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Innledning

Et godt arbeidsmilja er nakkelen til et godt arbeidsliv for medlemmene
vare. Et godt arbeidsmilja bidrar til trivsel, virker helsefremmende for de
ansatte, gir gkt kvalitet i pasientarbeidet og gjor det gay a jobbe. Derfor
er Legeforeningen opptatt av dette temaet.

Arbeidsgiver har ansvaret for at arbeidsmiljeet er fullt forsvarlig, men
ansatte og tillitsvalgte har ansvar for a bidra aktivt i arbeidsmilja-
arbeidet. A forbedre og bevare et godt arbeidsmiljo er et kontinuerlig
arbeid.

Denne veilederen gir deg som ansatt og tillitsvalgt praktiske rad om
hvordan du kan bidra i ulike situasjoner. Den inneholder ogsa en grundig
giennomgang av regelverket. Veilederen har ansatte i sykehus som
malgruppe, men vil vaere relevant for alle arbeidstakere, tillitsvalgte og
ledere.

Veilederen er utarbeidet av Avdeling for jus og arbeidsliv i
Legeforeningens sekretariat. Foretakstillitsvalgte i sykehusene,

leder av Overlegeforeningen og leder av Yngre legers forening har
bidratt. Det har ogsa yngsterepresentanten i Yngre legers forening,
og tidligere leder av Overlegeforeningen. | tillegg har vi fatt bidrag fra
Legeforskningsinstituttet (Lefo).

Jeg haper veilederen kommer til nytte!

Med vennlig hilsen

Anne-Karin Rime
President

| DEN NORSKE LEGEFORENING



Vart felles arbeidsmiljo

AV LEDER | YNGRE LEGERS FORENING, INGEBORG HENRIKSEN,
OG LEDER | NORSK OVERLEGEFORENING, STALE CLEMENTSEN

«lkke veer et ettall pa jorda. Bry deg om
flokken din.»

Sitatet er hentet fra var tidligere kollega,
professor i samfunnsmedisin Per Fugelli. Vi

har mange flokker i livet vart. En viktig flokk er
kollegaene vare - pa alle nivaer. Sammen utgjar
vi vart felles arbeidsmilja. Selv om vi har ulike
roller, er det til syvende og sist et lagarbeid der
alle ma gjare sin del av jobben for fellesskapet,
hvis vi skal lykkes med arbeidsmiljeet.

Vi tilbringer alle store deler av livet pa jobb.

Da ma det vaere bra & vaere der! Det handler
selvsagt om fysiske forhold som tilgang til gode
kontorplasser, arealer for & utave arbeidet som
understgtter oss i jobben vi skal gjare, og ikke
minst rom og tid til 8 mote kollegaer til faglige og
uformelle diskusjoner.

| tillegg handler det ogsa om det psykososiale
arbeidsmiljget som er forbundet med trygghet og
tillit, der det er hyggelig 8 komme og godt & veere.
Arbeidsmiljg har blitt trukket frem som en viktig
faktor for arbeidstakernes helse, og seerlig den
psykiske helsen.

Rettferdig ledelse

For bade a etablere og beholde et godt arbeids-
milje betyr ledelse mye. Rettferdig ledelse er
viktig og har en klar sammenheng med ansattes
helse.

Det gjgres mye forskning pa hvilke faktorer
som pavirker arbeidsmiljget, og hvordan dette
pavirker oss som mennesker. Vi vet at det er en
sammenheng mellom mengden av krav og grad
av autonomi nar det kommer til motivasjon og

ARBEIDSMILJ@ FOR LEGER | SYKEHUS |

7



8

mestring i arbeidet. Kombinasjonen av haye krav
og hgy grad av autonomi skaper opplevelse av
motivasjon og mestring og virker positivt inn i
arbeidslivet.

Motsatt er det ogsa slik at hgye krav i
kombinasjon med lav grad av autonomi gker
stress og stressrelaterte plager. @kt stress-
aktivering er over tid en driver for a utvikle
sykdom. Men visste du at ogsa sosial stotte betyr
noe i denne sammenhengen? | nyere tid har
sosial statte blitt etablert som en viktig buffer -
der sosial statte fra leder og kollegaer har samme
effekt som autonomi. Altsa taler vi mer, og
kjenner pa motivasjon og mestring i starre grad,
hvis vi opplever god sosial statte pa jobb.

Rammene er arbeidsgivers ansvar

| arbeidsmiljglovens fgrste bestemmelse star
falgende:

«Lovens formal er & sikre et arbeidsmiljg
som gir grunnlag for en helsefremmende

og meningsfylt arbeidssituasjon, som gir

full trygghet mot fysiske og psykiske skade-
virkninger, og med en velferdsmessig
standard som til enhver tid er i samsvar med
den teknologiske og sosiale utviklingen i
samfunnet.»

Bestemmelsen er ikke til & misforsta: Arbeids-
miljget skal veere trygt og ivaretakende, og gi
full trygghet mot fysiske og psykiske skader.
Ansvaret for a legge rammene ligger hos
arbeidsgiver.

A vaere lege er en fantastisk jobb. Vi far mate
pasienter pa sitt mest sarbare og veere aktivt
deltakende i andre menneskers liv pa en helt
spesiell mate. For de fleste av oss oppleves det
meningsfylt pd mange mater. A bruke tid pa vére

| DEN NORSKE LEGEFORENING

kjerneoppgaver, som pasientmgtene, utdanning
og forskning er eksempler p3, er det vi ansker at
arbeidsdagen skal inneholde.

Samtidig ma rammene for arbeidet understotte
oss i arbeidet vi skal gjgre for at nettopp alle de
fine sidene med yrket ikke skal bli en belastning.
Vi ma ha gode IT-systemer, arealer & arbeide i
som er tilpasset oppgavene, og som tar hayde
for at vi er knapphetsressursen i helsetjenesten.
Det ma ogsa veaere samsvar mellom oppgaver
og tilgjengelig tid og, ikke minst, trygge rammer
og et miljg der vi blir sett og anerkjent som
mennesker og fagpersoner, og der vi opplever at
vi harer til.

Trivsel i jobben og tid til faglig utvikling er en
forutsetning for at vi skal oppleve motivasjon
og leering, og for at det skal vaere kjekt & vaere
pa jobb. Alt er ngdvendige faktorer for a sikre et
godt arbeidsmiljz for leger. Et gkt fokus pa dette
er ngdvendig for & opprettholde den offentlige
helsetjenesten som fagrstevalget for leger.

Felles mateplasser

Legeyrket krever hgy kompetanse, kontinuerlig
faglig oppdatering og bzerer med seg et stort
ansvar. Utviklingen i samfunnet og helsetjenesten
har forandret forventningene til og rammene for
legers yrkesutgvelse. Over tid har ogsa legerollen
endret seg i takt med at legers autonomi er
redusert.

Leger opplever hayere arbeidsbelastning enn
gjennomsnittet av norsk arbeidsliv. Samtidig
utfordres helsetjenesten stadig pa krav til
effektivisering og endring som vi ser at i mange
tilfeller gker arbeidsbelastningen ytterligere.

En arbeidssituasjon der presset oppleves hayt
gar ofte utover basale behov bade i arbeids-



hverdagen og legelivet, og det utfordrer balansen
mellom jobb og fritid. Et godt arbeidsmilja er
avhengig av at denne balansen er ivaretatt. | et
godt legeliv ma det vaere rom for a bade veere
lege og ha et liv utenom jobben.

Tid til faglig fellesskap og sosial stgtte i arbeids-
hverdagen utfordres av aktivitetskrav sykehusene
skal rapportere pa. Vi ser at vi stadig mister
arenaer for a bygge slike faglige fellesskap, bade
formelle og uformelle. De formelle arenaene

er ngdvendig for & opprettholde den faglige
standarden vi gnsker & ha. Viktigheten av praten
med kollegaer ved kaffemaskinen om morgenen
om helgens utflukt eller i lunsjen om kinofilmen
du sd i gar ma vi heller ikke undervurdere. Det
bygger tillit og tilharighet.

| et fellesskap blir vi sarbare overfor hverandre i
ulike situasjoner. Da trenger vi tillit for & kunne
tarre a feile og sta statt i det sammen. Det er
viktig for hver og en av oss og spesielt viktig for
alle nye, enten det er nyutdannede leger eller nye
kollegaer. A feile er menneskelig. Men skal det
vaere trygt a feile, og trygt a leere, er vi avhengig
av et arbeidsmiljg hvor apenhet og tillit er til
stede pa alle nivaer.

Var kollegaen du selv snsker

Gjennom et langt liv har vi mange roller vi skal
fylle, og de tar i varierende grad plass i livet vart.
Ulike livsfaser kommer og gar, og vi har alle
ulike behov pa samme tidspunkt. Det er hver
sin gang a trenge noe tilrettelegging og arbeids-
livet bar kunne ta hayde for ulike livsfaser. De
ulike behovene ma vi respektere, selv om de

er ulike fra vare egne, og vi ikke har de samme
vurderingene av hva som er viktig i livene vare.
Og vi kommer alltid langt med raushet og
nysgjerrighet pa hva som er viktig for de rundt
0sS.

La det ikke veere tvil: Ledere pa alle nivaer har
ansvar for a legge rammene for et godt arbeids-
milje. Samtidig har vi alle et ansvar for a bidra
bade til arbeidsmiljget og til & veere den sosiale
statten vi selv gnsker & mote.

Vi trenger alle 3 bli sett og inkludert. Vaer en god
kollega og ta kontakt hvis du ser at noen har det
teft. Siifra til en god venn, kollega eller tillitsvalgt
hvis du har det vanskelig. Ta med en ny kollega
eller kollegaen du ikke kjenner sa godt i kantina
en dag.

Sammen kan vi utgjgre en forskjell for hverandre.
Og sammen kommer vi alltid lengst.
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10 tiltak for 3 ha det bedre

pa jobb

Her har vi samlet 10 tips for a forbedre arbeidsmiljzet - til inspirasjon for alle leger,

tillitsvalgte og ledere i sykehusene.

1 Inkluder nye ansatte
- lag fadderordninger

Som regel far du bare én mulighet til a gi et godt
farsteinntrykk, men du har mange muligheter til
a gi et darlig inntrykk. Et tiltak for at nye kollegaer
skal fa godt farsteinntrykk og bli ivaretatt som ny
kollega, kan veere a etablere fadderordninger.

En fadderordning kan inneholde mye forskjellig,
men bgr alltid inneholde et strukturert opplegg
for hva den nyansatte skal gjgre de forste
dagene pa jobb. En hilserunde og en omvisning
pa avdelingen er nyttig. Det samme gjelder &

bli oppleert i avdelingens rutiner og fa vite hvor
pa sykehuset du finner de ulike personene og
funksjonene. A bli matt med vennlighet og &

bli presentert pa ulike mater gjor at nyansatte
opplever & vaere inkludert. Selv i en hektisk hver-
dag kan alle ta seg tid til & enske en ny kollega
velkommen. Dette bidrar til trygghet, som er

en viktig forutsetning for et godt arbeidsmilja.
En fadder bgr ogsa i starten vaere ekstra opp-
merksom pa a ta nyansatte med til lunsj og kaffe-
pauser, slik at de opplever at jobben er et godt
sted a veere.

Fadderordninger for nyansatte leger er et godt

virkemiddel for & oppna alle disse malene. Dette
vil ogsa vaere i trad med § 38 i Hovedavtalen
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for helseforetakene, hvor det framgar at det bar
utarbeides retningslinjer for introduksjon og
oppfaelging av nyansatte.

2 Skap sosiale arenaer pa jobb

Et arbeidsmiljg hvor kolleger vil hverandre vel,
er et arbeidsmiljg mange vil vaere en del av. Og
det er ikke alle arbeidsmiljatiltak som koster
penger. | arbeidet med denne veilederen har
Legeforeningen mottatt mange innspill om
betydningen av & skape sosiale arenaer pa jobb.

Ett av innspillene som gar igjen, er & samle de
kollegaene som kan spise lunsj samtidig, til

felles lunsj. Dersom det ikke er en kultur for det
pa arbeidsplassen, kan du ta et slikt initiativ.
Husk a inkludere alle. Det kan gjgres pa mange
forskjellige mater, for eksempel ved & opprette
en digital gruppe der alle inviteres med til sosialt
fellesskap. Hvis det er noen som «aldri» blir med,
kan du invitere dem direkte. | ett og alt: Veer
inkluderende og hyggelig.

| tillegg til & spise lunsj sammen, kan andre
sosiale fysiske mgteplasser medvirke til & skape
et godt arbeidsmiljg. Bidra til en kultur der det for
eksempel er mulig a sette seg ned og ta en kopp
kaffe med kollegaer.



3 Vaer en leder som skaper tillit

Ledelse er en viktig faktor i arbeidsmiljget, som
ikke kan understrekes nok. Gode ledere er opptatt
av a skape tillit, ha en god dialog med de ansatte
og legge til rette for at de ansatte trives.

Nar lederen viser fleksibilitet, mates det veldig
ofte med fleksibilitet tilbake fra legene. Opplevd
fleksibilitet kan styrke falelsen av lojalitet og sam-
hold, bygge «vi»-kultur og «vi»-falelse: Dette star
vi sammen om, dette finner vi gode lgsninger pa.

Motstykket er at ledere som oppleves
ungdvendig rigid, krever at «alt» alltid skal
koste minst mulig og er opptatt av detaljstyring,
risikerer at legene ser seg om etter annet
arbeidssted med bedre ledelse. Detaljstyring
hemmer god fagutevelse, autonomi og trivsel.

4 Be om en arlig medarbeidersamtale

Verken arbeidsmiljgloven eller tariffavtalene i
sykehusene gir leger rett til 8 ha medarbeider-
samtaler med lederen sin. | noen sykehus falger
det av det interne retningslinjer at det skal holdes
medarbeidersamtaler, mens det i andre sykehus
falger av lokale avtaler at seniormedarbeidere
har en slik rett.

Alle kan likevel be om en medarbeidersamtale.
Bruk den muligheten! Tillitsvalgte kan ogsa be

ledelsen tilrettelegge for et system som sikrer at
det blir gjennomfert arlige medarbeidersamtaler
for alle leger.

Malet er at en medarbeidersamtale oppleves
som en fortrolig samtale mellom leder og med-
arbeider, hvor ogsa arbeidsmiljget og eventuelle
utfordringer i arbeidsmiljget trygt kan tas opp.

5 Gjor gode valg for egen helse

Husk a ta vare pa deg selv og egen helse: veer
bevisst betydningen av kosthold, savn og fysisk
aktivitet. Dersom du strever med & sove, har
problemer med a koble av fra jobben eller
bekymrer deg mye: sgk stotte der det er a finne.
Det kan veere hos familien, venner, fastlegen,
tillitsvalgte, kollegaer, ledere, verneombud eller
Legeforeningens stgttekollegaordning.

Bruk menneskene rundt deg til & ta vare pa deg
selv.

6 Skap en kultur for a reflektere over
legelivet

Mulighet for & snakke med kolleger om opp-
levelser du har hatt pa vakt, krevende pasient-
magter eller usnskede hendelser kan vaere viktig for
ikke selv a bli syk av alt ansvaret leger har og tar.

Det er uttrykk for et godt arbeidsmiljz a ha

en apenhetskultur hvor kollegaer kan snakke
sammen, lytte aktivt til hverandre, sette ord pa
det som er vanskelig og debriefe etter krevende
hendelser. Da blir ikke den enkelte lege alene

om de vanskelige tankene og falelsene. Gruppe-
veiledning er et godt eksempel pa hvordan en slik
kultur kan bygges. Finnes ikke en slik kultur pa
arbeidsplassen din, kan du veere en som bidrar til
at den blir etablert.

ARBEIDSMILJ@ FOR LEGER | SYKEHUS |



7 lkke vaere redd for a si fra

Mange opplever at det er vanskelig a si ifra om
forhold pa arbeidsplassen, fordi de frykter for
represalier. Hvis det er tilfelle, er det et uttrykk
for et arbeidsmiljs som ikke er velfungerende.
Alle bar etterstrebe et arbeidsmiljg hvor det
er mulig og lett & si fra om forhold som ikke
fungerer. Og om du synes det er vanskelig, bar
du seke statte og hjelp hos de tillitsvalgte.

8 Gi positive tilbakemeldinger

Det er viktig for laeringen at man far beskjed

nar ting ikke fungerer og at dette snakkes apent
om i trygge rammer. Men det er ogsa viktig a fa
tilbakemeldinger pa hva som er bra. Og ikke nay
deg med bare a si «bra». Veer konkret. Forklar
hva som er bra og hvorfor det fungerer. Det laerer
kollegaene dine aller mest av. En god og konkret
tilbakemelding varer lenge. Hvis kulturen er & gi
hverandre anerkjennende tilbakemeldinger, er
det ogsa lettere & gi hverandre tilbakemeldinger
de gangene noe ikke fungerer godt nok.

