving av arbeids-
miljeloven kapittel 9 er siledes, pd samme mate
som lovens bestemmelser om oppsigelse og av-
skjed, av privatrettslig art; den som mener seg
krenket ma selv handheve sine rettigheter, for ek-
sempel ved & bringe en tvist inn for domstolene. Ar-

beidsmiljeloven kapittel 9 er imidlertid (i motset-
ning til oppsigelsesreglene) straffesanksjonert, jf.
8§ 19-1 og 19-2. Brudd pa reglene kan derfor ogsa
meldes til politiet med begjaering om strafferettslig
forfelgning.

11.3 Departementets hgringsforslag

I heringen foreslo departementet at reglene i ar-
beidsmiljeloven kapittel 9 skal underlegges Ar-
beidstilsynets paleggskompetranse etter arbeids-
miljeloven § 18-6.

11.4 Horingsuttalelsene

LO stotter forslaget om at Arbeidstilsynet gis myn-
dighet til &4 gi palegg og andre enkeltvedtak som er
nedvendig for & sikre gjennomferingen av bestem-
melsene i arbeidsmiljeloven kapittel 9. LO papeker
at tilsvarende kompetanse ber gis til Petroleumstil-
synet.

Unio stetter forslaget om at reglene om kon-
trolltiltak skal omfattes av Arbeidstilsynets ordinae-
re paleggskompetanse.

YS er enig i departementets forslag om & lovfes-
te at bestemmelsene i arbeidsmiljeloven kapittel 9
skal omfattes av Arbeidstilsynets ordineere pélegg-
skompetanse. YS papeker at dette ogsa vil medfere
at tvangsmulkt etter § 18-7 og stansing etter § 18-8
forste punktum vil kunne benyttes overfor brudd pa
disse bestemmelsene. For & gjore lovteksten mer
oversiktlig og lesbar, foresldr YS enkelte mindre
endringer av rent pedagogisk art i § 18-6.

Ogsa Akademikerne og evrige arbeidstakeror-
ganisasjoner som har uttalt seg, stotter forslaget
om at lovens kapittel 9 om kontrolltiltak skal omfat-
tes av Arbeidstilsynets ordinaere paleggskompetan-
se.

NHO har ikke registrert noe behov for 4 utvide
Arbeidstilsynets paleggskompetanse ved at ogsa
arbeidsmiljeloven kapittel 9 blir omfattet av lovens
§ 18-6. NHO vil imidlertid ikke ha innvendinger til
en endring som foreslatt, forutsatt at forholdet til
personopplysningsloven og Datatilsynets kontrol-



80 Ot.prp. nr. 54

2008-2009

Om lov om endringer i arbeidsmiljeloven (likestilling av arbeidstiden for skift- og turnusarbeidere mv.)

ladgang blir avklart ferst. NHO fremholder at Data-
tilsynet kan gjennomfere kontroll av virksomheter
innenfor personopplysningslovens omrade, og at
det her i praksis ofte vil vaere overlappende situa-
sjoner i forhold til virkeomradet for arbeidsmiljelo-
ven kapittel 9.

KS ser at det kan veere behov for & fore tilsyn
med at bestemmelsene 1 kapittel 9 blir overholdt.
Ogsa KS savner imidlertid en vurdering av den
kompetansen Arbeidstilsynet er foreslatt gitt sam-
menholdt med den kompetansen Datatilsynet har i
forhold til ulike kontrolltiltak. For KS er det noe
uklart hvordan bestemmelsene i arbeidsmiljeloven
§9-2 om drefting, informasjon og evaluering av
kontrolltiltak skal praktiseres i forhold til fijernsyns-
overviakning og innsyn i e-post, dvs. kontrolltiltak
som omfattes av personopplysningsloven.

HSH er skeptisk til 4 utvide tilsynets vedtak-
skompetanse pa dette omradet. Tilsynet har i dag
en veiledningsplikt, og slik HSH ser det er det ons-
kelig at tilsynet bruker de begrensede ressurser
man har til 4 forbebygge eventuelle brudd. HSH et-
terlyser for gvrig en avklaring av hvordan blant an-
net dreftelses- og informasjonsreglene i kapittel 9
skal praktiseres i forhold til de kontrolltiltak som
reguleres av personopplysningsloven. P4 bakgrunn
av tilbakemeldinger fra sine medlemmer stiller for
ovrig HSH pa generelt grunnlag spersmal ved om
tilsynets ulike distriktskontorer har en tilfredsstil-
lende enhetlig fortolkning og handheving av regel-
verket, slik at det grunnleggende forvaltningsretts-
lige likhetsprinsippet ivaretas. HSH er ogsa av den-
ne grunn skeptisk til 4 tilfere tilsynet vedtakskom-
petanse péa flere omrader.

Spekter gar imot forslaget og fremholder at Da-
tatilsynet har en omfattende héndhevingskompe-
tanse pa alle samfunnsomrader (ogsé i arbeidslivet)
i kraft av personopplysningslovens regler. Spekter
mener at det er vanskelig a forestille seg tilfeller
der brudd pé reglene i arbeidsmiljeloven kapittel 9
ikke samtidig vil innebaere brudd pa personopplys-
ningslovens regler. Dersom Arbeidstilsynet skulle
fa utvidet vedtakskompetanse i henhold til forsla-
get, vil det etter Spekters oppfatning i realiteten in-
nebzre etablering av et «dobbelttilsyn». Eventuelt
matte Datatilsynets kompetanse samtidig begren-
ses tilsvarende.

