Høring vedrørende diverse endringer i arbeidsmiljøloven – oppsummering
Vi viser til brev av 14.11.2008 vedlagt høring fra Arbeids- og inkluderingsdepartementet vedrørende forslag til ulike endringer i arbeidsmiljøloven. Det ble i høringsbrevet opplyst at en oppsummering av høringen med presisering av innholdet samt noen foreløpige vurderinger ville bli sendt ut i desember.
Oppsummeringen gjøres punktvis tilsvarende høringsnotatets innholdsfortegnelse. Etter beskrivelsen av høringsforslaget har sekretariatet under hvert punkt gjort noen foreløpige vurderinger. Vurderingene er ikke på noe vis ment som en forskuttering av Legeforeningens høringssvar, men kun som hjelp i en til dels komplisert juridisk materie. 

Pkt. 1 - NOU 2008:17 Skift og turnus

Arbeidsmiljøloven opererer nå med en regel i § 10-4 som gir 38 timer alminnelig arbeidstid pr uke for døgnkontinuerlig skift og sammenlignbar turnus, og 36 timer alminnelig arbeidstid pr uke for helkontinuerlig skift og sammenlignbar turnus. Forskjellen på døgnkontinuerlig og helkontinuerlig skift er at man ved døgnkontinuerlig skift ikke arbeider søndag. Enkelte yrkesgrupper kommer likevel inn under 38-timersregelen selv om de arbeider søndag (eks. sykepleiere). Dette er fordi deres turnus anses sammenlignbar med døgnkontinuerlig skift etter en helhetsvurdering av vaktbelastningen. Gjeldende lovbestemmelse har skapt en del reaksjoner, særlig hos sykepleiere, som kommer inn under 38-timersregelen, men mener at deres vaktbelastning er så stor at de burde komme inn under 36-timersregelen, dvs. tilsvarende industriarbeidere. 
Belastningen for skift- og turnusarbeidere er ikke bare ulik mellom yrkesgrupper, men i høy grad også innad i den enkelte yrkesgruppe. Et rigid regelverk med et gitt antall timer alminnelig arbeidstid på gruppenivå vil derfor i realiteten kunne gi resultater som fremstår som urettferdige.

Det man foreslår i NOU 2008:17 er å endre lovgivningen på dette området slik at man ikke lenger opererer med alminnelig arbeidstid på hhv 38 og 36 timer for ulike skiftordninger, men heller gir gradvis kompensasjon for ubekvem arbeidstid. Forslaget går ut på at man har et utgangspunkt på 38 timers alminnelig arbeidstid pr uke, men hvor nattetimer (kl. 21.00-06.00) teller som 1 time og 15 minutter og søndagstimer (lør. kl. 18.00-søn. kl. 22.00) teller som 1 time og 10 minutter. Dette ut fra en vurdering av at nattarbeid er mer helsemessig belastende enn arbeid på søndag, som hovedsakelig er et velferdsproblem. 

De ukene man jobber mye natt vil man således i realiteten ha kortere arbeidstid enn de ukene man arbeider mest dag. Man tenker seg at dette vil være en mer rettferdig regulering av arbeidstiden enn dagens ordning. 

Sekretariatets foreløpige vurdering: Leger er dagarbeidere med vakt og arbeider ikke skift eller turnus. Forslaget vil således ikke berøre leger direkte. Det er heller ikke sannsynlig at forslaget vil få noen typer overslagseffekt. Forslaget fremstår som fornuftig for å skape en mer rettferdig vurdering av arbeidstid kontra arbeidsbelastning i ulike yrkesgrupper som jobber skift/turnus. 

Pkt. 2 - Utredning om arbeidsmiljøloven § 15-7 fjerde ledd (”70-årsregelen”)
I gjeldende § 15-7 fjerde ledd gis arbeidsgiver adgang til å si opp arbeidstakere på grunn av alder når arbeidstaker fyller 70 år. Dette er ikke en aldersgrense i ordets egentlige forstand, siden det ikke er en pålagt avgangsalder, men kun en regel som sier at alder utgjør saklig grunn til oppsigelse ved en viss alder.