)
0

| DEN NORSKE LEGEFORENING

9 Avklar hva som skal gjores pa vakt

Et viktig bidrag for a redusere ungdvendig
arbeidsbelastning er at legegruppen gjennomgar
vaktoppgavene. Malet er a bli enige om hva som
ma gjares pa vakt, og hva som kan vente til neste
dag. Dette gjor ogsa at legene i storre grad vet
hva som er forventet av dem, noe som bidrar

til starre forutsigbarhet i en uforutsigbar vakt-
situasjon. En slik avklaring kan ogsa bidra til okt
bevissthet om at vakter er etablert for a ivareta
sykehusets ansvar for gyeblikkelig hjelp. Det er
dette ansvaret som er arsaken at sykehuset ma
drifte degnet rundt hele aret. Aktivt arbeid om
natten skal likevel begrenses sa mye som mulig.

10 Rett person til rett oppgave

Leger trenger stort sett ikke avlastning fra lege-
oppgaver. Leger trenger avlastning fra oppgaver
som stjeler tid fra legeoppgavene, og som andre
yrkesgrupper - for eksempel sekretaerer - kan
gjore bedre. Leger bruker mye tid og frustrasjon
pa systemer som ikke fungerer og pa a fylle ut
diverse skjemaer, som det ikke er ngdvendig a
vaere lege for a kunne. «Make sekretzerene great
again!y

Tipsene er basert pa innspill fra tillitsvalgte
isykehusene og styremedlemmene i Yngre legers
forening og Overlegeforeningen.



Risikofaktorer for arbeidsmiljget

Her beskriver vi hvilke situasjoner som er en szerlig risikofaktor for arbeidsmiljget.

Vigir rad om konkrete tiltak du som medarbeider, tillitsvalgt eller leder kan foresla.

4.1 Planlegging av arbeidstiden

Samsvar mellom oppgaver og ressurser

Legeforeningens inntrykk er at svaert mange
leger i sykehus opplever et konstant misforhold
mellom oppgaver og ressurser. Det er stadig
press pa effektivisering og flere oppgaver skal
lzses med feerre folk. Mange opplever derfor
at det ikke er tid til & gjgre arbeidet med den
kvaliteten de skulle gnske, og at arbeids-
oppgavene ikke lar seg gjgre innenfor normal
arbeidstid.

Sykefravaer, permisjoner og rekrutterings-
utfordringer bidrar til at ansatte ma utfare langt
flere oppgaver enn planlagt og medfarer mye
overtidsarbeid. Endringer hos pasientgrupper
kan ogsa fare til at bemanningen ikke lenger
strekker til.

Pasienter, samfunnet og kollegaer har haye
forventninger til hva legen skal prestere. Mange
opplever ogsa frykt for a gjare feil, samtidig som
det er vanskelig a finne tid til forbedringstiltak og

tiltak som fremmer trivsel. Summen av dette kan
gi store utfordringer for arbeidsmiljzet.

For a bidra til bedre samsvar mellom ressurser
og oppgaver, har Legeforeningen i sykehusene
tariffavtalt at det skal utarbeides en aktivitetsplan
for det utarbeides en bemanningsplan.

Dersom det er et misforhold mellom oppgaver
og ressurser, er arbeidet med bemanningsplan og
aktivitetsplan sentralt for & synliggjare ressurs-
knapphet og for & legge til rette for en diskusjon
om hvilke oppgaver legene ikke skal gjare.

Nar legene opplever a sta i et misforhold mellom
oppgaver og ressurser, er det viktig & finne mater
a fa en god og handterlig arbeidshverdag. Det

er viktig at legene i fellesskap, og med hjelp av
tillitsvalgte, spiller inn konkrete og realistiske
forslag til tiltak som kan bedre situasjonen.

Forsvarlige arbeidstidsordninger

Forsvarlige arbeidstidsordninger er et vesentlig
element i kravet om et fullt forsvarlig arbeids-
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milj@. Leger som jobber til ulike tider av dagnet
skal ha en arbeidsplan som viser nar de skal
jobbe. Legenes arbeidstidsordninger er saeregne,
og innebaerer tradisjonelt mer arbeid og lengre
arbeidsgkter enn det som er vanlig i norsk
arbeidsliv.

Arbeidstidsordningene er forhandlet frem i
tariffavtaler der Legeforeningen er part, og
utgjer betydelige unntak fra arbeidsmiljglovens
regler om arbeidstid. Arbeidsmiljglovens krav
om at arbeidstidsordningene ikke skal utsette
arbeidstakerne for uheldige fysiske eller psykiske
belastninger gjelder uansett, ogsa for leger.
Partene har ogsa avtalt en rekke bestemmelser
som sikrer at ansatte og tillitsvalgte involveres
nar arbeidsplanene utarbeides.

Kjente risikofaktorer ved legers arbeidstid

er gijennomsnittsberegning av arbeidstiden

med mulighet for lange og intensive arbeids-
gkter, arbeid pa ubekvem tid, potensiale for
samtidighetskonflikter, stressende arbeids-
situasjon og mye overtid. Dette gjor det nad-
vendig & ha en grundig prosess ved plan-
leggingen av arbeidstiden med tett involvering av
tillitsvalgte og de bergrte legene.

Se mer om sykehuslegers arbeidstid her:
Arbeidstid for sykehusleger (legeforeningen.no)

Legeforeningen og Spekter har laget en veileder
for vurdering av forsvarlighet i arbeidstids-
ordninger i sykehus. Veilederen er et verktgy for
ledere og tillitsvalgte, til hjelp i arbeidet med a
sikre forsvarlige arbeidstidsordninger. Selv om
en arbeidstidsordning er innenfor timerammene
som er angitt i tariffavtalen, innebaerer ikke det

i seg selv at arbeidstidsordningen er forsvarlig.
Forsvarligheten ma alltid vurderes konkret.

| DEN NORSKE LEGEFORENING

Veilederen gjennomgar regelverket om legenes
arbeidstid, beskriver prosesser for samarbeid
mellom ledelse og tillitsvalgte, og viser til
momenter i vurderingen av arbeidsplanenes
forsvarlighet.

Veilederen finner du her: veileder-om-
forsvarlighetsvurderinger.pdf (legeforeningen.no)



https://www.legeforeningen.no/jus-og-arbeidsliv/jeg-har-sporsmal-om/arbeidsforhold/arbeidstid/arbeidstid-for-sykehusleger/
https://www.legeforeningen.no/contentassets/6178a8e6845446389c25edb97a88665d/veileder-om-forsvarlighetsvurderinger.pdf
https://www.legeforeningen.no/contentassets/6178a8e6845446389c25edb97a88665d/veileder-om-forsvarlighetsvurderinger.pdf

m Sett deginn i arbeidstidsreglene og de tariff-

avtalte bestemmelsene for etablering av
arbeidsplan. Dersom disse ikke falges, ta det
opp med arbeidsgiver og tillitsvalgte. Unntak
fra arbeidstidsbestemmelsene i tariffavtalene
krever avtale med foretakstillitsvalgt i Spekter
tariffomrade og hovedtillitsvalgt i Virke
tariffomrade

Gi konstruktive forslag til forbedring. Bade
arbeidsmiljgloven og hovedavtalene forut-
setter at arbeidstakerne og tillitsvalgte bidrar
aktivt gjennom samarbeid og innspill til beste
for virksomheten. A foresla forbedringstiltak
innenfor det hver enkelt mener er realistiske
rammer for enhetens drift, er en mate a bidra
til et bedre arbeidsmiljg. Dersom forbedrings-
tiltakene forutsetter endringer utenfor egen
enhet, kan det vaere klokt & drafte forslagene
med naermeste leder, samtidig som de tillits-
valgte blir involvert.

Meld avvik nar det er grunnlag for det.
Dersom det over tid er et visst omfang av
avvik innen samme forhold, kan arbeids-
giver ha en plikt til & justere. Avviksmeldinger
er en viktig mate a dokumentere at det er

Tips og rad til arbeidet for forsvarlige arbeidstidsordninger:

manglende samsvar mellom oppgaver og
ressurser. Dersom arbeidstiden for eksempel
er innenfor de avtalte rammene, men likevel
oppleves uforsvarlig, ta det opp. Meld for
eksempel avvik dersom du ikke far tid til
pauser i lgpet av arbeidsdagen.

Registrer all medgatt arbeidstid, slik at
du synliggjar hvor mye tid som faktisk er
nedvendig for a utfare palagte arbeids-
oppgavetr.

Registrer overtid der det er grunnlag for det.
| vurderingen av om en arbeidstidsordning
er forsvarlig, ma hele den samlede arbeids-
belastningen ses i sammenheng.

Engasjer deg i Legeforeningen. Legeforeningen
jobber hver dag for a forbedre ramme-
betingelsene for medlemmene vare og for
helsetjenesten. Ved & engasjere deg som
tillitsvalgt, far du muligheten til a pavirke
Legeforeningens politikk, og du far tilgang

til arenaene der beslutningene fattes eller
forhandlingene fares. Dermed far du sterre
pavirkningskraft over din egen og andres
arbeidshverdag, i tillegg til at du mater mange
i samme situasjon som deg selv.

ARBEIDSMILJ@ FOR LEGER | SYKEHUS |
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4.2 Nar stresset melder seg

De fleste leger vil oppleve ulike former for stress
i arbeidshverdagen. De fleste takler noe stress,
men dersom jobben domineres av en opplevelse
av stress, vil den enkeltes arbeidsmilje bli
negativt pavirket.

Mange ansatte opplever stress nar det stilles
starre krav og forventninger i jobben enn det
de er i stand til & handtere. Arbeidstakere som
opplever stress over lengre tid kan utvikle
alvorlige fysiske og psykiske helseproblemer.

Arbeidstilsynet skriver mye nyttig om hva
stress er og hvordan det kan handteres pa
sine nettsider, se denne lenken: https:/www.
arbeidstilsynet.no/tema/stress/.

Arbeidstilsynet peker pa flere faktorer som kan
gi risiko og opphav til arbeidsrelatert stress. |
sykehusene er stress en seerlig risikofaktor for
arbeidsmiljeet. Det er viktig at ledelsen sarger for
at felgende situasjoner unngas:
m For lange arbeidsdager over tid
m Manglende samsvar mellom oppgaver
og ressurser
m At det stilles urealistiske krav, som medfarer
ulaselige samtidighetskonflikter eller andre
motstridende krav

Arbeidstilsynet peker ogsa pa andre risiko-

faktorer for at arbeidsrelatert stress kan oppsta

som falge av problemer i relasjonen med andre,

for eksempel i situasjoner med:

= Manglende statte fra ledelsen eller kolleger

m Darlige mellommenneskelige forhold, for
eksempel konflikter

m Trakassering

m Vold, trusler og uheldige belastninger som
folge av kontakt med blant annet pasienter
og brukere

| DEN NORSKE LEGEFORENING

Stress kan skyldes mange ting, og oppstar av
flere grunner enn at det er for mange oppgaver
og for fa ressurser. Mange leger opplever ogsa
faglig utrygghet som stressende. Dette er en
situasjon som det raskt bar gjgres noe med.

For leger i spesialisering har veilederen en viktig
rolle. | den individuelle veiledningen inngar
refleksjon, rad og oppfelging av faglig progresjon.
Som lege i spesialisering er det naturlig at du i
samtale med veileder diskuterer faglig trygghet

i ulike situasjoner. Spar for eksempel veilederen
om hva du kan gjare for & redusere ubehagelig
stressfglelse i mgte med nye faglige vurderinger
og det a veere alene pa vakt.

Det er et gammelt og godt prinsipp (mester-
svenn) at unge uerfarne leger skal ha statte fra
eldre kollegaer. Dette ma ikke glemmes i kravet
til effektivitet og produksjon. En arbeidshverdag
der det legges til rette for en slik laering vil gi
gode, faglig trygge og selvstendige spesialister.
Det er ogsa viktig a la unge leger fa delta i
operasjoner som utfgres av eldre leger, fa ga
visitt med mer erfarne leger og ha mulighet til &
konsultere kollegaer i poliklinikken.

For & redusere stress knyttet til faglig usikkerhet
eller fglelse av utilstrekkelighet, er det viktig
med apenhet i kollegiet. Prosedyrebeskrivelser
og rutiner bidrar til forutsigbarhet knyttet til for
eksempel hvordan avdelingen evaluerer ulike
hendelser, og kan bidra til slik apenhet.

Dersom du er erfaren overlege, er det viktig at
du bidrar til & gi de unge legene kompetanse og
trygghet i legerollen.

Dersom du er lege i spesialisering, veer ydmyk pa
at du er under spesialistutdanning. Og husk at
det aldri er feil & sparre andre.


https://www.arbeidstilsynet.no/tema/stress/
https://www.arbeidstilsynet.no/tema/stress/

Dersom arbeidsmiljget er preget av apenhet og
trygghet, vil det ake toleranse og motstands-
dyktighet i matet med en stressende og krevende
arbeidshverdag.

Rad som kan motvirke eller redusere stress:

Tenk gjennom arbeidssituasjonen og
forsek a finne ut om arsaken ligger der.

Snakk med verneombud, bedriftshelse-
tjienesten, tillitsvalgt og arbeidsgiver. Malet
er a fa iverksatt stressreduserende tiltak.

Ikke vent med & gjore noe med problemene.

Meld avvik nar det er grunnlag for det,
for eksempel ved lange arbeidsdager som
strekker seg over tid eller manglende
balanse mellom oppgaver og ressurser.
Arbeidsgiver ma forholde seg til formelle
avviksmeldinger.

Dersom du vurderer at det er forhold

som kan medfere fare for pasienters eller
brukeres sikkerhet, plikter du av eget tiltak
a gi tilsynsmyndighetene informasjon om
dette. Det folger av helsepersonelloven
§17. Du skal ikke gi taushetsbelagte
opplysninger.

Dersom du er usikker pa om virksomheten
er organisert forsvarlig, ta det opp med
arbeidsgiver. Send gjerne en e-post, slik at
det er dokumenterbart. Hvis ikke noe skjer,
og du fremdeles er usikker, kan du ringe
Statsforvalteren for a fa veiledning.

Dersom virksomheten er organisert

slik at du eller noen kollegaer ikke har
fullt forsvarlig arbeidsmiljg og det ikke
bedres etter a ha tatt det opp internt, kan
du vurdere a ringe Arbeidstilsynet for
veiledning.

Rad til hva alle, enten du er ansatt, tillits-
valgt eller leder, kan bidra med - og som ikke
koster noe

m Hils vennlig pa kollegaer

= Bry deg om hvordan kollegaene dine har
det

m Ros kollegaer for godt utfert jobb eller
nar de bidrar positivt til arbeidsmiljget

m Veer raus og gi rom for ulikhet bade i
vaeremate og hvordan kollegaene takler
problemer

m Vaer apen og legg til rette for diskusjon om
feil og vanskelige saker og situasjoner

m Bli enige om hva som er «godt nok»

m Del frustrasjoner og diskuter
forbedringstiltak

= Tavare pa hverandre og vaer oppmerksom
for andres signaler nar de sliter
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4.3 Samarbeidskonflikter

Hva er konflikter?

Konflikter kjennetegnes ofte av sterk
uenighet, motsetning, krangel, kamp eller
strid. Ordet brukes om en rekke forskjellige
former for motsetninger. Pa arbeidsplassen
vil typiske konflikter vaere faglig uenigheter,
mangelfull kommunikasjon mellom kollegaer,
profesjonskamp, samarbeidsproblemer og
mobbing, trakassering eller annen negativ
behandling. Arbeidsmiljglovens krav om fullt
forsvarlig arbeidsmiljg omfatter ogsa det
psykososiale arbeidsmiljeet.

Det er mange grunner til at konflikter oppstar.
Det kan skyldes svak og mangelfull ledelse,
uavklarte ansvar- og myndighetsforhold og for
store krav til ansatte i forhold til tilgjengelige
ressurser. Arbeidsgiver plikter & organisere
virksomheten og utgve ledelse pa en mate
som ikke utsetter medarbeiderne for uheldige
fysiske eller psykiske belastninger. Dersom
organiseringen er mangelfull, er det viktig at
tillitsvalgte tar det opp med leder og gir innspill
som kan endre situasjonen.

Hvordan ber konflikter handteres?