Ogsa Arbeidstilsynet fremholder at det pa dette
omrédet er naer sammenheng mellom regelverke-
ne Arbeidstilsynet og Datatilsynet forvalter. Ar-
beidstilsynet opplyser at de har arlige kontaktmeter
med Datatilsynet, og at det er lopende kontakt i for-
bindelse med noen enkeltsaker. Arbeidstilsynet opp-
lyser at de mottar omtrent 500 henvendelser arlig
som gjelder kontrolltiltak. Arbeidstilsynet er enig i

at vedtakskompetanse pa dette omradet vil bidra til
en mer effektiv handheving og mer harmoni i regel-
verket. Av hensyn til utviklingstrekkene pa omra-
det er det viktig med effektiv handheving. Arbeids-
tilsynet slutter seg derfor til departementets forslag.

Ogsa Petroleumstilsynet er enig i forslaget om a
lovfeste at bestemmelsene i arbeidsmiljeloven ka-
pittel 9 skal omfattes av den ordinaere vedtakskom-
petanse.

11.5 Departementets vurderinger og
forslag

Arbeidsmiljeloven kapittel 9 om kontrolltiltak i virk-
somheten er ikke omfattet av Arbeidstilsynets ved-
takskompetanse. Dette innebarer at Arbeidstilsy-
net kun har myndighet (og plikt) til & gi veiledning
om forstdelsen av reglene. Den som skulle mene
seg krenket ved brudd pa reglene, er henvist til en-
ten & forfolge kravet sivilrettslig og/eller & inngi po-
litianmeldelse for eventuelt strafferettslig forfelg-
ning.

Departementet antar at terskelen for & reise si-
vilrettslig soksmal etter disse reglene ofte vil veere
urealistisk hey. Det vil for det forste ofte veere vans-
kelig & pavise noe skonomisk tap som grunnlag for
et eventuelt erstatningskrav, og rene fastsettelses-
seksmal vil antakelig fremsta som lite praktisk, ba-
de av prosessgkonomiske og tidsmessige hensyn.
Departementet antar at partene sveert ofte snarere
vil ettersporre og ha behov for en enkel og relativt
rask avklaring av om en praksis eller et planlagt til-
tak er lovlig eller ikke.

Departementet antar videre at strafferettslig for-
folgning, blant annet av kapasitetsmessige hensyn i
politiet, i praksis vil ha liten betydning pa dette fel-
tet.

Departementet kjenner ikke til at noen sak er
brakt inn for domstolene, verken straffe- eller sivil-
rettslig, som direkte omhandler brudd pa bestem-
melser i arbeidsmiljeloven kapittel 9. Reglene bru-
kes imidlertid fra tid til annen som tolkningsfaktor
nar lovligheten av en oppsigelse eller avskjed skal
vurderes.

Pa denne bakgrunn antar departementet at ar-
beidsmiljeloven kapittel 9 for praktiske formaél kan
oppfattes som et ikke-sanksjonert regelsett. Etter
departementets oppfatning kan reglene neppe fun-
gere etter sin hensikt uten en mer effektiv sanksjo-
nering. Departementet anser det dessuten som lite
konsistent at de beslektede reglene i personopplys-
ningsloven er underlagt omfattende administrativ
hindheving av Datatilsynet, mens Arbeidstilsynet
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ikke har noen myndighet overfor arbeidsmiljelo-
vens regler pa dette omradet.

Flere heringsinstanser etterlyser en avklaring
av forholdet mellom arbeidsmiljgloven og perso-
nopplysningsloven. Departementet vil i den forbin-
delse fremholde at lovene regulerer to prinsipielt
sett forskjellige aspekter. Arbeidsmiljeloven kapit-
tel 9 regulerer arbeidsgivers adgang til & iverksette
kontrolltiltak overfor sine arbeidstakere, mens per-
sonopplysningsloven regulerer bruk av personopp-
lysninger, for eksempel arbeidsgivers adgang til &
behandle personopplysninger fremskaffet gjennom
et kontrolltiltak. I arbeidsmiljeloven § 9-1 er det sé-
ledes presisert at personopplysningsloven gjelder
for arbeidsgivers behandling av opplysninger om
arbeidstakere i forbindelse med kontrolltiltak. I sli-
ke tilfeller ma altsa vilkdrene i begge lover veere iva-
retatt, og eventuelt handheves av respektive tilsyns-
etater. Ettersom reglene i praksis stér i s neer sam-
menheng, eller endog kan vaere parallelle (visse
kontrolltiltak kan i seg selv innebzere behandling av
personopplysninger), er det imidlertid viktig at det
er god kontakt mellom tilsynsetatene pa dette om-
radet. Det er allerede etablert regelmessig kontakt
mellom Datatilsynet og Arbeidstilsynet, og departe-
mentet antar at samarbeidet bor styrkes ytterligere
dersom arbeidsmiljgloven kapittel 9 underlegges
Arbeidstilsynets vedtakskompetanse.

KS stiller spersmél om anvendelse av arbeids-

miljeloven § 9-2 om drefting, informasjon og evalu-
ering av kontrolltiltak i forhold til fjernsynsovervak-
ning og innsyn i e-post, dvs. kontrolltiltak som om-
fattes av personopplysningsloven. Departementet
viser til det ovenstidende og er av den klare oppfat-
ning at § 9-2 vil komme til anvendelse for eksempel
ved innsyn i e-post. Som det ogséd fremkommer av
lovforarbeidene (Ot.prp. nr. 49 (2004-2005 s. 314),
omhandler arbeidsmiljeloven §9-2 arbeidstaker-
medvirkning péd «systemnivé», og ikke i forhold til
gjennomfering av den enkelte kontroll. Eksempel-
vis vil en arbeidsgiver som ensker & etablere ret-
ningslinjer for innsyn i e-post for sin virksomhet, pa
forhdnd matte drefte retningslinjene med de tillits-
valgte slik arbeidsmiljeloven § 9-2 foreskriver. Ar-
beidstakers individuelle rettigheter ved det konkre-
te e-postinnsyn ivaretas imidlertid av prosedyrereg-
lene i Fornyings- og administrasjonsdepartemen-
tets nylig fastsatte forskrift om innsyn i e-post.