Arbeidsmiljgloven stiller krav til ledelsen, og

i dette ligger det ogsa et krav til forsvarlig
konflikthandtering. Loven sier ikke noe konkret
om hva som ligger i dette. Det viktige er at
arbeidsgiver ma handtere situasjonen og
undersgke hvilke arbeidsmessige konsekvenser
situasjonen har for de involverte. Hvis
situasjonen medferer negative falger for arbeids-
takerne, ma arbeidsgiver iverksette hensikts-
messige tiltak for & gjenopprette en forsvarlig
arbeidssituasjon.

| DEN NORSKE LEGEFORENING

v A¥

En god prosess for handtering av konflikter kan

for eksempel innebzere at arbeidsgiver

m kartlegger hva konflikten skyldes, hva som
er den bakenforliggende arsaken, hva som
konkret har utlgst konflikten og hva som
holder den ved like

m legger en plan for hvordan konflikt-
handteringen skal gjennomfares, med
nedvendig involvering av andre

m gjennomfarer hensiktsmessige tiltak i samsvar
med planen og slik sikrer forutsigbarhet for
alle involverte

m evaluerer om tiltakene har fert til endring og
folger opp, eventuelt avslutter

Varsling etter arbeidsmiljoloven

Arbeidsmiljgloven har regler som gir arbeidstaker
rett til & varsle om kritikkverdige forhold. En
arbeidsgiver som mottar et slikt varsel, har

en undersgkelsesplikt. Varsleren har vern mot
gjengjeldelse. Virksomheter med flere enn fem
arbeidstakere, skal ha rutiner for intern varsling.

Arbeidstakere som opplever at arbeidsmiljget er
darlig, ensker ofte a varsle om dette. Det gjelder
saerlig ved personkonflikter. Hensikten med a
varsle er ofte god. Ansatte opplever utfordringer
i arbeidsmiljget og vil varsle arbeidsgiver om det,
for & fa til en endring. Mange vil gjerne varsle

i samsvar med de interne retningslinjene, som
blant annet gir anledning til & varsle en egen
varslingsinstans. Det er ogsa mulig a varsle
anonymt, men da vil det ofte vaere vanskeligere
for arbeidsgiver a ta stilling til varselet.



Legeforeningen opplever ofte at arbeidsgiver er
mer opptatt av a finne ut om det som har skjedd,
ligger innenfor arbeidsmiljglovens definisjon av
«kritikkverdig forhold» enn & finne ut hva som
ligger bak varselet og hva som bar gjgres for &
endre situasjonen. Selv om det ikke foreligger
kritikkverdige forhold, kan de ansatte likevel opp-
leve arbeidsmiljget som uforsvarlig. | sa tilfelle,
plikter arbeidsgiver a gjgre noe med det - helst

i samarbeid med tillitsvalgte og de ansatte det
gjelder.

| stedet for a formelt varsle om ulike forhold
som pavirker arbeidsmiljget negativt, rader vi
tillitsvalgte til & ta opp forholdene med leder
pa annen mate. Dersom dere ikke har faste
mgter der det er naturlig & sette dette pa dags-
orden, kan du be om et eget mgte. Du kan
forklare hva du er bekymret for, hvordan dette
pavirker arbeidsmiljget og de ansatte, og hvilke
undersgkelser og tiltak du tror vil kunne hjelpe.

Faktaundersokelser/granskninger

Et varsel om kritikkverdige forhold palegger
arbeidsgiver en undersgkelsesplikt. Arbeidsgiver
kan gjennomfare disse undersgkelsene selv,
eller ved hjelp av eksterne, som for eksempel
advokatfirmaer. Det er ikke noe krav om at de
som undersgker et varsel er ngytrale eller at de
skal godkjennes av tillitsvalgte.

Mange reagerer pa at undersgkelsene med
tilhgrende rapport med konklusjon og rad om
tiltak, er betalt av arbeidsgiver. Men det er
arbeidsgiver som har ansvaret for a handtere
varselet, og alternativet til eksterne under-
sgkelser er at arbeidsgiver undersgker selv.

Advokatforeningen har utarbeidet egne regler for
private granskninger som det kan veere nyttig a
kjenne til: retningslinjer-for-private-granskinger.pdf

(advokatforeningen.no)

Det lages ofte et mandat (oppdragsbeskrivelse)
for faktaundersgkelser. Tillitsvalgte bar fa gi
innspill far mandatet blir endelig bestemt.

Arbeidsgiver bgr i samarbeid med tillitsvalgte
vurdere grundig hvem som skal intervjues og
hvor omfattende undersgkelsen skal vaere.
Legeforeningen erfarer ofte at store granskninger
som gjennomfares av eksterne radgivere,

bidrar til at konflikter eskalerer og etterlater seg
dype sar i arbeidsmiljget som er vanskelig a
reparere. Som arbeidsgiver er det viktig & vaere
klar over dette, og ta det med i vurderingen far
beslutningen blir tatt om hvordan saken skal
undersakes.

| situasjoner der det pastatte kritikkverdige
forholdet gjelder arbeidsmiljeet, er det ogsa
nedvendig a kartlegge opplevelsen til de ansatte.
Disse vil alltid ha en stor grad av subjektivitet

og ikke ngdvendigvis vaere sannheter a bygge en
konklusjon pa.

For deg som vurderer a varsle om forhold som
pavirker arbeidsmiljget negativt, er det viktig

at du tenker deg ngye om fagr du gar til et slikt
skritt. Det er uansett viktig at saken blir tatt opp
med arbeidsgiver, gjerne via tillitsvalgte og/ eller
verneombudet. Vart rad er & beskrive konkret
hva du er bekymret for, hva det er som gjar at
arbeidstakere ikke har et forsvarlig arbeidsmiljg
og hva dere mener er en hensiktsmessig mate a
endre dette pa.
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Hvordan forebygge konflikter

| arbeidet med & skape et godt arbeidsmiljg, ber
de involverte ogsa veere opptatt av & forebygge
konflikter. | dette ligger blant annet & unnga at en
sakskonflikt utvikler seg til a bli en personkonflikt
som smitter over pa andre saker.

En hovedregel bgr veere a ta tak i konflikten far
den er blitt for stor. Et viktig virkemiddel her er

a veere reelt interessert i a sette seg inn i mot-
partens situasjon og synspunkter. Enhver konflikt
er unik, men det finne samtidig et manster for
destruktiv opptrapping. Dette omtales ofte som
«konflikttrappeny. A kjenne til dette mansteret,
vil vaere en god hjelp for partene til a bli bevisste
pa hvordan konflikter kan lases pa en god mate.

Konflikttrappen

7. Polarisering

6. Apen fiendtlighet

5. Fiendebilder

4. Samtale reduseres

3. Problemet vokser

2. Personifisering /
Utvikling
—> Leering

Tette relasjoner

1. Uoverenstemmelse
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Gronn konflikt - vekt pa saken

Det farste trinnet pa trappen er uenighet. Partene
er uenige om noe. De lgser situasjonen relativt
raskt og konstruktivt, fordi de legger vekt pa
saken og ikke pa person.

Uenighet er i utgangspunktet positivt. Ledere og
tillitsvalgte blir bedre kjent med hverandre. Dette
kan skape en positiv utvikling pa arbeidsplassen.

Som regel klarer partene a lgse uenighetene,
uten at det gar utover relasjonene. De utveksler
synspunkter, lytter til hverandre og skifter mening
hvis andres argumenter er bedre. Det er viktig a
akseptere uenighet og ikke vaere redd for a ta en
skikkelig diskusjon. Hvis konflikten holder seg pa
dette trinnet, bevarer partene det gode forholdet
og uenigheten brukes til noe konstruktivt.

Fra grenn til gul konflikt

Av og til kan uenighet utvikle seg til noe mer.
Da skifter oppmerksomheten fra sak til person,
og faren gker for at konflikten eskalerer raskt.
Den farste viktige og avgjgrende skillelinjen i
konflikttrappen gar mellom grann og gul fase.
Det er na partene har mulighet til & trappe ned
konflikten.



Gul konflikt - fra sak til person

De neste tre trinnene handler om personvinkling.
Problemet vokser, og partene slutter a snakke
sammen. Oppmerksomheten skifter fra sak til
person. Partene blir mer og mer oppmerksomme
pa den andres negative egenskaper. | den gule
fasen er det fortsatt mulig a mekle far konflikten
kommer ut av kontroll.

| gul konflikt er det personifisering av konflikten,
«det er den andres skyldy». Partene begynner &
se den andre i et negativt lys, og tar personen

i stedet for ballen. Na begynner konflikten a bli
skadelig.

Problemet vokser. Pa dette trinnet trekker
partene inn tidligere episoder. Konflikten blir mer
detaljert og folelsesladd. Samtalen reduseres
(«det nytter ikke uansett»). Det opprinnelige
problemet, og hvordan det hele startet, kommer
i skyggen. Negative tanker om den andre gjor
partene sneversynte. De har problemer med

a lytte og snakker om hverandre i stedet for til
hverandre.

Rad konflikt - innstilt pa krig

De siste tre trinnene i trappen er fiendebilder,
apen fiendtlighet og polarisering. Konflikten
blir til en krig, hvor partene retter anklager og
destruktive angrep mot hverandre.

Partene har na gitt opp a snakke sammen. De ser
pa hverandre som fiender(«du er jo helt gal»).

Malet er & fa rett og vinne. All energi brukes pa a
fa den andre til & be om unnskyldning eller gi seg.

P& dette tidspunktet tyr partene til apenlyst
fiendtlige handlinger, sinnet har overtatt.
Partene kommer med sarende og nedverdigende
kommentarer og bruker mye tid pa a verve
alliansepartnere. Malet er & skade den andre.

Den siste opptrappingen er polarisering, hvor
partenes holdning er at det ikke er plass til begge.
Pa dette trinnet kan ikke partene veere i samme
rom eller pa samme arbeidsplass. Selv om de
ikke lenger har kontakt, fortsetter de a kjempe
intensivt mot hverandre pa avstand.
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Syv rdd for konstruktiv dialog

Et utvalg bestdende av representanter fra LO
Stat, YS-Spekter, SAN, Unio, Akademikerne og
arbeidsgiverforeningen Spekter har utarbeidet en
veileder som heter «Samarbeid mellom ledere og
tillitsvalgtey. Veilederen har et kapittel som heter

Syv rad for konstruktiv dialog:

1 Bestreb deg pa a forsta hva som foregar
Du vet ikke hvordan situasjonen ser ut fra den
andre siden. Mgt uenighet med en innstilling
om at det handler om a forsta bedre hva som
foregar. Still apne sparsmal. Vaer apen for at
du kan lzere noe om deg selv og hvordan du
oppfattes av andre.

2 Skill mellom person og problem
Formuler uenighetene som felles problemer
som dere ma finne en lgsning pa.

3 Veer tydelig og konkret

Snakk om hva som er viktig for deg. Og spar
om hva som er viktig for den andre parten pa
en mate som viser at du bryr deg om dem.

4 Hold kontakt med motparten

A bryte kontakten med motparten ferer ofte
til raskere konfliktopptrapping. Jobb med a
forbedre relasjonen mellom dere, selv om
uenighetene er vanskelige a lase. Tilby a gjere
noe som tilgodeser motpartens gnsker. Foresla
noe motparten kan gjgre for a imgtekomme
dine gnsker.

«Nar samarbeidet blir vanskeligy, som kan vaere
nyttig a lese for a fa innspill til hvordan konflikter
kan handteres (se side 22 og utover).

Du finner veilederen her: veileder-samarbeid-

mellom-ledere-og-tillitsvalgte.pdf (legeforeningen.no)

5 Seok etter interessene som ligger bak
Undersak hvilke behov og interesser som ligger
bak de konkrete kravene. Se om det finnes
alternativer som er akseptable for begge parter.
Finn ut hva som er grunnleggende viktig for deg
selv i saken og hold fast ved det.

6 Gjor det lett for motparten

a vaere konstruktiv
Ikke vekk motpartens forsvarsreaksjoner
gjennom anklagende kritikk og negative
kommentarer. Gi motparten anerkjennelse og
respekt nar du mener det.

7 @v opp din evne til a se uenigheten utenfra
Tenk over historien bak uenigheten i sin helhet.
Vaer oppmerksom pa hvilke handlinger som
pavirker i negativ og positiv retning. Tren deg
pa a se hvordan du selv kan pavirke saken i
konstruktiv retning. Ta opp problemene du ser
sa tidlig som mulig, fer de rekker & bli alvorlige
konflikter.

_N___
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Nar konfliktene blir en «personalsak»

Av og til utvikler uenigheter og konflikter

seg til personalsak mot en eller flere

ansatte. Arbeidsgiver kaller den ansatte

inn til en personalsamtale om for eksempel
samarbeidsutfordringer, utfordringer knyttet til
kommunikasjon, faglige forhold eller klage fra
pasient eller pararende. Hva gjor du da?

Tipsene nedenfor bygger pa artikkelen:
Personalsamtale (legeforeningen.no)

For motet

Uavhengig av arsaken til innkallingen er formalet
a lgse saken pa lavest mulig niva. Erfaringen var
er derfor at en jurist ikke bar vaere med i de farste
matene, som ofte handler om & avklare fakta

og partenes syn. Tillitsvalgte derimot, bar delta
dersom du gnsker a ha med en som kan bista
deg.

Legeforeningens jurister kan gi rad til din tillits-
valgte i forkant av metet. Hvis du ikke gnsker a ha
med tillitsvalgt, ber du uansett vurdere a snakke
med en tillitsvalgt far matet. Hvis tillitsvalgt er
med, bar du informere arbeidsgiveren. Det er
ogsa viktig at dere avklarer strategi, roller og
mgtehandtering.

Arbeidsgiver bar pa forhand opplyse om agenda
for matet, slik at du kan stille forberedt. Dette
er viktig for at konflikten ikke eskalerer. Dersom
innkallingen ikke i tilstrekkelig grad sier noe om
agenda, bar du eller tillitsvalgt be arbeidsgiver
konkretisere dagsorden. Dere bar ogsa be om a
fa oversendt relevante dokumenter og fa avklart
hvem som mgter fra arbeidsgiver. Hvis dere ikke
far tilstrekkelig informasjon, kan dere i starten
av metet si at du ma komme med synspunktene
dine pa et senere tidspunkt og at dere i matet
farst og fremst lytter og tar imot informasjon.

Forberedelsene bar blant annet besta i a tenke
pa hva du skal si og ikke si, og hvordan du skal
handtere a bli falelsesmessig aktivert under
matet. Det er vanlig og forstaelig a bli provosert,
sint eller lei seg. Det er likevel ofte ikke i din
interesse a reagere instinktivt. Du ber derfor
forbedrede deg sa godt far matet at du klarer a
respondere pa det som kommer pa en rasjonell
og noktern mate.

| motet

Underveis i matet bar du hele tiden vaere bevisst
at det er et formelt mgte. Det innebaerer at alt

du sier, vil kunne framga av referatet. Rollen din

i motet er a opplyse saken. Du ber si ting som er
i samsvar med den strategien du og tillitsvalgte
har planlagt, og du bar komme med opplysninger
som gir et mer riktig bilde av saken, hvis arbeids-
giver har en noe ensidig fremstilling av saken.
Bevar roen, og lytt til det arbeidsgiver sier.

Hvis noe er uklart, bar du be arbeidsgiver klar-
gjore eller konkretisere. Det er ofte hensikts-
messig a lytte forst, deretter tenke gjennom det
som blir sagt far du sier noe selv. Hvis arbeids-
giveren din sier noe du ikke var forberedt p3, og
du ikke gnsker a svare der og da, kan du si at
dette ma du ta til orientering og komme tilbake til
det senere.

Du bgr vise arbeidsgiver at du har mottatt

og forstatt budskapet, og ikke avvise andres
oppfatninger. Husk at det & vaere apen for hva
andre mener, er noe annet enn a vaere enig. Hvis
for eksempel matet gjelder kommunikasjon og
samarbeid, bar du fa frem hva intensjonen din
var og samtidig anerkjenne at du kan ha blitt
oppfattet annerledes.

Hvis du ikke viser at du har forstatt arbeidsgivers
budskap, kan du bli oppfattet som vanskelig
a korrigere. Det vil kunne bli brukt mot deg
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senere. Dersom du generelt avviser arbeidsgivers
synspunkter, vil det lett bli oppfattet som at du
ikke viser evne eller vilje til & ta innspill pa alvor.

Etter motet

Arbeidsgiver sender deg og tillitsvalgt utkast til
referat som dere gis mulighet til 8 komme med
innspill til. Hvis dere gnsker & korrigere eller
tilfaye noe, ma det gjelde det som ble sagt i
matet. Hvis dere gnsker & formidle noe som ikke
ble sagt i mgtet, kan dere sende etterfglgende
kommentarer og be arbeidsgiver vedlegge disse
til referatet.

I noen tilfeller kan du og arbeidsgiver vaere
uenige om innholdet i referatet, eller kanskje du
gnsker sveert mange endringer. Da er det i stedet
for et felles referat ofte bedre at du skriver ned
kommentarene dine i et eget dokument, som

tas med i sin helhet som et vedlegg til referatet.
Husk i sa fall & be om at arbeidsgiver lagrer og
henviser til vedlegget sammen med referatet.