Departementet fremmer pad denne bakgrunn
forslag om at arbeidsmiljsloven kapittel 9 skal om-
fattes av Arbeidstilsynets ordinzere paleggskompe-
tanse etter arbeidsmiljeloven § 18-6. For a oke les-
barheten av § 18-6, foreslar for evrig YS i sitt he-
ringssvar enkelte mindre endringer i oppbygnin-
gen av bestemmelsen. Departementet er enig i at
endringsforslaget gjor bestemmelsen lettere til-
gjengelig, og slutter seg til forslaget.
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12 @konomiske, administrative og likestillingsmessige
konsekvenser

De viktigste skonomiske, administrative og likestil-
lingsmessige konsekvenser av forslagene i denne
proposisjonen er knyttet til oppfelging av Skift/tur-
nusutvalgets forslag, det vil si departementets for-
slag til sjette ledd i arbeidsmiljeloven § 10-4. Det
henvises i denne forbindelse til den saerskilte rede-
gjerelsen under proposisjonens punkt 5.6.

Nar det gjelder forslag til endringer i arbeids-
miljeloven § 3-3, legges det til grunn at etablerin-
gen av en godkjenningsordning for bedriftshelse-
tjenesten i regi av Arbeidstilsynet vil omfatte tre
arsverk. Godkjenningsordningen skal finansieres
innenfor Arbeidstilsynets budsjettrammer, og blir
siledes uten kostnader for virksomhetene og be-
driftshelsetjenestene. Nar det gjelder innholdet i
godkjenningsordningen, legges det opp til & stille
visse minimumskrav til volum/arsverk i bedrifts-
helsetjenesten; noe som vil innebaere at de aller
minste ordningene med en til to ansatte vil falle
bort. Dette er en tilsiktet konsekvens av snsket om
en kvalitets- og kompetanseheving av bedriftshelse-
tjenesten. Signaler Fagsekretariatet for bedriftshel-
setjenesten har formidlet til departementet, indike-
rer at mange sma bedriftshelsetjenester er forbe-
redt pa at de mé gjore visse organisatoriske endrin-
ger for & bli godkjent. Erfaringer fra Danmark da
sertifisering ble innfert der, viser at de bedriftshel-

setjenestene som ensker 4 drive serigst er villige til
a gjore de nedvendige tilpasninger, men at dette vil
kunne ta noe tid. For & sikre en lempelig innfering
av det nye systemet for bedriftshelsetjenesten og
for & ivareta de sma ordningenes behov for tilpas-
ninger, vil det nye regelverket legge til rette for en
rimelig overgangsordning. For de storste bedrifts-
helsetjenestene vil en godkjenningsordning inne-
bere fa endringer i forhold til dagens situasjon.
Nar det gjelder forslag til § 15-13 a i arbeidsmil-
joloven («70-arsregelen»), kan departementet ikke
se at forslaget vil medfere vesentlige skonomiske,
administrative eller likestillingsmessige konse-
kvenser. Det har vert betydelig usikkerhet knyttet
til gjeldende rett pad omradet i de siste ar. Lovend-
ringen bidrar til klargjering og det er grunn til 4 an-
ta at den kan virke prosessdempende. Ogsé ovrige
forslag er i hovedsak av Kklargjerende og presise-
rende art, og vil ventelig ikke ha betydelige skono-
miske eller administrative konsekvenser. Som det
redegjores for under punkt 3.1 i proposisjonen, kan
det imidlertid papekes at kvinner er klart overre-
presentert nar det gjelder risikoen for a bli utsatt
for vold eller trusler. Det kan derfor forventes at
forslaget til endring i arbeidsmiljeloven § 4-1 tredje
ledd vil ha en viss likestillingsmessig virkning.
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13 Merknader til lovteksten

Til § 3-3 forste ledd forste punktum

Endringen presiserer at arbeidsgiver som etter ar-
beidsmiljgloven § 3-3 med tilherende forskrifter har
plikt til & knytte bedriftshelsetjeneste til sin virk-
somhet, mé bruke en bedriftshelsetjeneste som er
godkjent av Arbeidstilsynet, jf. § 3-3 femte ledd.

Til § 3-3 femte ledd

Bestemmelsen gir departementet hjemmel for &
fastsette regler om at den som skal yte bedriftshel-
setjeneste etter arbeidsmiljeloven § 3-3 ma veere
godkjent av Arbeidstilsynet. Videre gir bestemmel-
sen neermere regler om innholdet i en slik godkjen-
ningsordning, se omtale under punkt 3.3 i proposi-
sjonen.

Til § 4-1 annet ledd

Prestasjonslenn som risikofaktor blir uttrykkelig
nevnt i bestemmelsen, som et sarlig praktisk ek-
sempel pa en type lonnssystem som kan tenkes & in-
nebare uheldige belastninger eller risiko for at
nedvendige sikkerhetshensyn blir tilsidesatt. En-
dringen er en presisering av gjeldende rett og inne-
barer siledes ingen realitetsendring.