4.4 Omstillinger

Sykehusene er i kontinuerlig omstilling.
Endringer kan vaere drevet av utvikling av
faget og medisinsk teknologi eller nye forvent-
ninger fra befolkningen om behandlingstilbud.
Begrunnelsen kan ogsa veere rekrutterings-
utfordringer og mangel pa kvalifisert helse-
personell, gjerne kombinert med behov for
effektivisering og besparelser.

Omistilling er et samlebegrep som favner ulike
endringer i arbeidslivet. Noen endringer er sma
og kontinuerlige. Andre er mer omfattende,
som nedleggelse av funksjoner eller enheter,
sammenslaing eller at arbeidsstedet flyttes.
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Omstillinger pavirker arbeidsmiljget. Det er
vanlig at omstillingsprosesser magtes med
motvilje, noe som vil medfare en negativ
pavirkning pa arbeidsmiljget. Ofte gker ogsa
sykefravaeret. Omstillingsprosesser kan svekke
falelsen av & hare til og ha pavirkning pa egen
arbeidshverdag, og fare til utrygghet, mistillit og
mindre lojalitet. Dette kan igjen ha konsekvenser
for helse og velferd.

Utviklingsarbeid og omstilling er en naturlig og
nedvendig del av arbeidslivet. Rettslig sett ma
arbeidstakere akseptere at omstillinger skjer. |
kraft av sin styringsrett bestemmer arbeidsgiver
hvordan virksomheten skal vaere organisert.

Arbeidstakerne har samtidig rett til & bli hart
giennom drgftinger. Det innebzerer at arbeids-
takerne gjennom sine tillitsvalgte skal kunne
komme med sine innspill fgr arbeidsgiver har
fattet beslutninger om omstilling. Dersom
arbeidsgiver ikke vil ta de tillitsvalgtes innspill til
folge, skal de begrunne dette.

For & hindre at omstillinger far negative konse-
kvenser for arbeidsmiljget, ma virksomhetens
behov for utvikling og arbeidstakernes behov
balanseres.

Et godt sted a starte er a bruke tid pa en
felles forstaelse av situasjonen og behovet for
omstilling.

Det er avgjerende at de ansatte forstar
begrunnelsen for omstillingen. Uten denne
forstaelsen er det vanskelig a slutte opp om
prosessen. God kunnskap om virksomheten,
regelverket og god dialog med arbeidsgiver
gir derfor trygghet for deltakelse i omstillings-
prosesser.



punkt som mulig vil ke mulighetene for & oppna
en god prosess med et godt resultat.

Malet med selve omstillingsprosessen er at ulike
sider ved utviklingsarbeidet blir godt belyst far
vedtak treffes. For & oppna dette ma arbeidsgiver
sgrge for at alle bergrte ansatte informeres og at
samarbeidet og dialogen skjer i en god og ryddig
prosess.

Selv om hovedavtalen stiller krav til at arbeids-
giver skal involvere tillitsvalgte sa tidlig som
mulig, kan det veere klokt & vaere proaktiv. Nar
du far hgre om planer om endringer, bar du

be arbeidsgiver om a bli involvert, og bli enge
om en plan for nar og hvordan tillitsvalgte skal
involveres.

Fra arbeidsgivers side ma det skapes trygghet
og forutsigbarhet, samtidig som behovet for
reelle innspill og god involvering anerkjennes.
Involvering av de tillitsvalgte pa et sa tidlig tids-

Rad til deg som er tillitsvalgt og star i omstillingsprosesser:

m Hold deg orientert og vaer proaktiv: oppszk m Ta dissens der det er grunnlag for det.

arbeidsgiver og be om & bli involvert
i prosessen dersom arbeidsgiver ikke
kontakter deg.

Invester tid i dialog med arbeidsgiver og legg
en plan for omstillingsprosessen sammen
med arbeidsgiver i forkant, som i tilstrekkelig
grad ivaretar behovet for involvering og
dialog med de berarte ansatte. Be om
jevnlige oppdateringer.

Kom med relevante innspill til arbeidsgiver
sa tidlig som mulig.

Understrek betydningen av at arbeidsgiver
ivaretar arbeidsmiljget bade under og etter
omstillingen.

Skaff deg kunnskap fra, og samordne deg
med, andre tillitsvalgte i virksomheten, ogsa
fra andre organisasjoner. Bygg allianser med
andre fagforeninger i sykehuset.

Ta nedvendige forbehold der involveringen
ikke er god nok, eller ved prosesser som ikke
er akseptable.

Vaer oppmerksom pa at dine uttalelser og
manglende innvendinger kan bli brukt av
arbeidsgiver i neste runde, for eksempel
ved at de oppgir at «saken er drgftet med
tillitsvalgtey.

m Krev at arbeidsgiver foretar grundige
risiko- og konsekvensanalyser av bade
faglige konsekvenser og konsekvenser for
arbeidsmiljget.

m Sett deginni virksomhetens styrings-
dokumenter.

m Sett deg inn i sykehusets prosedyrer for
omstillingsprosesser. Kunnskap om disse
bidrar til forutsigbarhet om prosessene, og
gjor at du lettere vet hvordan du kan pavirke.

m Legg opp en plan for hvordan du som
tillitsvalgt kan og skal kommunisere med
medlemmene om omstillingen. Hold
medlemmene orientert.

m Vurder om tilsynsmyndighetene bar varsles,
som seerlig er aktuelt dersom du frykter
at omstillingen kan medfare uforsvarlig
virksomhet.
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4.5 Forsvarlig organisering
avdriften

Arbeidsmiljgloven stiller krav om at arbeidets
organisering skal vaere slik at du ikke utsettes
for uheldige psykiske eller psykiske belastninger.
Helselovgivningen stiller samtidig krav om at
virksomheten ma veere organisert slik at du er

i stand til & overholde dine lovpalagte plikter,
inkludert & utfere arbeidet ditt faglig forsvarlig.

Disse to kravene til organisering henger sammen.

Denne veilederen handler om forsvarlig arbeids-
milja. Vi gar ikke seerlig inn i kravene til faglig
forsvarlighet. Det vi likevel vil peke p3, er at en
organisering som utfordrer den faglige forsvarlig-
heten, mest sannsynlig ogsa utfordrer arbeids-
miljglovens krav til forsvarlig arbeidsmiljg.

Frykt og stress er faktorer som utfordrer et
forsvarlig arbeidsmiljg, og kan utlgses av en
oppfatning om at virksomheten ikke er forsvarlig
organisert. For eksempel en opplevelse av at en
vaktordning ikke er organisert forsvarlig. Det er
kanskje ikke noen & konferere med pa vakt, det
er ingen som kan hjelpe til nar samtidighets-
konflikter oppstar eller frykt for at usnskede
hendelser skal inntreffe. Andre situasjoner kan
veere frykt for pasientskader, frykt for tilsyns-
sak pa grunn av «umulige» prioriteringer i
samtidighetskonflikter og frykt for a havne i en
personalsak fordi du prioriterte «feily.

Alle disse situasjonene utfordrer arbeidsmiljz-
lovens krav til et fullt forsvarlig arbeidsmilje.
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Rad og tips til deg som star ien situasjon
hvor du mener at driften eruforsvarlig:

m Ta opp skriftlig med arbeidsgiver din
bekymring for at driften er uforsvarlig,
gjerne ogsa ved a involvere tillitsvalgte.

m Der det forekommer avvik, bar du melde
avvikene i avviksmeldingssystemene.
Det vil bidra til a synliggjere omfang
av eventuelle avvik, og forhapentligvis
ogsa medfare tiltak for & lukke avvikene.
En organisering som ikke er faglig
forsvarlig, kan vaere brudd pa kravene til
organisering i bade arbeidsmiljgloven og
helselovgivningen.

m Det kan ogsa veere aktuelt & varsle
Arbeidstilsynet eller Statsforvalter.
Dersom du er i tvil, kan du ringe det
aktuelle tilsynsorganet for a fa rad og
veiledning.

Vi minner ogsa om at det falger av helse-
personelloven § 17 at helsepersonell av eget
tiltak skal gi Statsforvalteren informasjon om
forhold som kan medfare fare for pasientenes
eller brukernes sikkerhet. Det er ikke et krav om
at du skal ga tjenestevei far du kontakter tilsyns-
myndighetene, selv om det er a anbefale i de
fleste tilfellene.

Her kan du lese mer pa Legeforeningens
nettsider: Krav til faglig forsvarlighet
(legeforeningen.no).




4.6 Nar medarbeidere er
fravaerende

Arbeidsmiljget blir pavirket av hvem og hvor
mange som er til stede pa arbeidsplassen.
Sykdom og annet fravaer har bade konsekvenser
for de fraveerende og de som er pa jobben.
Arbeidsgiver og arbeidstaker har en rekke
rettigheter og plikter ved sykefraveer.

Du kan lese mer om oppfelging ved sykefravaer
her: Sykefraveer - Idébanken (idebanken.org).

| tillegg har de fleste sykehus interne rutiner for
oppfalging av sykmeldte medarbeidere, som det
er viktig a veere kjent med. Det gir forutsigbarhet
knyttet til hva som kan forventes, og det kan
ogsa redusere misforstaelser. Et eksempel: Nar
leder kontakter en medarbeider som er syk, er
arsaken sjelden at leder mistenker den ansatte
for ikke & veere syk. Ofte er det heller et uttrykk
for leders omsorgsplikt. Det fglger ogsa av
arbeidsmiljeloven at det skal vaere dialog mellom
den sykmeldte og arbeidsgiver.

Sykefravaeret blant leger har tradisjonelt vaert
lavt sammenlignet med andre yrkesgrupper. Det
er likevel viktig at arbeidsgiver falger ngye med
pa utviklingen i sykefravaeret, og hva som kan
vaere arsaken dersom sykefravaeret gker. Selv
om det meste sykefravaeret ikke skyldes arbeidet
eller forholdet pa arbeidsplassen, er det viktig &
forebygge sykefravaer. Dersom du som arbeids-
taker eller tillitsvalgte observerer et stigende
sykefraveer, og du har mistanke om at dette
skyldes arbeidsforholdet, er det viktig at du tar
det opp med leder.

Som en del av |A avtalen deltar Legeforeningen
sammen med de andre partene i arbeidslivet

i Bransjeprogram sykehus. Formalet med
programmet, er at partene pa bransjeniva jobber
sammen om utfordringer knyttet til arbeidsmiljg
og sykefraveer.

Her kan du lese mer om dette: Hjem - [A |
Sykehus (derskoentrykker.no)

Lavt sykefravaer trenger ikke veere ensbetydende
med lavt fravaer. Bade arbeidsmiljgloven og
tariffavtalene i sykehusene gir leger rett til ulike
permisjoner. | tillegg kan permisjoner avtales
mellom den enkelte lege og arbeidsgiver.

Nar noen er fravaerende, kan det medfare okt
arbeidsbelastning og ansvar for kollegaene. Dette
kan igjen pavirke arbeidsmiljeet pa en negativ
mate. De som er fravaerende, har ikke ansvar for
hvordan fraveeret pavirker arbeidsmiljget. Den
fraveerende skal heller ikke ha darlig samvittighet
for a vaere borte. Det er arbeidsgiver som har
ansvar for & bestemme om fraveaeret skal dekkes
med vikar.
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| de tilfellene det skal ansettes vikar, er det

viktig at arbeidsgiver starter prosessen raskest
mulig, slik at tiden med faerre ansatte og vakante
vakter blir kortest mulig. Tillitsvalgte kan med
fordel vaere en padriver overfor arbeidsgiver

slik at ansettelsesprosessen starter sa tidlig

som gnskelig. Tillitsvalgte kan ogsa bidra til at
enheten far gode rutiner for ansettelser.

Tariffavtalene i sykehusene har noen bestem-
melser om langtidsfravaer. Det falger av disse
bestemmelsene at fraveer av lengre varighet, sa
langt som mulig skal dekkes ved bruk av vikar,
med mindre partene lokalt er enige om noe
annet.

Rad som kan bidra til a sikre en forsvarlig arbeidsbelastning for de som er pa jobb:

m Nar det ikke ansettes vikar i legers fraveer, er
det viktig a ga i dialog med arbeidsgiver om
hvordan arbeids- og ansvarsfordelingen skal
veere under fraveeret.

m Med faerre leger over noe tid, bar arbeids-
giver prioritere oppgaver slik at det blir
samsvar mellom de reelle ressursene og
oppgavene som skal lases.

s Dersom fraveeret utlgser udekte vakter, bar
de gjenvaerende legene sa snart som mulig
sparres om de har mulighet til & jobbe disse
uforutsette vaktene. Frivillige lasninger er
alltid bedre enn beordring - ogsa for arbeids-
miljeet. Og jo tidligere legene vet om vaktene,
jo mer forutsigbart er det.

m Dersom det over tid er mange uforutsette
vakter i «LIS-sjiktet», kan arbeidsbelastningen
bli for stor for de gjenvaerende. For & redusere
belastningen, kan en mulighet vaere & utlyse
vaktene til overleger og legespesialister. En
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slik lasning kan vaere mer kostbar pa kort sikt,
men kan pa lengre sikt bidra til et mer stabilt
«LIS-sjikt» og kanskje forhindre sykmeldinger.
Legeforeningen anbefaler at det i sa fall er
frivillig for overleger og legespesialister a

ta slike vakter. Der dette skjer som frivillig
Izsning, er tilbakemeldingen at leger i
spesialisering opplever stgrre lojalitet til
avdelingen. Det fremmer ogsa rekrutteringen
- ryktene om sa vel godt arbeidsmiljg som
darlig arbeidsmilja sprer seg.

m Dersom det ikke lar seg gjore a skaffe vikar,

kan arbeidsgiver legge om arbeidsplanen slik
at den rullerer etter fast manster basert pa
antallet tilgjengelige leger. Det forutsetter

at fraveeret folger av lov eller tariffavtaler

og annet langtidsfraveer av minst atte

ukers varighet. Den nye arbeidsplanen ma
etableres etter de samme reglene som eller
gjelder.



4.7 Vikarer og midlertidig ansatte

Rad som kan bidra til a gjere arbeidsmiljset

Ogsa vikarer og midlertidig ansatte har krav pa bedre for midlertidig ansatte:

et fullt forsvarlig arbeidsmiljg. Som midlertidig
ansatt har man ikke samme jobbtrygghet som
fast ansatte. Det kan derfor blant annet vaere
vanskeligere & si fra om negative forhold ved
arbeidsmiljget. = Ta kontakt med tillitsvalgte og verneombud
ved behov. Det kan vaere tryggere a gi inn-
spill til forbedringer eller ta opp negative
forhold via tillitsvalgte eller verneombudet.

= Midlertidige ansatte bgr delta aktivt i med-
arbeiderundersgkelser og nar de blir bedt
om a gi innspill i arbeidsmiljsarbeidet.

m Tillitsvalgte bar vaere ekstra oppmerk-

GJZREMAL somme pa de midlertidig ansatte og bidra
oo ))é @ til 4 etablere rutir'1er for inI.<Iudering 'av
o---- nyansatte, med tilstrekkelig opplaering,
. introduksjon og gjerne ogsa en fadder-
\\ ordning, sa de nyansatte far trygghet og
’ <« blir inkludert. Ha dialog med arbeidsgiver
X 2 OQ,O om hvordan midlertidig ansatte kan sikres

starst mulig forutsigbarhet med hensyn til
mulighet for videre ansettelse.
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Skrablikk fra en junior

0g en senior

Vi trenger alle en klapp pa skulderen

Et arbeidsmiljo bestar av erfarne kollegaer,
mindre erfarne kollegaer og kollegaer et sted
der i mellom. Felles for alle er at et vennlig
ord, et smil eller en klapp pa skulderen kan
veaere den «lille» forskjellen akkurat den dagen.

| arbeidet med denne veilederen inviterte
Legeforeningen yngsterepresentanten i Yngre
legers forening, Carolin Sparchholz og tidligere
leder av Overlegeforeningen, Jon Helle til a dele
noen tanker om arbeidsmilja fra sine respektive
perspektiver:

AV YNGSTEREPRESENTANTEN | YNGRE LEGERS FORENING,

CAROLIN SPARCHHOLZ:

Et godt arbeidsmiljg er grunnmuren i trygg yrkes-
utgvelse for bade erfarne, og mindre erfarne
leger. Vi som er i den sistnevnte gruppen, kan
fole oss bade utilpass og keitete i en ny rolle.

Den faglige usikkerheten i kombinasjon med
ansvaret som felger med jobben og rollen som
lege kan oppleves som altoppslukende. Det er
sarbart a vaere usikker, men det er enda sarere

a bli konfrontert med sin egen usikkerhet pa en
utjenlig mate.