Til § 4-1 tredje ledd

Endringen synliggjor kravene til risikovurdering
og risikoreduserende tiltak knyttet til alenearbeid.
Ved at bestemmelsen er plassert i § 4-1, klargjores
det at bade psykososial og fysisk arbeidsmiljerisiko
omfattes. Arbeidsgiver ma konkret vurdere risiko
knyttet til eventuelt alenearbeid, og iverksette de
tiltak som maétte vaere nedvendig for 4 redusere risi-
koen. Det kan vaere aktuelt med oppleringstiltak,
organisatoriske tiltak, bruk av sikkerhetsutstyr
mv., alt etter hvilket risikobilde som foreligger.
Forst dersom arbeidsmiljebelastningen fortsatt er
uakseptabel, det vil si at den ikke kan «repareres»
med andre tiltak enn gkt bemanning, vil det veere et
rettslig forbud mot alenearbeid.

Til § 6-5 forste ledd nytt annet punktum

Det klargjores i nytt annet punktum at verneombu-
det har rett til & ta obligatorisk opplering som
nevnt i bestemmelsens forste punktum i regi av en
arbeidstakerorganisasjon. Gjennom henvisningen
fra § 7-4, gjelder tilsvarende rett for medlemmer av
arbeidsmiljoutvalg.

Til § 7-4

Paragrafen sikrer at de rettigheter med hensyn til
oppleering, dekning av utgifter og sd videre som
verneombud har etter reglene i arbeidsmiljeloven
§ 6-5 ogsa gjelder for medlemmer av arbeidsmiljo-
utvalg. Ved en inkurie bruker § 7-4 begrepet «re-
presentanter i samarbeidsorgan» i stedet for med-
lemmer av arbeidsmiljoutvalg. Begrepsbruken hen-
ger igjen etter det opprinnelige forslaget om etable-
ring av samarbeidsorgan for helse-, milje- og sik-
kerhetssporsmal i Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), som
ikke fikk Stortingets tilslutning. Begrepsbruken en-
dres derfor slik at den blir konsistent i forhold til
kapitlet forevrig.

Til § 10-2 fjerde ledd fjerde punktum

Nytt siste punktum Klargjer at fortrinnsrett etter
§§ 14-2 og 14-3 gar foran fortrinnsrett etter § 10-2
fierde ledd. I punkt 10.3.4 gis en samlet oversikt
over hva som etter dette blir prioritetsrekkefolgen
mellom de forskjellige fortrinnsrettsreglene i ar-
beidsmiljeloven.

Til § 10-4 sjette ledd

Bestemmelsen er ny og regulerer den alminnelige
arbeidstiden for arbeidstakere som arbeider tredelt
skift og turnus, forutsatt at arbeidet for den enkelte
innebarer arbeid minst hver tredje sendag. Skift-
og turnusarbeid som ikke innebzrer sendagsar-
beid eller feerre sendager enn hver tredje sendag
reguleres av fjerde ledd.

Tredelte skift- og turnusordninger med seon-
dagsarbeid, og som etter gjeldende rett ikke gar
inn under femte ledd, vil reguleres av nytt sjette
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ledd. For praktiske formal vil saledes tredelt skift
og turnus med arbeid minst hver tredje sendag re-
guleres av sjette ledd, ettersom slike ordninger i
praksis ikke anses som sammenlignbare med hel-
kontinuerlig skift etter femte ledd. Se omtale under
punkt 5.2.

Tredelt skift og turnus skal forstas slik at det er
et krav til en rullerende arbeidsplan, ved at arbeids-
tidens plassering for den enkelte arbeidstaker varie-
rer i degnet eller i uken. Kravet om rotasjon innebae-
rer at arbeidstakeren mé utfere arbeid til alle tider av
degnet, det vil si dag, kveld og natt. Rotasjonskravet
vil ikke vaere oppfylt dersom mindre enn % av ar-
beidstiden er pa dag og ettermiddag/kveld.

Med tredelt skift og turnus menes ikke at arbei-
det nodvendigvis er delt i tre vakter pr. degn. Ogsa
ordninger der degnet er delt i for eksempel to vak-
ter av 12 timer eller i og for seg fire eller flere vak-
ter i lopet av et degn vil omfattes. Forutsetningen er
som nevnt i forrige avsnitt at arbeidstaker har en
reell rotasjon, at ulike tider pa degnet bereres og at
minst % av arbeidstiden er pa dag og ettermiddag/
kveld.

Det er ogsa et krav om at virksomheten drives
hele degnet for & falle inn under bestemmelsen.

Siste punktum i sjette ledd, innebaerer at en ar-
beidstaker som gar en form for tredelt turnus uan-
sett ikke skal ha lengre alminnelig arbeidstid enn
38 timer pr. uke. Dette folger ogsé av at arbeid som
innebeerer at den enkelte arbeidstaker méa arbeide
minst hver tredje sendag i seg selv gir rett til 38 ti-
mers alminnelig ukentlig arbeidstid, jf. bestemmel-
sens fjerde ledd bokstav c.

Henvisningen til forste ledd innebaerer at bereg-
ningen av alminnelig arbeidstid skal ta utgangs-
punkt i 40 timer i uken. For & oppné lavere arbeids-
tid enn 38 timer ma derfor arbeidstakeren ha en gitt
mengde arbeidstimer pa natt og/eller sendag.

Etter bestemmelsen gjelder en nedre grense pa
36 timer. Dersom en arbeidstaker gar en skift- eller
turnusordning som inneholder flere timer natt og
sendag enn det som skal til for & f4 en arbeidstid
som er kortere enn 36 timer, vil saledes lovfestet ar-
beidstid likevel veere 36 timer.

Det gis bare kompensasjon for enten natt eller
sendag. Timer arbeidet for kl. 06.00 pd en sendag
teller med andre ord som natt, og bare som natt.