Induksjon av skam og sammenligning med
fortidens standard er virkemidler som ikke har
plass i en trygg arbeids- og lzeringsarena, hvor
konstruktive tilbakemeldinger er a foretrekke.

Stetten fra mer erfarne leger, alt fra faglige rad
til hverdagspraten pa vei til rentgenmate, er her
uunnveerlig ressurs i prosessen det er & utvikle
seg som fagperson og kollega. A bli sett og
anerkjent som person og lege gir en opplevelse
av tilharighet. Dette skaper trygghet til & sparre,
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leere og feile. Nar man er del av flokken er
byrdene ved legerollen, det vaere seg vanskelige
pasientsamtaler eller lange vakter, noe lettere &
baere.

Det er heller ikke slik at «one size fits all» -
uerfarne leger er som alle andre individer; for-
skjellige. Noen har behov for tettere oppfalging,
andre trenger a fa gjort ting mer alene fra starten.
Uansett hvem vi er og hvordan vi jobber, sa
trenger vi alle et klapp pa skulderen og et godt
rad fra tid til annen, ogsa nar vi ikke har etter-
spurt det. Vi trenger & kjenne pa at vi mestrer.

A bidra til et bunnsolid arbeidsmilja pa tvers av
generasjoner krever ikke alltid stor innsats. Det er
gjerne de sma grepene - et anerkjennende nikk
eller et rungende «God morgeny - som setter
sine spor. Erfaren eller uerfaren lege - alle har vi
godt av a bli sett, og matt, bade som lege, men
ogsa som individ.



AV TIDLIGERE LEDER | OVERLEGEFORENINGEN, JON HELLE:

Et godt arbeidsmilja er lett i teorien, men
vanskeligere i praksis. Mitt banale, men aller
viktigste poeng, er at ansatte er mennesker, ikke
brikker i et spill eller roboter. Mennesker har
egne tanker, falelser og behov, og et liv pa jobb,
og et utenfor. Verken ledere aller andre ansatte
kan late som noe annet. Mennesker trives pa
jobb, eller mistrives. Opplever seg verdsatt og
sett eller ikke. Far god eller darlig tilrettelegging
av arbeidsforholdene. Har reell pavirkning

av arbeidssituasjonen eller far tredd darlige
lzsninger ned over hodet og skal bare produsere.

Kontorplasser for leger er et symbol pa hvor lite
verdsatt man kan vaere, nar sykehusene bygges
for sma: «Clean desky» og «free seating», og
kanskje heller ikke garderobemulighet. Hva er
dette for et signal til de ansatte? At de er i veien?

Mennesker kan bli utrygge, ga lei og velge a
slutte i en jobb og begynne et annet sted. Min
frykt er at stressede, misforngyde leger, bade
yngre og erfarne, blir sin egen lykkes smed, for
a berge seg selv, og setter fellesskapet i andre
rekke, og soker seg bort.

Det offentlige sliter mer enn pa lenge med &
beholde og rekruttere leger. Noe av det viktigste
na er a fa bade de yngste og de eldste til a tro
pa en god fremtid, i bade store og sma sykehus.
Alle fra Storting og nedover ma erkjenne og
anerkjenne at de ansatte er gullet og legge til
rette for gode pasientmater. Ledere ma kunne
fa lede, og gjare det som er nadvendig for

sine ansatte. Et sentraldirigert HR-system har
vingeklippet ledere.

Alle norske sykehus er forpliktet pa tre verdier:
Kvalitet, respekt og trygghet. Disse ma kunne
operasjonaliseres i enhver sammenheng. Hvor
ofte ser vi det?

Sa til de sma enkle grep: Mgt andre som du selv
vil bli matt, fortrinnsvis hyggelig. Snakk godt
sammen, gammel og ung. Medisinske fag har
mye usikkerhet i sin natur der selv de beste gjar
feil. Veer en god og stgttende kollega, i et faglig
fellesskap. Sta sammen, som den sterkeste
gruppen ansatte i sykehus. Det gir makt til &
forme gode hverdager.
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Ulike aktarer - ulike roller

Arbeidsgiver har et hovedansvar for arbeids-
miljget i sykehusene. Dette betyr blant annet at
de skal sgrge for at arbeidsmiljget er i samsvar
med regelverket som falger av lov og tariffavtaler.
Arbeidsgiver er samtidig bare en av flere aktarer.

Her skal vi kort gjare rede for hvilken rolle de
ulike akterene i arbeidslivet har for a sikre et godt
arbeidsmilja.

6.1 Ledere

Arbeidsgiver har et ansvar for at de ansatte har
et fullt forsvarlig arbeidsmiljg. Dette gjelder bade
pa systemniva og for arbeidsmiljget i de enkelte
avdelingene.

Det er derfor viktig at alle ledere legger til rette
for at de ansatte opplever trivsel, mestring

og utvikling. Dette innebaerer & se hver enkelt
ansatt, gi oppgaver som er mulig 8 mestre, bidra
til opplaering og a veere i dialog med ansatte om
forhold som ma endres.

Ledelse er en viktig arbeidsmiljzfaktor, og
ledere har et saerskilt ansvar for at blant annet
arbeidets organisering, tilrettelegging, ledelse
og arbeidstidsordninger er slik at de ansatte
ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske
belastninger. Dette falger av arbeidsmiljaloven
S 4-1.
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6.2 Den enkelte ansatte

De fleste ansatte vil intuitivt se seg selv som

en del av en starre helhet og tenke at de har

et ansvar for a skape et godt arbeidsmiljz for
flere enn seg selv. Det falger ogsa direkte av
arbeidsmiljgloven at arbeidstakere har en
medvirkningsplikt nar det gjelder gjennomfaring
og oppfalging av bedriftens helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeid.

A skape og opprettholde et bra arbeidsmiljo

er ikke mulig uten et godt samarbeid mellom
ledelsen og de ansatte - og mellom de ansatte.
Konkret betyr det ogsa at ledelsen, for & kunne
etterkomme lovens krav, noen ganger ma
delegere enkelte oppgaver.

~

/




Arbeidstaker bar selv vaere bevisst pa hva som

er et godt arbeidsmiljg og ha en aktiv rolle i a

skape det. Det betyr ogsa a veere bevisst pa a

bygge felleskap og relasjoner med andre ansatte.

Konkret kan dette innebaere falgende:

= Vise respekt ovenfor kollegaene sine og veere
interessert i hvordan de har det pa jobb

m Vise forstaelse for kollegaenes jobbsituasjon

m Overholde arbeidspliktene og lovkrav

m  Gjore arbeidsgiver oppmerksom pa feil eller
mangler pa arbeidsplassen

6.3 Tillitsvalgte

Som bindeledd mellom arbeidsgiver og ansatte
har tillitsvalgte en sentral rolle i arbeidet med &
skape og vedlikeholde et godt arbeidsmilja. De
tillitsvalgte skal motta og formidle informasjon,
utfare oppgaver knyttet til de ansattes rett til
medbestemmelse, bidra til tvistelgsning, soke
a forebygge konflikter pa arbeidsplassen - og

i det hele vaere en talsperson for de ansattes
interesser.

Det er derfor av avgjgrende betydning for gode
forhold pa arbeidsplassen at samarbeidet mellom
bedriftens representanter og tillitsvalgte foregar
pa en konstruktiv og hensiktsmessig mate.

Bade arbeidsmiljgloven og hovedavtalene

i tariffomradene Spekter og Virke gir plikter

og rettigheter for tillitsvalgte. Den tillitsvalgte
har sin lojalitet hos medlemmene, men har

ogsa en lojalitetsplikt overfor arbeidsgiver og
virksomheten. Tillitsvalgte skal bidra til utvikling
av virksomheten, trygge og gode arbeidsforhold,
et godt fungerende arbeidsmiljz og resultat-
oppnaelse til beste for sa vel virksomhet og
ansatte.

Etter arbeidsmiljgloven har de tillitsvalgte

en rett til i & bli involvert i virksomhetens

arbeid med a gjennomfare et systematisk
helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid pa alle plan

i virksomheten. Loven stiller ogsa krav om

at tillitsvalgte skal holdes lgpende informert

om systemer som brukes til planlegging og
gjiennomfaring av arbeidet. Dette gjelder seerlig i
omstillingsprosesser.

Ledelsen skal informere og drafte den aktuelle

og forventede utvikling av virksomhetens
aktiviteter og gkonomiske situasjon, og bedriftens
bemanningssituasjon, med de tillitsvalgte. Dette
innebaerer ogsa informasjon om eventuelle
innskrenkninger og tiltak arbeidsgiver vurderer i
den forbindelse. Tillitsvalgte skal informeres og
involveres i drgftinger om beslutninger som kan
fore til vesentlig endring i arbeidsorganisasjon og
ansettelsesforhold.

Hovedavtalene i sykehus gir ogsa mange
faringer for samarbeidet mellom arbeidsgiver
og tillitsvalgte, som igjen har betydning for
arbeidsmiljget. Fra avtalen i Spekter-omradet
framgar det at forholdet mellom ledelsen og

de ansatte skal veere basert pa dialog, tillit og
gjensidig respekt pa alle nivaer, og at etablerte
samarbeidsordninger skal vaere hensiktsmessige
og godt fungerende.
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Samarbeid skal tilstrebes fremfor konflikt og
konfrontasjon. Dette krever apen informasjon og
drefting for beslutninger fattes, i mange tilfelle
ogsa forhandlinger mellom likeverdige parter.
De tillitsvalgte har rett til 4 ta opp problemer og
konflikter pa arbeidsplassen etter spillereglene

i arbeidsmiljgloven og regler som utvikles med
grunnlag i den enkelte hovedavtale.

Maten tillitsvalgte oppferer seg pa og handterer
ulike situasjoner vil vaere med a prege kulturen

i hele virksomheten. Eller for & si det med Einar
Gerhardsens ord i den opprinnelige versjonen
av handboken Tillitsmannen: «En god tillitsmann
ma derfor under alle forhold, i sin private som

i sin offentlige optreden, huske sitt ansvar og
sine forpliktelser overfor den organisasjon og de
kamerater som har valgt ham.»

6.4 Bedriftshelsetjenesten

Bedriftshelsetjeneste er en fagkyndig radgivende
tjeneste innen forebyggende HMS-arbeid.
Tjenesten skal bista arbeidsgiver og arbeidstakere
med a falge opp arbeidsmiljzet i virksomheten.

Alle virksomheter som tilbyr helsetjenester,

skal ifalge den sakalte bransjeforskriften veere
tilknyttet bedriftshelsetjeneste. Oppgaven til
bedriftshelsetjenesten er & bidra til & skape sunne
og trygge arbeidsforhold.

Bedriftshelsetjenesten overtar ikke arbeidsgivers
ansvar for a ha et forsvarlig arbeidsmiljg. Rollen
er & veere en radgiver for arbeidsgiver og bista
ved planlegging, tilrettelegging og organisering
av arbeidet, og andre forhold som har betydning
for helse og trivsel pa arbeidsplassen.
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Ved hver virksomhet som gar inn under loven,
skal det velges verneombud. Ved virksomhet
med feerre enn 5 arbeidstakere kan partene
skriftlig avtale en annen ordning, herunder at
det ikke skal veere verneombud. Det faglger av
arbeidsmiljgloven § 6-1 (1). | helseforetak er
det vanlig & ha ett hovedverneombud for hele
virksomheten i tillegg til ett verneombud i hver
underliggende enhet ned til avdelingsniva.
Verneombud velges av og blant de ansatte,
for to ar av gangen.

Verneombudet skal ivareta arbeidstakernes
interesser i saker som angar arbeidsmiljget,
og serge for at hensynet til arbeidstakernes
sikkerhet, helse og velferd blir ivaretatt.

Verneombudet skal tas med pa rad under
planlegging og gjennomfaring av tiltak som har
betydning for arbeidsmiljget innenfor ombudets
verneomrade.



Verneombudet skal gjares kjent med alle
eventuell palegg fra Arbeidstilsynet, og dersom
Arbeidstilsynet kommer pa inspeksjon skal
verneombudet delta.

Rollen som verneombud har mange likhetstrekk
med tillitsvalgtrollen. En tillitsvalgt representerer
en arbeidstakergruppe/fagforening, mens et
verneombud representerer alle ansatte, uansett
hvilken faggruppe den ansatte tilharer.

Verneombud er ofte med pa vernerunder
sammen med arbeidsgiver, og kan ogsa
gjiennomfare egne vernerunder uten at arbeids-
giver er med, for eksempel i relasjon til psyko-
sosialt arbeidsmilja.

6.6 Arbeidsmiljoutvalget (AMU)

Etter arbeidsmiljgloven har alle virksomheter
med minst 30 ansatte en plikt til & opprette et
arbeidsmiljgutvalg (AMU). Utvalget skal ha
representanter fra arbeidsgiversiden, arbeids-
takersiden og bedriftshelsetjenesten.

Arbeidsgiversiden og arbeidstakersiden skal
ha like mange representanter hver, og det skal
veksles pa hvem som er leder. Leders stemme
avgjer ved stemmelikhet i avstemninger.
Representanten fra bedriftshelsetjenesten har
ikke stemmerett.

Arbeidsmiljgutvalget skal delta i planleggingen av
verne- og miljgarbeidet og naye falge utviklingen
i spgrsmal som angar arbeidstakernes sikkerhet,
helse og velferd.

Utvalget behandler for eksempel sparsmal som
angar bedriftshelsetjenesten og den interne
vernetjenesten, spgrsmal om opplaering og
instruksjon, planlagt byggearbeid og andre planer
som kan fa vesentlig betydning for arbeids-
miljeet, for eksempel flytting, rasjonalisering,
virksomhetens HMS-arbeid og helse- og
velferdsmessige sparsmal knyttet til arbeids-
tidsordninger. Utvalget skal ikke behandle
personalsaker.

Arbeidsmiljgutvalget kan vedta at arbeidsgiveren
skal giennomfare konkrete tiltak for utbedring av
arbeidsmiljget innenfor lovens rammer.

6.7 Arbeidstilsynet

Arbeidstilsynet er et statlig organ som blant
annet driver tilsyn med at virksomheter falger
arbeidsmiljglovens regler om arbeidsmiljz og
arbeidstid. De driver ikke tilsyn med tariff-
avtaler og opptrer heller ikke som megler i
arbeidskonflikter.

Arbeidstilsynet drar pa tilsynsbesgk og under-
sgker arbeidsmiljget ved a intervjue arbeidsgiver
og arbeidstakere. Tilsynet kan gi palegg om at
forholdet ma rettes og kan palegge arbeidsgiver
a betale tvangsmulkt hvis ikke det lovstridige
forholdet blir rettet innen fristen.

Enhver arbeidstaker kan tipse Arbeidstilsynet
om ulovlige forhold pa egen eller andres arbeids-
plass. Dette kan gjgres anonymt. Arbeidstilsynet
har taushetsplikt om hvem som har varslet.
Arbeidstilsynet kan ogsa gi rad pa telefon.
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Regelverk om arbeidsmiljg

Her skal vi gjore rede for ulike regelverk som har betydning for arbeidsmiljget i norske

sykehus. Noen regelverk falger av norsk lov og andre av tariffavtalene Legeforeningen

har inngatt. | enkelt tilfeller vil regelverkene vaere delvis overlappende, men vi

presenterer de hver for seg.

71 Arbeidsmiljgloven

Arbeidsmiljgloven gjelder for alle ansatte i norske
sykehus, enten det er i helseforetakene eller i
private ideelle sykehus.

Loven er en sakalt vernelov, og kan ikke fravikes
ved avtale til ugunst for arbeidstakere, med
mindre noe annet er szerskilt fastsatt enten i lov
eller i tariffavtaler. Selv om arbeidsmiljgloven er
en vernelov inneholder alle bestemmelsene en
avveining av interessene til bade arbeidstaker og
arbeidsgiver.

Lovens formal er listet opp i § 1

m Sikre et arbeidsmiljg som gir grunnlag for
en helsefremmende og meningsfylt arbeids-
situasjon, som gir full trygghet mot fysiske og
psykiske skadevirkninger

m Sikre trygge ansettelsesforhold og like-
behandling i arbeidslivet

m Legge til rette for et godt ytringsklima
i virksomheten

m Legge til rette for tilpasninger i arbeids-
forholdet knyttet til den enkelte arbeidstakers
forutsetninger og livssituasjon
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m Gigrunnlag for at arbeidsgiver og arbeids-
takerne i virksomhetene selv kan ivareta og
utvikle sitt arbeidsmiljz i samarbeid med
arbeidslivets parter og med veiledning og
kontroll fra myndighetene

m Bidratil et inkluderende arbeidsliv

Her skal vi gjennomga noen bestemmelser i
loven som seerlig er relevante for arbeidsmiljget.