Etter § 10-3 skal tredelte skift- og turnusordnin-
ger fremgda av en arbeidsplan som viser til hvilke
uker, dager og tider den enkelte arbeidstaker skal
arbeide. Dersom annet ikke fremgér av tariffavtale,
skal arbeidsplanen dreftes med de tillitsvalgte s&
tidlig som mulig og senest to uker for iverksettel-
sen.

Petroleumsvirksomheten til havs har, med

hjemmel i den sdkalte rammeforskriften (forskrift
31. august 2001 nr. 1016), i betydelig grad unntak
og sarregler i forhold til arbeidstidsbestemmelse-
ne i arbeidsmiljeloven. Dette gjelder blant annet be-
stemmelsene om alminnelig arbeidstid i § 10-4. En-
dringen vil derfor ikke berore slik virksomhet.

Til § 10-12 femte ledd

Ved 4 bruke begrepet avtale i bestemmelsens fors-
te punktum klargjeres at det er vilkirene i den en-
kelte bestemmelse som § 10-12 femte ledd viser til,
som avgjer om avtalen ogsa skal kunne gis utvidet
anvendelse. Avtale etter § 10-12 fjerde ledd ma sale-
des inngéas som tariffavtale, mens det forevrig er til-
strekkelig med skriftlig avtale mellom arbeidsgiver
og tillitsvalgte i virksomhet som er bundet av tariff-
avtale.

Til § 12-15

Bestemmelsen er ny, og innebarer at det tas inn en
henvisning til lov om trudomssamfunn og ymist an-
na § 27 a som gir arbeidstakere og andre som ikke
er medlemmer av Den norske kirke rett til fri ved
religiose heytidsdager etter vedkommendes reli-
gion. Formalet med bestemmelsen er utelukkende
& synliggjere eksistensen av disse reglene. Bestem-
melsen er sédledes en ren henvisning og gir ikke i
seg selv rett til permisjon. Dette innebaerer blant
annet at bestemmelsen ikke er omfattet av tviste-
nemndas kompetanse etter § 17-2, jf. § 12-14.

Til § 14-9 femte ledd annet punktum

For & Kklargjere den sédkalte firedrsregelens virke-
omréde, er ordlyden endret slik at det positivt frem-
gar av bestemmelsen at fireirsregelen bare gjelder
ved midlertidige ansettelser med hjemmel i § 14-9
forste ledd bokstav a og b (nar arbeidets karakter
tilsier det og arbeidet atskiller seg fra det som ordi-
neert utferes i virksomheten, samt for arbeid i ste-
det for en annen eller andre). Den kommer med
andre ord ikke til anvendelse overfor de andre al-
ternativene i § 14-9 eller overfor § 14-10 om aremal.
Departementet legger videre til grunn at firearsre-
gelen ikke kommer til anvendelse overfor midlerti-
dige ansettelser med hjemmel i serlovgivningen,
med mindre det i den aktuelle loven skulle vere
klare holdepunkter for dette. Endringen medferer
ingen realitetsendring. Videre Kklargjores det at
rettsvirkningen av at firearsregelen kommer til an-
vendelse, er at arbeidstaker skal anses som fast an-
satt. Heller ikke dette er noen realitetsendring. Be-
stemmelsen regulerer ikke det naermere innhold i
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den faste ansettelsen, som for eksempel hvilken
stilling eller stillingsbrok arbeidstaker er & anse
som fast ansatt i. Dette ma som i dag bero pa en
konkret vurdering, som domstolen eventuelt ma ta
stilling til.

Til § 14-12 tredje ledd

Endringen medforer at det klart fremgér at fireérs-
regelen ved innleie har samme anvendelsesomrade
som firedrsregelen ved midlertidige ansettelser.
Det innebarer blant annet at den ikke gjelder ved
avtale om innleie etter § 14-12 annet ledd.

Til § 14-15 annet ledd bokstav b

Bestemmelsen oppdaterer trekkadgangen i forhold
til dagens situasjon og gir hjemmel for trekk for ar-
beidstakernes egenandeler til de obligatoriske tje-
nestepensjonsordninger i privat sektor og for egen-
andeler til offentlige tjenestepensjonsordninger.
Adgangen til & foreta lennstrekk i slike tilfeller vil
etter omstendighetene ogsi kunne fremkomme av
seerlovgivningen, jf. lov om Statens Pensjonskasse
§ 17. Trekkadgangen til offentlige tjenestepensjo-
ner er imidlertid i sin helhet regulert i § 14-15 for &
gi en samlet regulering for offentlig sektor.

Til § 14-15 tredje ledd

Bestemmelsen ma forstds pd samme mate i forhold
til lennstrekk etter annet ledd bokstav ¢, som etter
bokstav e og f. Det vises til Ot.prp. nr. 41 (1975-76),
hvor det fremgér folgende av merknaden til § 55 nr.
2 annet ledd i arbeidsmiljeloven av 1977 pa side 68/
69:

«Vurderingen av hva som overstiger det ar-
beidstakeren med rimelighet trenger til under-
hold, ma bli skjennsmessig; det kan ikke kreves
at arbeidsgiveren foretar noen fullstendig analy-
se av arbeidstakerens ekonomiske situasjon.
Den praktiske konsekvens av regelen vil ofte
vaere at lonnstrekket gjennomferes med et
mindre belep hver maned over noen tid, i stedet
for at hele belepet trekkes i forbindelse med en
lennsutbetaling.»

Det vises 1 merknaden ogsa til at en tilsvarende
begrensning gjelder for andre fordringshaveres
dekningsrett i lov 13. juni 1975 nr. 37 § 2-7. Samme
bestemmelse er viderefort i den néagjeldende dek-
ningsloven (lov 8. juni 1984 nr. 59) § 2-7 om utlegg i
lennskrav mv., og innholdet av begrepet «det som
med rimelighet trengs til underhold» i § 14-15 tred-
je ledd ma anses 4 vaere det samme som i deknings-
loven § 2-7 forste ledd.

Til § 15-1 annet punktum

Nytt annet punktum presiserer at ikke bare grunn-
laget for oppsigelsen, men ogsa valget av hvem
som skal sies opp i en nedbemanningsprosess er
omfattet av dreftingsplikten. Bestemmelsen er en
presisering av gjeldende rett, se punkt 10.5.4.

Til § 15-11 annet ledd tredje punktum

Endringen tar sikte pa & presisere at arbeidsgiver
ma fa rettens kjennelse for at arbeidstaker skal fra-
tre under sakens behandling ogsa i nedleggelsestil-
fellene. I henhold til rettspraksis har det veert mulig
a fravike denne fremgangsmaten i de helt klare til-
feller. Endringen tar kun sikte pa & klargjere den
prosedyren arbeidsgiver mé folge i nedleggelsestil-
fellene dersom han/hun mener det er urimelig at
arbeidsforholdet fortsetter under sakens behand-
ling. Vurderingen av om det er urimelig at arbeids-
forholdet opprettholdes under sakens behandling
foretas av domstolene.

Til § 15-11 tredje ledd annet punktum

Bestemmelsen innferer en frist for arbeidstakers
fremsettelse av krav om & fortsette i stillingen ved
tvist om avskjed, oppsigelse i prevetiden, for inn-
leid arbeidstaker eller midlertidig ansatt. Fristens
lengde og utgangspunkt er regulert i § 17-4 femte
ledd, og er pa atte uker fra det tidspunkt arbeidsta-
ker fratradte eller fra forhandlingenes avslutning.

Til § 15-13 a

Arbeidsmiljgloven § 15-7 fierde ledd oppheves og
erstattes av ny § 15-13 a.

Bestemmelsens forste ledd fastslar at nar en ar-
beidstaker har fylt 70 ar, kan arbeidsgiver bringe
arbeidsforholdet til oppher uten krav til saklig
grunn. Bestemmelsen innebarer ingen plikt til &
fratre, men en rett for arbeidsgiver til & bringe ar-
beidsforholdet til oppher. Bestemmelsens forste
ledd annet punktum er nytt, men innebarer heller
ingen realitetsendring. Det vil fortsatt vaere adgang
til & ha bestemmelser om aldersgrenser fastsatt i
medhold av annet gyldig rettsgrunnlag som lov, ar-
beidsavtale, tariffavtale, arbeidsreglement eller be-
driftspensjonsordning, i trad med gjeldende rett og
innenfor rammen av arbeidsmiljeloven kapittel 13,
jf. § 13-3 annet ledd, jf. ordlyden saklig begrunnet og
tkke uforholdsmessig inngripende.

Det innferes i annet ledd en ny varslingsbe-
stemmelse ved oppher av arbeidsforhold nar man
har oppnadd lovens aldersgrense. Det er meningen
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at dette varselet skal komme istedenfor en ordinaer
oppsigelse.

Varslingsregelen gjelder ved oppher bade etter
forste og annet punktum i ferste ledd. Varslingsfris-
ten begynner & lope fra og med forste dag i mane-
den etter at varselet er kommet frem til arbeidsta-
ker, tilsvarende arbeidsmiljeloven § 15-3 fierde ledd
sammenholdt med § 154 annet ledd. Forevrig stil-
les ikke de samme formkrav som til en ordinzer
oppsigelse, og arbeidstaker har heller ikke rett til &
fortsette i stillingen etter § 15-11.

Konsekvensen av at arbeidsgiver ikke gir et var-
sel i tide vil vaere at arbeidstaker ikke plikter & fra-
tre for seksmanedersfristen er utlopt, etter at varsel
faktisk er gitt. Dette er tilsvarende varslingsreglene
ved oppher av midlertidig ansettelse, jf. § 14-9 fem-
te ledd, og skal forstis pad samme mate.

Det innferes en varslingsregel ogsé for arbeids-
taker pad en méned. Det stilles ingen formkrav til
varselet.

Regelen i tredje ledd er ny og kommer i stedet
for et ordinaert dreftingsmete etter § 15-1. Det stil-
les ingen neermere krav til samtalens form eller inn-
hold. Bestemmelsen ma betraktes som en ordens-
regel.

Dersom arbeidstaker fortsetter, reengasjeres
eller ansettes etter fylte 70 ar, vil arbeidstaker ikke
lenger ha stillingsvern etter arbeidsmiljeloven.
Reglene om midlertidig ansettelse i § 14-9 vil da
heller ikke lenger ha noen praktisk anvenelse. Ho-
vedforskjellen pa et fast og midlertidig ansettelses-
forhold ligger nettopp i de ordinzere reglene om
oppsigelsesvern, se ogsa § 149 femte ledd. Hva
som i slike tilfeller skal gjelde ved avslutning av ar-
beidsforholdet vil siledes bero pa hva partene har
avtalt.

Arbeidsmiljeloven § 15-13 a gjelder ikke for ar-
beidstakere som omfattes av tjenestemannsloven
eller som er embetsmenn. Disse arbeidstakerne er
omfattet av lov om aldersgrenser for offentlige tje-
nestemenn m.fl. av 21. desember 1956 nr. 1, og méa
som hovedregel fratre sin stilling uten oppsigelse
ved utlep av den méneden aldersgrensen etter al-
dersgrenseloven néas. Varslingsreglen ved oppher
vil gjelde for kommunal sektor selv om kommunal
sektor gjennom «sin» hovedtariffavtale folger de
samme regler som i aldersgrenseloven for si vidt
gjelder selve avgangsalderen. Et slikt varsel er ikke
4 anse som et enkeltvedtak etter forvaltningsloven
§ 2 annet ledd.