Generelle krav til arbeidsmiljoet

Arbeidsmiljgloven § 4-1 fastsetter det generelle
kravet til arbeidsmiljget. Bestemmelsen slar fast
at arbeidsmiljget skal vaere «fullt forsvarlig ut
fra en enkeltvis og samlet vurdering av faktorer
i arbeidsmiljeet som kan innvirke pa arbeids-
takernes fysiske og psykiske helse og velferdy.

Begrepet «fullt forsvarligy» er en rettslig standard,
som skal vurderes i lys av den teknologiske og
sosiale standarden i samfunnet. Standarden
innebaerer ikke at all risiko skal vaere eliminert,
men at arbeidsgiver skal innrette og organisere
arbeidet pa en slik mate at det sikrer de ansatte
mot skader pa liv og helse, sa langt dette lar seg
gjennomfare.



Standarden oppstiller et minstekrav til alle typer
virksomheter, uten a ta hensyn til gkonomi. Selv
om de enkelte arbeidsmiljgfaktorene hver for
seg er forsvarlig, kan det likevel tenkes at den
samlede belastningen er uakseptabel. De ulike
faktorene ma derfor ogsa vurderes samlet.

Krav til tilrettelegging og medvirkning

Etter arbeidsmiljgloven § 4-2 plikter arbeidsgiver
a tilrettelegge for a involvere de ansatte i arbeids-
situasjonen generelt og spesielt sgrge for at de
kan medvirke i omstillingsprosesser.

Bestemmelsen tar utgangspunkt i at arbeids-
takere har ulike forutsetninger i arbeidslivet, og
at alle skal ha en faglig og personlig stimulerende
arbeidshverdag. Ved utformingen av de ansattes
arbeidssituasjon skal det tas hensyn til den
enkeltes arbeidsevne, kyndighet, alder og avrige
forutsetninger. Dette innebaerer en individuell
vurdering.

Opplaering vil vaere viktig ved mangel pa kyndighet.
Dette er szerlig viktig under omstillingsprosesser,

for eksempel dersom arbeidsplassen innfarer nye
systemer og rutiner.

Kravet om selvbestemmelse, innflytelse og faglig
ansvar betyr at de ansatte skal gis reell mulighet
til & pavirke egen arbeidshverdag. Bestemmelsen
begrenser ikke arbeidsgivers rett og plikt til a
styre og organisere arbeidet.

Dersom arbeidsgiver skal ha mulighet til &
oppfylle lovens krav til tilrettelegging for enkelt-
personer, er det ogsa en forutsetning at de
ansatte melder fra til arbeidsgiver om behovene
sine og selv deltar aktivt.

Hvilke konkrete tiltak som skal settes i gang, bar
arbeidsgiver og arbeidstaker bli enige om, etter a
ha vurdert begges behov.

Tilrettelegging ved redusert arbeidsevne

Arbeidsgiver skal s langt det er mulig iverksette
nedvendige tilretteleggingstiltak hvis en arbeids-
taker har fatt redusert arbeidsevne som falge av
ulykke, sykdom, slitasje og lignende. Dette falger
av arbeidsmiljgloven § 4-6. Regelen gjelder
uansett om den reduserte arbeidsevnen skyldes
ulykke, sykdom eller skade som er relatert til
arbeidsmiljeet.

ARBEIDSMILJ@ FOR LEGER | SYKEHUS | 37



(9

\

Nar loven bruker begrepet «sa langt som muligy,
betyr det at det finnes en grense for arbeids-
givers tilretteleggingsplikt. Dersom ngdvendig
tilrettelegging for eksempel vil bety svaert store
kostnader eller hvis tilretteleggingen far negative
konsekvenser for andre arbeidstakere, vil det
kunne innebaere at tiltakene ligger utenfor
tilretteleggingsplikten.

Arbeidsgiver vil for eksempel ikke veere pliktig til
a innfri et anske om omplassering til en annen
avdeling, hvis det forutsetter at en annen ansatt
ma sies opp eller omplasseres mot sin vilje.
Utgangspunktet er at den ansatte skal kunne
fortsette i sitt vanlige arbeid, men med ulike
tilretteleggingstiltak. Tilretteleggingstiltak kan
enten veere fysiske eller organisatoriske.

Oppfelging av sykefravaer og IA-avtalen

Det folger av arbeidsmiljgloven § 4-6 (3) at
arbeidsgiver, i samarbeid med den ansatte, skal
utarbeide en oppfalgingsplan for tilbakefgring

i forbindelse med blant annet sykdom, med
mindre dette er dpenbart ungdvendig. Dette
arbeidet skal starte sa tidlig som mulig. Planen
skal veere utarbeidet senest nar den ansatte har
veert helt eller delvis borte fra arbeidet i fire uker.

Hensikten er a vurdere den ansattes funksjons-
evne, hvilke oppgaver vedkommende kan utfare
og muligheter for tilrettelegging og andre tiltak
som innebaerer at den ansatte sa raskt som mulig
kan komme tilbake i jobb.
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Den ansatte ma selv bidra med informasjon
om hvilke arbeidsoppgaver som kan utfares

og hvilken tilrettelegging de mener er aktuell.
Arbeidsgiver ma aktivt ta nedvendige grep som
gjor det mulig for den ansatte a returnere til
arbeid.

| tillegg skal arbeidsgiver innkalle arbeidstaker til
et dialogmate om innholdet i oppfalgingsplanen
senest innen syv uker etter at arbeidstaker har
veert helt borte fra arbeidet. Dette gjelder med
mindre matet anses apenbart unedvendig, for
eksempel fordi arbeidstaker er alvorlig syk eller
innlagt pa sykehus.

Pa Arbeidstilsynets nettsider kan du lese mer
om den videre gangen i oppfaelgingen av et
sykefraveer: Ansatt er sykmeldt - nav.no

Alle helseforetakene er tilknyttet avtalen om et
mer inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen). Dette
betyr blant annet at arbeidstakerne kan bruke
egenmelding i til sammen 24 kalenderdager i
lgpet av en 12 maneders periode (mot ellers

12 dager). Det innebaerer at egenmelding for
eksempel kan brukes for 24 enkeltdager. Egen-
melding kan ikke brukes i mer enn atte dager per
fraveerstilfelle.

Her finner du informasjon om ordningen med
inkluderende arbeidsliv: Inkluderende arbeidsliv
(IA) | Akademikerne



https://www.nav.no/arbeidsgiver/sykmeldt-ansatt
https://www.akademikerne.no/politikk/arbeidslivspolitikk/inkluderende-arbeidsliv
https://www.akademikerne.no/politikk/arbeidslivspolitikk/inkluderende-arbeidsliv

Krav til psykososialt arbeidsmiljo

Arbeidsmiljgloven § 4-3 stiller krav til det
psykososiale arbeidsmiljget pa arbeidsplassen.
Etter denne bestemmelsen skal arbeidsgiver
legge til rette for at de ansattes integritet og
verdighet blir ivaretatt.

De ansatte skal ikke utsettes for trakassering
eller annen utilberlig adferd og skal sa langt som
mulig beskyttes mot vold, trusler og uheldige
belastninger som falge av kontakt med andre.

| § 13 i likestillings- og diskrimineringsloven
blir trakassering definert slik: «Handlinger,
unnlatelser eller ytringer som har som formal
eller virkning & vaere krenkende, skremmende,
fiendtlig, nedverdigende, ydmykende eller
plagsom.» Begrepet omfatter ikke bare
trakassering fra kollegaer og ledere, men ogsa
pargrende, pasienter og andre man mater i
jobbsammenheng.

Far noe kan betegnes som trakassering, ma det
vaere en viss intensitet og niva pa handlingen
eller unnlatelsen. Trakassering er ikke det samme
som en personkonflikt, men en personkonflikt
kan utarte seg til trakassering, dersom den ikke
raskt blir handtert.

Leger som mener de er utsatt for trakassering,
ber ta saken opp med sin naermeste leder,
eventuelt tillitsvalgte, verneombudet eller
bedriftshelsetjenesten. For ledere og tillitsvalgte
som skal handtere slike situasjoner, er det viktig
a vaere et medmenneske og samtidig bidra til &
forsake a lgse konflikten.

Nar tillitsvalgte mottar slike henvendelser, er det
viktig at saken tas videre i systemet i forstaelse
med den det gjelder. Hvis legen selv ikke gnsker
a ta saken videre, er det viktig & papeke at dette

gjor det vanskelig a lgse problemet. Dersom
naermeste leder er den som mobber eller
trakasserer, bgr henvendelsen rettes et niva over
denne lederen.

Selv om ikke alle som mener de er trakassert
faktisk er det i lovens forstand, er det viktig a

ta kollegaene sine pa alvor. Hvis det fremstar
som apenbart at kollegaen har tolket signaler fra
omgivelsene pa en feil mate, bar dette formidles
til kollegaen for a bidra til bedre forstaelse og
innsikt.

Krav til fysisk arbeidsmiljo

| arbeidsmiljgloven § 4-4 blir det generelle
kravet i § 4-1 om at arbeidsmiljzet skal vaere fullt
forsvarlig gjentatt. Kravet settes her i sammen-
heng med fysiske faktorer som bygnings- og
utstyrsmessige forhold, inneklima, lysforhold,
stay og straling.

Formalet med bestemmelsen er at arbeids-
plassen skal utformes slik at de ansatte unngar
uheldige fysiske belastninger. Denne vurderingen
skal gjares ut fra hensynet til de ansattes helse,
milje, sikkerhet og velferd.

Hva som ligger i begrepet «full forsvarligy,
blir i noe grad konkretisert i ulike forskrifter
til arbeidsmiljgloven. Eksempler pa dette er
stayforskriften, forskrift om arbeid ved data-
skjerm, kjemikalieforskriften og forskrift om
arbeidsplasser og arbeidslokaler.

HMS-arbeid

Arbeidsgiver har en plikt til & sgrge for at det
utfares systematisk helse- milje og sikkerhets-
arbeid pa alle plan i virksomheten. Dette falger
av arbeidsmiljgloven § 3-1. Hensikten er at hver
enkelt virksomhet skal ha et system som sikrer at
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de ansattes helse, miljg og sikkerhet blir ivaretatt.

Arbeidet skal gjgres i samarbeid med de ansatte
og deres tillitsvalgte.

HMS-arbeid bestar hovedsakelig av tre faser:

Kartlegging av arbeidsmiljget. Dette kan
gjares pa ulike mater, for eksempel ved
intervjuer, sparreundersakelser, intervjuer
og gruppesamtaler. Det viktigste er at
arbeidstakerne deltar.

Risikovurdering: Her skal virksomheten se
neaermere pa de arbeidsmiljgforholdene som
kartleggingen viser at er utilfredsstillende og
vurderer behovet for tiltak, nar de ber settes i
gang og innen hvilke frister.

Handlingsplan: Kartleggingen og
risikovurdering skal nedfelles i en skriftlig
handlingsplan med konkrete tiltak og en
tidsplan.

Som ledd i dette arbeidet, skal det ogsa fast-
settes mal for helse, miljg og sikkerhet i virksom-
heten. Det skal utarbeides en skriftlig oversikt
over virksomhetens organisasjon, og hvordan
ansvar, oppgaver og myndighet for arbeidet er
fordelt.

Avviksmeldinger

Avviksmeldinger er en del av det systematiske
HMS-arbeidet og betyr at arbeidstaker skriftlig
melder inn avvik de selv observerer eller
opplever. | mange helseforetak gjeres dette
elektronisk i et eget avviksmeldingssystem.

Med avvik menes hendelser som er i strid med
regelverket, for eksempel arbeidsmiljzloven eller
helselovgivningen. Den ansatte plikter ikke a ha
en selvstendig vurdering av om forholdet er i
strid med loven.
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Avviksmeldinger er et nadvendig verktay for
at arbeidsgiver skal kunne vite hva som skjer
i organisasjonen. Hvis ingen sier ifra om at
noen sliter med arbeidsmiljget, reduseres
arbeidsgivers mulighet til & f& kunnskap om
dette. Det gjor det vanskelig a rette opp i
forholdene.

Ledere og tillitsvalgte bar oppfordre de ansatte
til & vurdere a bruke avviksmeldingssystemet nar
det er ngdvendig, slik at det etableres en kultur
for a si fra. Avviksmeldinger er ikke «angiveriy,
men et viktig ledd i arbeidsmiljgarbeidet.

Etter at et avvik er meldt, skal arbeidsgiver gi
tilbakemelding om hvordan avviket er fulgt opp.

Varsling etter arbeidsmiljeloven

Ansatte har den samme grunnlovsvernede
retten til ytringsfrihet som alle andre. A legge til
rette for et godt ytringsklima pa jobb, er ett av
formalene til arbeidsmiljaloven.

Kapittel 2 A i arbeidsmiljgloven har regler om
retten til & varsle om kritikkverdige forhold i
virksomheten. Reglene gjelder bade for ansatte
og innleide arbeidstakere. Bestemmelsene ble
blant annet innfart for a styrke ytringsfriheten
pa arbeidsplassene. Et annet viktig hensyn er

a hindre at ansatte som varsler, blir utsatt for
gjengjeldelse.

Alle virksomheter som jevnlig sysselsetter minst
fem arbeidstakere har en plikt til & utarbeide
skriftlige rutiner for intern varsling. Dette inne-
baerer at alle norske sykehus har en slik plikt.
Rutinene skal ikke begrense arbeidstakernes rett
til a varsle.

Nar ledere og tillitsvalgte blir kontaktet av en
kollega som ber de vurdere om vedkommende
ber varsle eksternt, ber du ga i dialog med



kollegaen. Det er sarlig viktig a informere om
varslingsreglene og & diskutere hvordan varselet
skal gis. Som leder eller tillitsvalgt vil du ikke
kunne bli gjort ansvarlig for varsling utfert av
andre, selv om det er gitt rad, sa lenge radene
ikke er i direkte strid med varslingsreglene.

Kritikkverdige forhold

Hva som er kritikkverdige forhold, blir definert
slik i loven: «Forhold som er i strid med retts-
regler, skriftlige etiske retningslinjer i virksom-
heten eller etiske normer som det er bred
tilslutning til i samfunnet.»

Eksempler pa dette er fare for liv og helse,
fare for klima og miljg, korrupsjon eller annen
gkonomisk kriminalitet, myndighetsmisbruk,
uforsvarlig arbeidsmiljg og brudd pa person-
opplysningssikkerheten.

Ytringer om forhold som kun gjelder arbeids-
takerens eget forhold regnes ikke som varsling,
med mindre forholdet ellers er omfattet av
vilkarene om kritikkverdig forhold. En arbeids-
taker som for eksempel er misforngyd med
lannen sin, vil dermed ikke veere vernet av
varslingsreglene.

Forsvarlig varsling

Loven oppstiller ogsa krav om at fremgangs-
maten ved varsling skal veere forsvarlig. De
ansatte kan alltid varsle internt, enten det er til

arbeidsgiver, verneombud, tillitsvalgt, advokat
eller i samsvar med virksomhetens rutiner for
varsling.

Arbeidstaker kan alltid ogsa varsle til offentlige
myndigheter. Ved annen ekstern varsling, for
eksempel til pressen eller i sosiale medier, stiller
loven krav om at den ansatte ma vaere i aktsom
god tro om innholdet i varselet, at det gjelder
kritikkverdige forhold av allmenn interesse, og
at den ansatte ferst har varslet internt eller har
grunn til & tro at intern varsling ikke vil vaere
hensiktsmessig.

Bakgrunnen for at loven setter bestemte vilkar
for ekstern varsling, er at det kan pafgre virksom-
heten betydelig skade, dersom det ikke er hold

i pastandene. Den ansatte kan derfor ikke ga ut
med grunnlgse eller svakt funderte pastander.
Det er imidlertid ikke noe krav om at varselet i
ettertid viste seg a avdekke kritikkverdige forhold,
sa lenge den ansatte var i aktsom god tro.

| fleste tilfeller vil det ogsa vaere best for bade
arbeidsgiver, arbeidstaker og arbeidsmiljget at
varslingen skjer internt farst, fordi dette aker
muligheten til a rette opp det som varselet
gjelder.

Arbeidsgiver har bevisbyrden for at varslingen
har skjedd i strid med lovens regler.

Forbud mot gjengjeldelse

Loven oppstiller et absolutt forbud mot gjen-
gjeldelse mot arbeidstaker som varsler i sam-
svar med reglene i arbeidsmiljgloven. Med
gjengjeldelse menes enhver ugunstig handling,
praksis eller unnlatelse som er en falge av eller
en reaksjon pa at arbeidstaker har varslet.
Konkret lister loven opp falgende eksempler, men
den er ikke ment uttemmende:

m Trusler, trakassering, usaklig forskjells-
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behandling, sosial ekskludering eller annen
utilbarlig opptreden

m Advarsel, endring i arbeidsoppgaver,
omplassering eller degradering

m Suspensjon, oppsigelse, avskjed eller
ordensstraff.