Til § 16-3 tredje ledd tredje punktum

Nytt siste punktum Kklargjer at fortrinnsrett etter
§ 10-2 fierde ledd skal ga foran fortrinnsrett etter
§16-3. I punkt 10.3.4 gis en samlet oversikt over
hva som etter dette blir prioritetsrekkefalgen mel-
lom de forskjellige fortrinnsrettsregler i arbeidsmil-
joloven.

Til 17-1 tredje ledd

Endringen er ment 4 viderefore rettstilstanden fra
arbeidsmiljeloven fra 1977 § 61A tredje ledd, og in-
nebarer at eventuelle kumulerte krav i sin helhet
unntas fra forliksrddsbehandling.

Til § 17-4 femte ledd

Det presiseres i bestemmelsens annet punktum at
skriftlig underretning om at arbeidstaker som vil
reise spksmal innen atteukersfristen, mé foreligge
innen oppsigelsesfristens utlep. Det er ikke tvil-
somt at gjeldende bestemmelse skal fortolkes slik,
og i arbeidsmiljgloven av 1977 fremkom dette ut-
trykkelig.

Siste punktum er nytt. Det innferes en frist pa
atte uker for arbeidstakers fremsettelse av krav om
4 fortsette i stillingen ved tvist om avskjed, oppsi-
gelse i provetiden, for innleid arbeidstaker eller
midlertidig ansatt. Fristens utgangspunkt er det
tidspunkt arbeidstaker fratradte eller fra forhand-
linger etter § 17-3 er avsluttet. Fristen pa atte uker
for & fremsette krav om & fortsette i stillingen, er pa-
rallell med seksmalsfristen for det materielle kra-
vet.

Til § 18-6 farste ledd

Materielt sett utvides vedtakskompetansen til ogsa
& omfatte lovens kapittel 9 om kontrolltiltak i virk-
somheten. For ovrig gjeres noen endringer av ren
pedagogisk art, slik at bestemmelsen skal bli lette-
re 4 lese.

Arbeids- og inkluderingsdepartementet
tilrar:
At Deres Majestet godkjenner og skriver under

et framlagt forslag til proposisjon til Stortinget om
lov om endringer i arbeidsmiljeloven.
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Vi HARALD, Norges Konge,
stadfester:

Stortinget blir bedt om 4 gjere vedtak til lov om endringer i arbeidsmiljgloven i samsvar med et vedlagt
forslag.
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Forslag
til lov om endringer i arbeidsmiljsloven

I

Ilov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljo,
arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljeloven)
gjores folgende endringer:

§ 3-3 forste ledd forste punktum skal lyde:
Arbeidsgiver plikter 4 knytte virksomheten til en be-
driftshelsetjeneste godkjent av Arbeidstilsynet nadr risi-
koforholdene i virksomheten tilsier det.

§ 3-3 nytt femte ledd skal lyde:

(5) Departementet kan i forskrift gi bestemmelser om
at bedrifishelsetjeneste etter denne pavagraf ma god-
kjennes av Arbeidstilsynet og om det neermere innhol-
det i en slik godkjenningsordning.

§ 4-1 annet og tredje ledd skal lyde:

(2) Ved planlegging og utforming av arbeidet skal
det legges vekt pa & forebygge skader og sykdom-
mer. Arbeidets organisering, tilrettelegging og le-
delse, arbeidstidsordninger, lennssystemer, herun-
der bruk av prestasjonslonn, teknologi mv. skal vaere
slik at arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige fy-
siske eller psykiske belastninger og slik at sikker-
hetshensyn ivaretas.

(3) Det skal vurderes om det er seerlig risiko knyt-
tet til alenearbeid i virksomheten. Tiltak som er nod-
vendig for a forebygge og redusere eventuell risiko ved
alenearbeid skal iverksettes, slik at lovens krav til et
Sullt forsvarlig arbeidsmiljo ivaretas.

Naverende tredje til sjette ledd blir fierde til
syvende ledd.

§ 6-5 forste ledd nytt annet punktum skal lyde:
Verneombud har rett til d ta den nodvendige opplee-
ring ved kurs som arbeidstakernes organisasjoner ar-
rangerey.

Névaerende annet punktum blir tredje punktum.

§ 7-4 skal lyde:

§ 7-4. Utgifter, oppleering mv.

Reglene i § 6-5 gjelder tilsvarende for medlemmer
av arbeidsmiljoutvalg.

§ 10-2 fjerde ledd fjerde punktum skal lyde:
Fortrinnsrett etter §§ 14-2 og 14-3 gar foran for-
trinnsrett etter bestemmelsen her.

§ 10-4 nytt sjette ledd skal lyde:

For tredelt skift- og turnusarbeid som ikke faller inn
under fjerde eller femte ledd og som innebeerer at den
enkelte arbeidstaker ma arbeide minst hver tredje
sondag, reduserves den alminnelige arbeidstiden etter
forste ledd ved at hver time arbeidet pa son- og helge-
dag, if. § 10-10 forste ledd, regnes lik 1 time og 10 mi-
nutter, og hver time arbeidet om natten, jf § 10-11
forste ledd, regnes lik 1 time og 15 minutter, ned til
36 timer i lopet av sju dager. Den alminnelige ar-
beidstid mad uansett ikke overstige ni timer i lopet av
24 timer og 38 timer i lopet av sju dager.