Noen ganger kan gjengjeldelsen fra arbeidsgiver
skje pa mer subtile mater, for eksempel ved
taushet og syrlige kommentarer, som kan veere
vanskelig & dokumentere.

Dersom arbeidstaker legger frem opplysninger
som gir grunn til  tro at det har funnet sted
gjengjeldelse, ma arbeidsgiver sannsynliggjere at
det likevel ikke har funnet sted slik gjengjeldelse.

Rett til oppreisning og erstatning

Arbeidstaker som blir utsatt for gjengjeldelse
kan kreve oppreisning og erstatning uten hensyn
til arbeidsgivers skyld. Erstatningen skal dekke
gkonomisk tap som folge av gjengjeldelsen.
Oppreisningen skal fastsettes ut fra hva som er
rimelig ut fra partenes forhold, gjengjeldelsens
art og alvorlighetsgrad.

Tvister om brudd pa forbudet mot gjengjeldelse
kan bringes inn for Diskrimineringsnemnda.
Dette gjelder likevel ikke saker om oppsigelse
eller avskjed.

7.2 Likestilling- og diskriminering

Arbeidsmiljoloven og likestilling

Mens arbeidsmiljgloven § 4-1 (1) inneholder et
generelt forsvarlighetskrav, har likestillings- og
diskrimineringsloven som formal «a fremme
likestilling og hindre diskriminering pa grunn
av kjgnn, graviditet, permisjon ved fadsel

eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet,
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religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjgnnsidentitet, kjgnnsuttrykk, alder
og andre vesentlige forhold ved en persony.
Dette folger av likestillings- og diskriminerings-
loven § 1. Loven gjelder pa alle samfunnsomrader,
if.§2.

Dette betyr blant annet at det skal vaere lik
fordeling av goder, rettigheter og plikter mellom
ansatte uavhengig av kjgnn, etnisitet osv.

Likestillings- og diskrimineringsloven

Forbud mot diskriminering

Det falger av likestillings- og diskriminerings-
loven § 6 at det er det forbudt & diskriminere pa
grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fadsel
eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet,
religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjsnnsidentitet, kjgnnsuttrykk,
alder eller kombinasjon av disse grunnlagene,
med mindre det er snakk om lovlig forskjells-
behandling, se §§ 9, 10 og 11.

Med direkte forskjellsbehandling menes at en
person behandles darligere enn andre blir, har
blitt, eller ville ha blitt i en tilsvarende situasjon
pa grunn av graviditet osv., se § 7. Med indirekte
forskjellsbehandling menes enhver tilsynelatende
neytral bestemmelse, betingelse, handling eller
unnlatelse som vil stille personer darligere enn
andre, pa grunn av graviditet osv. se § 8.

Litt enkelt sagt: Arbeidstaker skal behandles som
om diskrimineringsgrunnlaget ikke var der. Ved
graviditet for eksempel, tenker man graviditeten
bort: Hvordan ville legen blitt behandlet hvis hun
ikke var gravid? Dersom legen for eksempel ville
ha fatt et vikariat hvis hun ikke var gravid, har
hun rett til a bli ansatt i vikariatet selv om hun er
gravid, skal i permisjon og av den grunn ikke kan
jobbe i hele eller deler av vikariatet.



Forbud mot trakassering

Trakassering pa grunn av kjgnn, graviditet,
permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgs-
oppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjons-
nedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet,
kjgnnsuttrykk, alder eller kombinasjon av disse
grunnlagene er forbudt. Det er ogsa forbudt med
seksuell trakassering. Dette falger av likestillings-
og diskrimineringsloven § 13. Alt dette har en
side til retten til fullt forsvarlig arbeidsmiljg, som
er regulert i arbeidsmiljgloven § 4-1. Lovgiver har
funnet grunn til & gi saerskilt diskrimineringsvern
til forholdene som er listet opp her.

Med trakassering menes handlinger, unnlatelser
eller ytringer som har som formal eller virkning a
veere krenkende, skremmende, fiendtlige, ned-
verdigende eller ydmykende.

Med seksuell trakassering menes enhver form
for ugnsket seksuell oppmerksomhet som har
som formal eller virkning & vaere krenkende,
skremmende, fiendtlig, nedverdigende, ydmyk-
ende eller plagsom. Loven palegger arbeids-
givere og ledelsen a forebygge og sake 3
hindre trakassering og seksuell trakassering, jf.
likestillings- og diskrimineringsloven § 13, siste
ledd.

Egne regler for arbeidslivet

Som nevnt over gjelder likestillings- og diskrimi-
neringsloven pa alle samfunnsomrader. Loven
har i tillegg noen saerskilte regler som gjelder

i arbeidslivet. Summen av reglene er ment a
bidra til trygge arbeidsforhold og godt arbeids-
milja. Det er dpenbart et arbeidsmiljgproblem
hvis medarbeidere utsettes for trakassering
eller ulovlig diskriminering. Av den grunn

er det ogsa sentralt at arbeidslivets aktgrer
kjenner til regelverket, herunder likestillings- og
diskrimineringsloven.

Arbeidslivets organisasjoner skal innenfor sitt
virkefelt arbeide aktivt, malrettet og planmessig
for a fremme likestilling og hindre diskriminering.
Dette falger av lovens § 25.

| tillegg har arbeidsgiver en szerskilt aktivitets-
plikt. Arbeidsgivere skal arbeide aktivt, mal-
rettet og planmessig for a fremme likestilling,
hindre diskriminering pa grunn av kjgnn,
graviditet, permisjon ved fadsel eller adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,
kignnsidentitet, kjgnnsuttrykk, eller kombina-
sjoner av disse grunnlagene, og sgke a hindre
trakassering, seksuell trakassering og kjgnns-
basert vold. Arbeidet skal blant annet omfatte
omradene rekruttering, lanns- og arbeidsvilkar,
forfremmelse, utviklingsmuligheter, tilrette-
legging og mulighet for & kombinere arbeid og
familieliv. Dette er uttrykkelig slatt fast i § 26.

Offentlige virksomheter uavhengig av starrelse,
og private virksomheter som jevnlig syssel-
setter mer enn 50 ansatte har i tillegg noen
saerskilte plikter. Det fglger av likestillings- og
diskrimineringsloven § 26 andre ledd at arbeids-
giver blant annet skal:

m Undersgke om det finnes risiko for
diskriminering eller andre hindre for
likestilling. Annethvert ar skal arbeidsgiver
kartlegge lznnsforhold fordelt etter kjgnn og
bruken av ufrivillig deltidsarbeid

m Analysere arsaken til identifiserte risikoer

m lverksette tiltak som er egnet til & motvirke
diskriminering, og bidra til ekt likestilling og
mangfold i virksomheten

Det samme gjelder arbeidsgiver i private
virksomheter som jevnlig sysselsetter mellom
20 og 50 ansatte, nar en av arbeidslivets parter i
virksomheten krever det.
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For a skjerpe oppmerksomheten rundt like-
stillingsarbeidet i virksomheten, samt a

kunne kontrollere at virksomheten har oppfylt
aktivitetsplikten, er arbeidsgiver palagt en rede-
gjorelsesplikt.

Arbeidsgivere som har plikter etter § 26, andre
ledd, skal redegjare for den faktiske tilstanden
nar det gjelder kjgnnslikestilling i virksomheten,
og hva de gjor for a oppfylle aktivitetsplikten.

Redegjarelsen skal gis i arsberetningen eller

i annet offentlig tilgjengelig dokument. Alle
ansatte og deres representanter, Diskriminerings-
nemnda, Likestillings- og diskrimineringsombudet
og forskere har rett til innsyn i resultatene av
lannskartleggingen, ogsa nar resultatene ikke kan
anonymiseres.

Opplysningene kan bare gis i den utstrekning

de er ngdvendige for & undersgke om det fore-
ligger ulovlig forskjellsbehandling ved lgnns-
fastsettelsen. Den som mottar lennsopplysninger
etter fierde ledd, har taushetsplikt og skal
underskrive taushetserklzering. Dette gjelder

ikke opplysninger som er offentlige etter
offentlighetsloven, se § 26 a.

Likestillings- og diskrimineringsloven har i
kapittel 5 saerskilte regler i arbeidsforhold,

og det falger eksplisitt av § 29 at forbudene i
kapittel 2 gjelder alle sider av arbeidsforholdet.
Det omfatter blant annet utlysning, ansettelse,
omplassering og forfremmelse, opplaering og
kompetanseutvikling, lanns- og arbeidsvilkar og
opphar av arbeidsforholdet.

Diskriminering foreligger for eksempel dersom
det i en stillingsutlysning star at det sgkes etter
en arbeidstaker med norsk statsborgerskap eller
en arbeidstaker som ikke er eldre enn 30 ar. Det
er ogsa diskriminering dersom en arbeidsgiver
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bestemmer seg ikke a ansette en ellers kvalifisert
sgker pa grunn av sgkerens kjgnn eller pa grunn
av at en kvinne er i en alder og livssituasjon der
det er stor sannsynlighet for at hun kommer til &
bli gravid.

For a sikre et effektivt vern mot ulovlig
forskjellsbehandling, har ikke arbeidsgiver

i ansettelsesprosessen - det gjelder ogsa
intervju, referansesjekk mv. - lov til & innhente
opplysninger om graviditet, adopsjon eller planer
om a fa barn, religion eller livssyn.

Nar er det lov med forskjellsbehandling?
Forskjellsbehandling er lovlig nar den har et
saklig formal, er nadvendig for a oppna formalet
og ikke er uforholdsmessig inngripende overfor
den eller de som forskjellsbehandles.

7.3 Helselovgivningen

Alle som er ansatt som helsepersonell er
underlagt regelverket i helsepersonelloven. De
enkelte virksomhetene er underlagt spesialist-
helsetjenesteloven, mens pasientrettighetsloven
gir pasienter rettigheter overfor helsepersonell
og helsetjenesten.

Helselovene setter ogsa krav som skal under-
stotte arbeidsmiljget for helsepersonell, fordi
dette er ngdvendig for pasientsikkerheten.

Forsvarlig organisering

| spesialisthelsetjenesteloven § 2-2 blir det slatt
fast at det gjelder et grunnleggende krav til at
helsetjenester skal vaere forsvarlig. Det gjelder
bade tjenestene som ytes og organiseringen

av tjenestene. Bestemmelsen har derfor en

klar side til arbeidsmiljget for leger og annet
helsepersonell.



Forsvarlighetskravet er en rettslig standard og
er forankret i anerkjent fagkunnskap, faglige
retningslinjer og allmenne samfunnsetiske
normet.

Bestemmelsen gjelder pa alle ledelsesniva.
Funksjoner som planlegging, utbygging,
organisering, drift og vedlikehold av helse-
tjenester ma innrettes pa mater som gjor at
forsvarlighetsnormen kan etterleves. Eiere og
ledere har et generelt ansvar for at tjenestenes
drift gijennomfares innen lovens rammer.

For a sikre at innholdet i tjenesten blir forsvarlig,
ma eier og ledere blant annet sgrge for at utstyr
er i orden, at det er tilstrekkelig bemanning, at de
ansatte har tilstrekkelig kompetanse, at ansvars-
forhold er avklart og at forsvarlige vaktordninger
blir etablert.

Sykehusenes plikt til forsvarlighet falger
ogsa av annen lovgivning. Seerlig sentral er
helsepersonelloven § 16, som innebaerer at
forsvarlighetskravet for det enkelte helse-
personell i § 4 ogsa definerer helseforetakets
ansvar.

Opplaring og etterutdanning

Spesialisthelsetjenesteloven § 3-10 slar fast at
sykehusene skal sgrge for at helsepersonell gis
oppleering, etterutdanning og videreutdanning
som er pakrevet for at de ansatte skal kunne
utfere sitt arbeid forsvarlig.

Bestemmelsen gir ikke helsepersonell et rettskrav
til oppleering og etterutdanning. En rett til dette
vil fglge av overenskomstene med arbeidsgiver i
sykehusene.

Helseforetaket ma sgrge for ngdvendig opp-
leering og tilsyn med personellet. Det ma ogsa
legges til rette for forsvarlig samhandling mellom
helsepersonell innenfor helseforetaket, og sam-
handling med helsepersonell og andre utenfor.

7.4 Tariffavtalene i sykehusene

Kravene til et fullt forsvarlig arbeidsmilje er
farst og fremst regulert i lov og forskrift. |
tariff-avtalene Legeforeningen har inngatt med
arbeidsgiver i sykehusene finnes det imidlertid
ogsa en rekke bestemmelser som har betydning
for hvordan arbeidsmiljget for legene skal
utformes.

En tariffavtale er en avtale om arbeids- og
leannsvilkar eller andre arbeidsforhold. Tariff-
avtaler deles normalt inn i hovedavtaler og
overenskomster, blant annet hvordan partene
skal lgse tvister som oppstar.

Hovedavtalene er avtaler mellom overordnede
organisasjonene og regulerer rammeverket for
partsarbeidet. Overenskomster inngas normalt
mellom en fagforening pa den ene siden og

en arbeidsgiverforening pa den andre siden,
og er mer detaljerte enn hovedavtalene. Hver
overenskomst er tilknyttet en hovedavtale.

De fleste sykehuslegene i Norge arbeider i helse-
foretak, mens noen jobber ogsa i private ideelle
sykehus. | helseforetakene er Spekter arbeids-
giverforening. De private ideelle sykehusene er

i hovedsak medlem av enten Virke eller Spekter.
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Avtaleverket i begge disse tariffomradene
har mange likhetstrekk, men det finnes ogsa
forskjeller som vil kunne ha betydning for bade

arbeidsgiver og de ansattes rettigheter og plikter.

Her vil vi i farste rekke konsentrere oss om
tariffavtalene i Spekter-omradet. Dette fordi
de fleste legene jobber i helseforetak og
fordi avtalene i Virke-omradet i stor grad er
sammenfallende med avtalene i Spekter-
omradet.

Hovedavtalene

Hovedavtalen for helseforetakene er inngatt
mellom arbeidsgiverforeningen Spekter og
Akademikerne, hvor Legeforeningen er tilsluttet
sammen med en rekke andre fagforeninger.
Hovedavtalen i de private ideelle sykehusene er
inngatt mellom Virke og Legeforeningen og en
rekke andre fagforeninger.

Informasjon, samarbeid og medbestemmelse
Bestemmelsene i hovedavtalene som saerlig
er relevante for arbeidsmiljget er samlet i
egne kapitler om informasjon, samarbeid og
medbestemmelse.

| § 28 i hovedavtalen i Spekter-omradet framgar
det at partene er enige om at forholdet mellom
ledelsen og ansatte skal veere basert pa tillit

og gjensidig respekt pa alle nivaer. Etablerte
samarbeidsordninger skal vaere hensiktsmessige
og godt fungerende.

Bestemmelsen slar fast at gjiennom med-
innflytelse og samarbeid skal de ansatte bidra til
a skape trygge og gode arbeidsforhold og et godt
fungerende arbeidsmilj@ og resultatoppnaelse til
beste for virksomheten og de ansatte.
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Av § 29 framgar det at partene er enige om at
forholdene ma legges til rette for at de ansatte
og deres tillitsvalgte far reell innflytelse pa
virksomhetens alminnelige arbeid. Dette er et
viktig punkt for & sikre et forsvarlig arbeidsmiljz
og ansatte som trives pa jobb. Bestemmelsen
understreker ogsa at det er en felles plikt for
ledelsen, de ansatte og deres tillitsvalgte, a ta
initiativ til og aktivt statte opp om og medvirke til
samarbeid.

Etter bestemmelsene i §§ 30, 31 og 32 har
arbeidsgiver en plikt til & drgfte med de tillits-
valgte i saker om virksomhetens ordinzaere drift,
omlegging av driften og om selskapsrettslige
forhold. Bestemmelsene slar fast viktigheten av
at arbeidstakerne ved tillitsvalgte blir informert
og far mulighet til 2 komme med sitt syn pa
endringer av betydning for den ansatte.

Dette innebaerer for det farste at tillitsvalgte
har en rolle og en legitim rett til & gi uttrykk

for konsekvenser knyttet til arbeidsmiljget av
foreslatte tiltak. For det andre er draftingsretten
i seg selv et virkemiddel for godt arbeidsmiljg,
ved at det medfaerer at ansatte gjennom sine
representanter far komme med sitt syn og far
mulighet til & pavirke arbeidsplassen.

Tilsvarende bestemmelser framgar av kapittel 10
i hovedavtalen for Virke-omradet.

Tillitsvalgtes rolle ved konflikter
Hovedavtalen i Spekter-omradet har i § 48
fierde ledd en saerlig bestemmelse om hvordan
arbeidsgiver og tillitsvalgte skal opptre nar

det oppstar konflikter, som har en klar side til
arbeidsmiljaet. | slike situasjoner er det en plikt
for begge parter a lase problemene «pa en
uformell og konstruktiv mate».



Hensynet bak bestemmelsen er & bidra til at
problemer og konflikter blir last med lavest mulig
konfliktniva. Systemet legger opp til at bade
arbeidsgiver og de tillitsvalgte skal bestrebe

seg pa a lase eventuelle problemer med et

lavest mulig konfliktniva. Tillitsvalgte skal ta

seg av og sgke a ordne i minnelighet klager som
medlemmene mener & ha overfor arbeidsgiver,
eller som arbeidsgiver mener a ha overfor
vedkommende organisasjons medlemmer.

Du kan lese mer om hvordan konflikter begr
handteres i kapittel 4.3.

Landsdekkende tariffavtaler for leger

De tariffavtalene som leger flest i sykehusene

vil vaere kjent med er de sentrale landsdekkende
tariffavtalene, som kun gjelder for leger. |
Spekter-omradet heter denne avtalen Overens-
komstens del A2, mens den i Virke-omradet heter
Seeravtale om saerskilte lenns- og arbeidsvilkar for
leger (szravtalen).

Tariffavtalene regulerer en rekke sentrale forhold
for legene, for eksempel arbeidstid, tjenesteplikt,
kompetanseutvikling, lann og seniortiltak.
Mange av bestemmelsene har betydning for
legers arbeidsmiljg, og derfor framhever partene
i forordet til A2 at det er viktig a sikre et godt
arbeidsmilja.

| denne veilederen er det ikke nadvendig a
gjiennomga de mange og ulike bestemmelsene i
A2, men vi konsentrerer oss om regelsettene om
arbeidstid, overtid og fritak fra vakt.

For de gvrige bestemmelsene viser vi til
Legeforeningens kommentarutgave til
Overenskomstens del A2, se denne lenken:
Kommentarutgave A2 for tillitsvalgte i Spekter
omrade 10: Helseforetakene (legeforeningen.no)

Arbeidstidsordninger

Legenes arbeidstidsordninger i sykehusene
bygger pa arbeidsmiljglovens bestemmelser om
arbeidstid i kapittel 10. Etter § 10-2, nr. 1 skal
arbeidstidsordningene skal vaere slik at arbeids-
takerne ikke utsettes for uheldige fysiske eller
psykiske belastninger.

Et hovedformal med bestemmelsene er a sikre
arbeidstakerne en arbeidstid som ikke pafarer

dem og deres naermeste familie unadige helse-
messige og sosiale belastninger.

Loven verner arbeidstakerne mot for lang og
ubekvem arbeidstid og skal sikre balansen
mellom hvile og arbeid. Loven fastsetter regler
om hvor lang arbeidstiden kan vaere og nar pa
dezgnet arbeidstiden kan plasseres. Loven inne-
holder bestemmelser om lengden av den daglige
og ukentlige arbeidstid, om daglig og ukentlig
hviletid og rett til redusert arbeidstid for ansatte
med saerlige behov.

Fagforeninger med sakalt innstillingsrett etter
arbeidstvistloven (som vil si mer enn 10 000
medlemmer) kan, med noen unntak, innga
tariffavtale som fraviker bestemmelsene om
arbeidstidsordninger i arbeidsmiljgloven. Det er
denne retten Legeforeningen har benyttet seg av
i sine tariffavtaler i Spekter- og Virke-omradet.

| begge tariffomradene framgar legenes arbeids-
tidsordninger av de sakalte vernebestemmelsene
i avtalenes § 3.6.3. Regelverket kan oppsummeres
slik:
m Arbeidsplaner skal settes opp og rullere
etter et fast manster basert pa antall leger i
vaktsjiktet.
m Arbeidstiden kan gjennomsnittsberegnes.
m Et vaktdegn skal ikke overstige 19 beregnede
timer.
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m Ukentlig arbeidstid skal ikke overstige
60 beregnede timer.

= Mellom to arbeidsperioder skal det vaere en
arbeidsfri periode pa minimum 8 timer

= Minimum 10 timer mellom to planlagte
arbeidsperioder til stede pa arbeidsplassen

m Krav om 8 timer hvile (i betydningen ikke
aktivt arbeid) i hvert dagn (i gjennomsnitt i
arbeidsplanperioden).

m 28 timer sammenhengende fritid
(i betydningen helt fri) hver uke.

Dersom det ved etablering av arbeidsplanen er
behov for arbeidstid utover grensene i verne-
bestemmelsene, kan dette avtales skriftlig
mellom partene i det enkelte sykehus. Med
mindre partene lokalt er enige om annet, inngas
slik avtale mellom den gverste tillitsvalgte og
ledelsen.

Det skal framga hvilke vernebestemmelser det
gjores unntak fra, og opplyses om vurderingene
av forsvarlighet for den enkelte lege og pasient-
behandlingen som er lagt til grunn. Begge parter
skal komme med sine synspunkter, som skal
gjores i tilknytning til prosessen med etablering,
endring og oppsigelse av arbeidsplaner.

Leger er dagarbeidere med vakttjeneste, noe som
er uttrykkelig fastsatt i A2 § 3.1. Dette er et viktig
prinsipp i legers arbeidstidsordninger, som blant
annet ivaretar hensynet til faglighet, kontinuitet,
kompetanseutvikling og felles faglige arenaer.
Derfor er det ogsa avtalt at 20 timer av legenes
arbeidstid i giennomsnitt per uke skal legges i
tiden 07.00 og 17.00 i ukens fem farste dager.

Legeforeningen mener det ikke er avtalt et generelt
unntak fra lovens arbeidstidsbestemmelser. Det er
kun avtalt unntak fra enkelte vernebestemmelser.
De andre bestemmelsene i arbeidsmiljaloven
kapittel 10 gjelder hvis ikke annet er avtalt.
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Tariffavtalen ma derfor leses i sammenheng med
arbeidsmiljglovens bestemmelser om arbeidstid.
Spekter er uenige i dette utgangspunktet. De har
gitt uttrykk for at de oppfatter bestemmelsene om
arbeidstid i A2 som et generelt unntak fra lovens
arbeidstidsbestemmelser.

Du kan lese mer om arbeidstidsbestemmelsene i
overenskomsten her: Arbeidstid for sykehusleger
(legeforeningen.no)

Spekter og Legeforeningen har utarbeidet

en veileder som gir hjelp og konkrete innspill
til hvordan partene i fellesskap kan sikre
forsvarlige arbeidstidsordninger for leger i
helseforetakene, se denne lenken: veileder-om-
forsvarlighetsvurderinger.pdf (legeforeningen.no)

Overtidsarbeid

Med overtid menes palagt arbeidstid utover
avtalt arbeidstid. For leger som arbeider etter
oppsatt arbeidsplan, regnes alt palagt arbeid
utover oppsatt arbeidsplan som overtid.
Uforutsette vakter, tilfeldig overtid og utrykning
pa vakt er eksempler pa overtidsarbeid. For leger
som kun har dagtidsarbeid, er arbeid utover
ordinaer daglig og ukentlig arbeidstid overtid
etter tariffavtalen.

For leger skal overtidsarbeid benyttes i trad

med arbeidsmiljglovens regler. Det falger av
arbeidsmiljgloven at overtid er arbeid ut over
avtalt arbeidstid. Overtidsarbeid skal kun
benyttes ved saerlig og tidsbegrenset behov. Det
skal ikke planlegges med overtidsarbeid.

Arbeidsmiljgloven gir klare grenser for overtids-
arbeid, bade daglig, ukentlig og arlig overtids-
arbeid, og grenser for samlet arbeidstid.

Legene har i tillegg en viss adgang etter
bestemmelsen til selv & beslutte at overtid er


https://www.legeforeningen.no/jus-og-arbeidsliv/jeg-har-sporsmal-om/arbeidsforhold/arbeidstid/arbeidstid-for-sykehusleger/
https://www.legeforeningen.no/jus-og-arbeidsliv/jeg-har-sporsmal-om/arbeidsforhold/arbeidstid/arbeidstid-for-sykehusleger/
https://www.legeforeningen.no/contentassets/6178a8e6845446389c25edb97a88665d/veileder-om-forsvarlighetsvurderinger.pdf
https://www.legeforeningen.no/contentassets/6178a8e6845446389c25edb97a88665d/veileder-om-forsvarlighetsvurderinger.pdf

nedvendig, uten at det er palagt av arbeidsgiver
eller avklart med arbeidsgiver. Bestemmelsen
er viktig for a sikre at kravene til forsvarlig
helsehjelp ivaretas. Legen ma kunne begrunne
hvorfor det var behov for overtidsarbeid.

For a unnga uklarheter bar arbeidsgiver, og
tillitsvalgte/ ansatte, ha jevnlig dialog om
hvordan bestemmelsen brukes i praksis.

Rett til fritak fra vakt

For & sikre de enkelte legene et fullt forsvarlig
arbeidsmiljg, finnes det en egen bestemmelse i
bade Spekter- og Virke-omradet som gir rett til
fritak fra vakt.

Bestemmelsen gir overleger rett til a bli fritatt fra
tilstedevakt fra de er 58 ar og fra hjemmevakt

fra de er 60 ar. | szerlig belastende fag kan det
avtales fritak ved lavere alder. Bestemmelsen

om vaktfritak for seniorer gir ikke rett til
kompensasjon for bortfall av vaktlgnn, oppsigelse
av UTA, eller endret uketimetall. | enkelte B-deler
er det imidlertid avtalt bedre rettigheter ved
vaktfritak enn det som falger av den sentrale
avtalen.

Gravide leger som er i de tre siste maneder av
svangerskapet, har ogsa rett til fritak fra vakt.
Formalet er & unnga at gravide blir sykemeldt.
Gravide som benytter seg av retten til vaktfritak
far en ny arbeidsplan med kun dagarbeidstid,

men beholder retten til arbeidstidsreduksjon
(oppad begrenset til 38/40 timer) og vaktlgnn.
De beholder full lann. Med full lann menes lgnn
inkludert tillegg etter opprinnelig arbeidsplan.

Lokale tariffavtaler

| alle helseforetakene er det inngatt lokale
B-deler, som supplerer og utfyller A2. Mange
Virke-sykehus har ogsa inngatt tilsvarende
lokale avtaler. | disse avtalene finnes det en
rekke bestemmelser som er relevante for
arbeidsmiljeet. Vi oppfordrer derfor alle leger

i sykehusene til a sjekke innholdet i sine lokale
avtaler, se denne lenken: Leger ansatt pa sykehus

(legeforeningen.no)

7.5 Personalreglement

De fleste sykehusene har ogsa et personal-
reglement, som kan vaere viktig for & utforme
og bevare et godt arbeidsmiljg. Rett til velferds-
permisjoner er for eksempel ofte regulert i dette
reglementet.

Disse retningslinjene er ensidig fastsatt av
arbeidsgiver og kan trekkes tilbake uten &
forhandle med de ansatte. Vi oppfordrer alle
medlemmer og tillitsvalgte til a gjore seg kjent
med innholdet i personalreglementet for sitt
sykehus.
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Godt arbeidsmilj@
- hva sier forskningen

Tidligere forskning har lagt stor vekt pa stress og
utbrenthet hos den enkelte lege. | de siste arene
har dette snudd. Na er man blitt mer opptatt av
organisasjonen for a forebygge stress og utbrent-
het blant de som jobber der.

Fra individ til organisasjon

Mye forskning blant leger har undersgkt stress
og utbrenthet i et individperspektiv. Det handlet
om a bli mer effektiv eller & finne mater a takle
situasjonen pa selv. | de siste arene har man i
starre grad snudd perspektivet og peker pa at det
er organisasjonen som ma bli mer baerekraftig
og robust, slik at man kan forebygge stress

og utbrenthet blant helsepersonellet. Med
Bodenheimer & Sinskys ord: Care of the patient
requires care of the provider (1).

| bade fastlegekrisen og #legermaleve-
initiativet fremkommer tydelig opplevelse av
at arbeidssituasjonen ikke er holdbar. Selv om
graden av tilfredshet med arbeidssituasjonen
fortsatt er hgy blant norske leger (2), har vare
studier vist at 25 prosent av sykehusleger og
40 prosent av fastleger opplever bekymringsfullt
hayt niva av stress (3). Leger rapporterer
0gsa at det a strekke seg for &8 kompensere
for organisatoriske mangler, ikke lenger er en
holdbar strategi - det gar ut over bade legens
tilfredshet, helse, arbeidsmilja og kvaliteten i
pasientbehandlingen (4).

50 | DEN NORSKE LEGEFORENING

Hva kan gjores?

Hvordan kan arbeidsplassene tilby en mer robust
arbeidssituasjon? Funnene fra forskningen er
entydige: organisatoriske forhold ma legge til
rette for a ivareta samspillet mellom god pasient-
behandling og legers arbeidsmilja og tilfredshet.

Tait Shanafelt er en nestor i forskningen pa hva

som fremmer jobbengasjement og forebygger

utbrenthet blant leger. Han har definert sju

omrader som viktige (5) (figur 1):

s Oppleve mening i arbeidet

m Ha enrimelig arbeidsbelastning

m Balanse mellom kontroll og fleksibilitet i
arbeidet

m Oppleve sosial statte og tilharighet med
kolleger og ledere

m Oppleve en tilfredsstillende jobb-hjem-
balanse

m Hensiktsmessig organisasjons- og
profesjonskultur

m Balanse mellom effektivitet og ressurser



Figur 1.

Arbeidsrelaterte faktorer som er
viktige for jobbengasjement

Arbeids-
belastning

Kontroll og
fleksibilitet

Meningsfylt
arbeid

Jobb- hjem
balanse

Organisasjons-
kultur og verdier

Sosial stotte
og felleskap

Inspirert av Swensen & Shanafelt 2020

Shanafelt & Swensen beskriver prosesser hvor
leger systematisk er blitt involvert i & identifisere
utfordringer pa jobb. Tanken er at de som kan se
dette best, er de som star i situasjonen. Lederne
gir en gruppe leger fri fra noen kliniske oppgaver
for & utarbeide forslag til mulige lgsninger.
Deretter bestemmer leger og ledere i felles-
skap tiltak som blir pravd ut pa avdelingene,
som sa blir evaluert med tanke pa tilfredshet,
engasjement, stress, utbrenthet og jobb-hjem-
balanse (5).

Psykologisk trygghet

| disse prosessene bruker man matetid til &
diskutere hvordan det ligger an med disse
faktorene i arbeidshverdagen hos oss. Det a
kunne fortelle om egne bekymringer, behov,
tanker og erfaringer til hverandre og til leder
forutsetter en psykologisk trygghet i miljoet (6).
Den enkelte mé& kunne dele ideer, fortelle om
vanskelige opplevelser og vise sarbarhet uten
arisikere a bli kritisert eller ydmyket.

Leger beskriver at det bade kan vaere strukturelle
og kulturelle hindringer for a oppleve trygghet.
Hvis man gar i korte vikariater, kan det veere
vanskelig a ta opp bekymringer eller kritikk.

Det er ogsa flere kulturelle, ofte uskrevne,
normer i legekulturen som tilsier at leger ikke
bar eksponere fglelser eller «svakhety, eller
innremme egne feil.

Psykologen Edgar Schein (1928-2023) har pekt
pa nedvendigheten av psykologisk trygghet for
a utlgse energi, kreativitet og utviklingspotensial
(7). For a skape psykologisk trygghet er det
viktig at overleger og ledere gar foran med

godt eksempel ved & kunne fortelle om egne
bekymringer, feil eller egen sarbarhet og
usikkerhet.

Forkortet versjon av en artikkel i Overlegen nr.

4-2023 av seniorforsker Karin Isaksson Re i
Legeforskningsinstituttet (Lefo).
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Ramme 1

En dominerende modell innen arbeidslivs-
forskingen ser pa forholdet mellom krav, kontroll
og statte. Den viser hvordan opplevelsen av
arbeid og arbeidsmilja pavirkes av et komplekst
samspill mellom:

— ulike typer krav (som arbeidstid, vakter,
IKT-lgsninger, bemanning, tidspress, moralsk
stress, utilfredsstillende jobb-hjem-balanse)
og forventninger (pasientens, ledelsens,
samfunnets og vare egne)

— var opplevelse av kontroll gjennom erfaringer,
kunnskaper og ressurser for 8 mote kravene
som stilles

— graden av stette bade fra kolleger, ledelse og
andre vi samarbeider med (se figur) (8, 9)

Krav-kontroll-stgtte-modellen

Krav /1 Angst,

Bekymring

Kjedsomhet, Frustrasjon

7
«Kontroll», Kunnskap, Erfaring

Jo lenger vi ligger utenfor optimal fungering,
desto mer gker risikoen for utvikling av stress og
utbrenthet.
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