§ 10-12 femte ledd skal lyde:

(5) Dersom det er inngétt avtale som nevnt i §§ 10-5
andre ledd, 10-6, 10-8 tredje ledd, 10-10, 10-11 eller
10-12 fijerde ledd og et flertall av arbeidstakerne er
bundet av avtalen, kan arbeidsgiver gjore avtalens
bestemmelser om arbeidstid gjeldende for alle ar-
beidstakere som utferer arbeid av den art avtalen
omfatter.

Ny § 12-15 skal lyde:

§ 12-15 Religiose hoytider

Rett til permisjon ved religiose hoytider for arbeidsta-
ker som ikke tilhorer Den norske kirke, reguleres av
lov 13. juni 1969 nr. 25 om trudomssamfunn og
ymist anna § 27 a.

§ 149 femte ledd annet punktum skal lyde:
Avrbeidstaker som har vert sammenhengende mid-
lertidig ansatt i mer enn fire ar etter forste ledd bok-
stav a og b, skal anses som fast ansatt slik at reglene
om oppsigelse av arbeidsforhold kommer til anvendel-
se.

§ 14-12 tredje ledd skal lyde:
(3) Ved innleie etter denne paragraf gjelder reglene
i § 14-9 femte ledd andre punktum tilsvarende.
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§ 14-15 annet ledd bokstav b skal lyde:

b) for arbeidstakers egenandel til tjenestepensjons-
ovdninger som er omfattet av foretakspensjonsio-
ven, innskuddspensjonsloven eller offentlige tje-
nestepensjonsordninger.

§ 14-15 tredje ledd skal lyde:

(3) Trekk i lonn eller feriepenger etter andre ledd
bokstav ¢, e og f skal begrenses til den del av kravet
som overstiger det arbeidstaker med rimelighet
trenger til underhold for seg og sin husstand.

§ 15-1 annet punktum skal lyde:

Bdde grunnlaget for oppsigelsen og eventuell utvelgel-
se mellom fleve ansatte av hvem som skal sies opp,
skal droftes.

§ 15-7 fjerde ledd oppheves.

§ 15-11 annet ledd tredje punktum skal lyde:
Dette gjelder ogsa ved hel eller delvis nedleggelse av
virksomheten.

Nagjeldende tredje punktum blir nytt fjerde
punktum.

§ 15-11 tredje ledd annet punktum skal lyde:

Etter krav fra arbeidstaker kan retten likevel be-
stemme at arbeidsforholdet skal fortsette inntil sa-
ken er rettskraftig avgjort, dersom soksmdal reises in-
nen fristene i § 17-4.

Ny § 15-13 a skal lyde:

§ 15-13 a Opphor av arbeidsforhold grunnet alder
(1) Arbeidsforholdet kan bringes til opphor ndar ar-
beidstaker fyller 70 dar. Lavere aldersgrense kan folge
av annet grunnlag nar grensen er saklig begrunnet og
tkke uforholdsmessig inngripende, jf. § 13-3 andre
ledd.

(2) Arbeidstaker har krav pa skriftlig varsel om
tidspunktet for fratreden. Fratreden kan tidligst kre-
ves seks mdneder etter den forste dag i mdneden etter
at varslet er kommet frem til arbeidstaker.

(3) For varsel gis skal arbeidsgiver sd langt det er
mulig innkalle arbeidstaker til en samtale, med
mindre arbeidstaker selv ikke onsker det.

(4) Arbeidstaker som onsker a fratre, har en til-
svarende varslingsfrist pa en mdned, likevel slik at
kravet til skriftlighet ikke gjelder.

§ 16-3 tredje ledd tredje punktum skal lyde:
Fortrinnsrett etter §§ 10-2 fierde ledd, 14-2 og 14-3
gdr foran fortrinnsrett etter pavagrafen her.

§ 17-1 tredje ledd skal lyde:

(3) Mekling i forliksrad finner ikke sted for krav
som er gjenstand for forhandlinger etter §17-3,
krav som nevnt i § 17-1 andre ledd eller krav som

har veert prevet for tvistelosningsnemnd -etter
§17-2.

§ 17-4 femte ledd skal lyde:

(5) Retten til & fortsette i stillingen etter § 15-11 gjel-
der dersom seksmal reises innen utlepet av oppsi-
gelsesfristen, og innen &tte uker fra forhandlinge-
nes avslutning eller fra oppsigelsen fant sted. Det
samme gjelder hvis arbeidstaker innen utlopet av
oppsigelsesfristen skriftlig underretter arbeidsgiver
om at segksmal vil bli reist innen &tte-ukersfristen.
Fristene gjelder ikke dersom arbeidsgivers oppsi-
gelse ikke oppfyller formkravene i § 15-4 forste og
andre ledd, jf. tredje ledd i paragrafen her. Retten
kan bestemme at arbeidsforholdet skal fortsette, jf.
$§ 15-11 tredje ledd, dersom soksmal med krav om det-
te reises innen dtte uker fra tidspunktet for arbeidsta-
kers fratreden eller fra forhandlingenes avslutning.

§ 18-6 forste ledd skal lyde:

(1) Arbeidstilsynet gir de pélegg og treffer de en-
keltvedtak som ellers er nedvendig for gjennomfe-
ringen av bestemmelsene i og i medhold av kapittel
2 til 11 samt §§ 14-5 til 14-8, 15-2 og 15-15. Dette
gielder likevel ikke §§ 2-4, 2-5, 10-2 andre til fierde
ledd og § 10-6 tiende ledd.

II

Loven gjelder fra den tid Kongen bestemmer. De
enkelte bestemmelsene kan tre i kraft til ulik tid.
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