Departementet drøfter i sin utredning følgende tre hovedspørsmål:

1. Er det juridisk holdbart å opprettholde en slik regel eller er det i strid med aldersdiskrimineringsforbudet?

2. Hvis det er juridisk holdbart – bør man opprettholde en slik regel?

3. Hvis man både kan og bør opprettholde en slik regel – hva bør i så fall aldersgrensen settes til?

1: Departementet drøfter forholdet til aldersdiskrimineringsregelverket og kommer til at det ikke vil være i strid med norsk diskrimineringsrett eller diskrimineringsdirektivet om Norge opprettholder en adgang til oppsigelse ved en viss alder, så lenge denne alderen ikke er uforholdsmessig lav. Dette med bakgrunn i en vurdering av ulike dommer i EF-domstolen, unntaksbestemmelsen om saklighet, samt gjeldende rett i øvrige europeiske land.
2: Departementet drøfter dernest om man bør opprettholde en slik regel i arbeidsmiljøloven. Dette svarer man i utgangspunktet ja til, ut fra en vurdering av at kan være behov for å gi eldre arbeidstakere en verdig avgang fra arbeidslivet. Dersom man fjerner adgangen til å si opp på grunn av alder vil resultatet bli at eldre arbeidstakere – som andre arbeidstakere – må sies opp med annen saklig grunn, for eksempel at man ikke lenger fungerer godt i jobben. Dette kan være en belastning for de det gjelder (både arbeidsgiver og arbeidstaker). Departementet argumenterer også med at en opphevelse av aldersgrensen vil kunne føre til at arbeidsgivere blir mer tilbakeholdne med å ansette eldre arbeidstakere. De aller fleste arbeidstakere vil dessuten ha en god pensjonsdekning ved 70 år. 

3: Når departementet har konkludert med at man både kan og også bør ha en aldersgrense, blir det neste spørsmålet hva aldersgrensen bør være. Dagens regel er 70 år, alternativene i utredningen er 73 år og 75 år. En heving med tre år vil representere det levealderen har økt fra 1972, da bestemmelsen kom inn i loven. Statistisk vil imidlertid levealderen forsette å øke, og en heving til 75 år kan derfor være velbegrunnet. En heving til 75 år vil dessuten harmonere med de nye pensjonsreglene, der det legges opp til at man skal kunne opptjene pensjonspoeng til fylte 75 år (mot nå 70 år).
Utredningen legger opp til at man også skal kunne avtale lavere aldersgrenser. Det kan man også i dagens system. Departementet foreslår to alternativer – enten et krav om at alle lavere aldersgrenser må være begrunnet i hensynet til helse eller sikkerhet, eller at lavere aldersgrenser ikke trenger å være begrunnet i helse eller sikkerhet, men at aldersgrenser som ikke har en slik begrunnelse må være forankret i tariffavtale og kan ikke settes lavere enn 67 el 70 år.

Man foreslår også at arbeidstakere som blir sagt opp på grunn av oppnådd alder skal ha krav på seks måneders varsel i forkant.

Akademikerne har tradisjonelt flagget et synspunkt om at det er uheldig at loven opererer med en generell adgang til å si opp arbeidstakere på grunn av oppnådd alder. Dette fordi det er like store ulikheter på 70-åringer som det er på for eksempel 40-åringer. Man kan ikke generalisere og hevde at alle 70-åringer er modne for pensjonisttilværelsen og lite skikket til å delta i arbeidslivet. Den demografiske utviklingen tilsier dessuten at flere må stå i jobb lenger i årene som kommer, og en adgang til oppsigelse på grunn av alder vil ikke være i tråd med dette. Akademikernes hovedsynspunkt er derfor at aldersgrensen bør oppheves, men at det bør være adgang til å avtale aldersgrenser. Det bør ikke stilles krav til avtalenivå når det gjelder aldersgrenser som er begrunnet i hensynet til helse eller sikkerhet. Dersom aldersgrenser imidlertid ikke er begrunnet i helse eller sikkerhet mener Akademikerne at aldersgrensene må gå frem av tariffavtale.
Subsidiært – dersom man skal ha en aldersgrense - bør denne være 75 år. 
Sekretariatets foreløpige vurdering:

Legeforeningen stiller seg som utgangspunkt bak Akademikernes vurdering (se ovenfor). 
For leger eksisterer det i praksis ytterligere aldersgrenser enn arbeidsmiljølovens 70-årsregel. Det er grunn til å påpeke muligheten for en viss overslagseffekt for selvstendig næringsdrivende leger. Aldersgrensen for å inneha fastlegehjemmel og hjemmel som avtalespesialist er 70 år. Etter fylte 70 kan fastlegen og kommunen i særlige tilfeller inngå en tidsbegrenset avtale om fastlegevirksomhet ut over fylte 70 år (til maksimalt 75 år). Kommunen er ikke forpliktet til å tilby videreføring av hjemmel etter fylte 70 år. Videreføring av hjemmel ut over fylte 70 år er også mulig for avtalespesialister i forhold til RHFene, men her er muligheten i praksis for videreføring av hjemmel enda mer begrenset enn for fastleger. Hva Legeforeningen eventuelt vil mene om høyere aldersgrenser for næringsdrivende leger med avtaler med det offentlige, er i høy grad et politisk spørsmål. Ønsker Legeforeningen å endre disse, er dette et forhandlingsspørsmål vis a vis KS og RHFene.
Autorisasjon som lege bortfaller automatisk ved 75 år. Det er også mulig å få lisens også etter fylte 75 år, men da også etter søknad. Legeforeningen har nylig sendt et brev til Helse- og omsorgsdepartementet der man ber om at aldersgrensen for bortfall av autorisasjon heves. 
Dersom aldersgrensen i arbeidsmiljøloven bortfaller vil det ikke gi umiddelbare konsekvenser for aldersgrensen for autorisasjon, da den ikke er knyttet direkte til arbeidsforhold men til adgang til å utøve en profesjon. Aldersgrensen for autorisasjon har dessuten har en side til pasientsikkerhet. I alle tilfeller vil det være adgang til å opprettholde særaldersgrenser. 
70-årsgrensen for fastlegehjemmel og hjemmel som avtalespesialist vil således kunne opprettholdes, men de vil bli satt under press dersom lovens generelle aldersgrense heves til 75 år eller oppheves.
Pkt. 3 – Konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-rekrutteringsklausuler
Konkurranseklausuler er avtalebestemmelser som sier at en arbeidstaker ikke kan ta ansettelse i konkurrerende virksomhet eller starte konkurrerende virksomhet innen en nærmere avgrenset tid etter avslutning av arbeidsforhold. 

Kundeklausuler er klausuler om at man som arbeidstaker ikke kan kontakte, utføre arbeid for eller ta ansettelse hos, kunder innen en gitt tid etter avslutning av arbeidsforhold.

Ikke-rekrutteringsklausuler er avtaler mellom virksomheter om at de ikke skal ansette hverandres arbeidstakere.

Felles for slike klausuler er at de setter begrensninger på arbeidstakeres frihet til å ta ansettelse hvor de selv ønsker. Dagens lovregulering av denne typen avtaler er mangelfull.
Departementet har innhentet en utredning vedrørende lovregulering av bruken av slike avtaler hos Advokatfirmaet Hjort DA, som foreslår et nytt kapittel i arbeidsmiljøloven om konkurransebegrensende avtaler i arbeidsforhold. Utredningen er innhentet på bakgrunn av initiativ fra Akademikerne.
Forslaget setter som vilkår for bruk av konkurranseklausuler at de er avtalt skriftlig, at det foreligger særlige grunner samt at arbeidstakeren har krav på vederlag for den begrensning klausulen innebærer, som skal utgjøre minst 50% av lønn på fratredelsestidspunktet, utbetalt pr. måned. I begrepet ”særlige grunner” ligger en helhetsvurdering av bl.a. stillingens art og hvilke interesser som begrunner konkurranseklausulen, herunder om begrunnelsen refererer seg til bedriftshemmeligheter, bedriftens egenutviklede know-how eller bekostet spesialutdannelse for arbeidstakeren. 
Når det gjelder kundeklausuler foreslås det å gjøre disse betinget av skriftlig avtale samt krav på vederlag for den begrensningen klausulen innebærer. Kundeklausuler skal bare kunne gjøres gjeldende i forhold til kunder som arbeidstakeren selv har hatt ervervsmessig kontakt med i løpet av det siste året før oppsigelsen. 
Det foreslås også at konkurranseklausuler og kundeklausuler ikke kan gjøres gjeldende i mer enn ett år, og at slike klausuler ikke kan gjøres gjeldende der arbeidstaker blir oppsagt og dette ikke skyldes forhold på arbeidstakers side. Det foreslås også som et vilkår for bruk av konkurranseklausuler og kundeklausuler at arbeidsgiveren skriftlig bekrefter at klausulen vil bli opprettholdt, innen tre uker etter at arbeidsforholdet skriftlig er sagt opp.
Når det gjelder ikke-rekrutteringsavtaler går forslaget ut på at disse bare skal kunne gjøres gjeldende overfor arbeidstakere dersom arbeidsgiveren har informert arbeidstakerne skriftlig om hvordan arbeidstakerens ervervsmuligheter begrenses av ikke-rekrutteringsklausulen. Man foreslår også tidsavgrensninger for virketiden for slike klausuler, samt at slike klausuler ikke kan gjøres gjeldende for arbeidstakere som har vært ansatt tre måneder eller mindre. 
Sekretariatets foreløpige vurdering:

Legeforeningen har generelt vært mest engasjert i problematikken rundt begrensninger i adgangen til bi-erverv, hvilket ikke er det samme som konkurranseklausuler. Begge reguleringer representerer imidlertid en begrensning i arbeidstakers disposisjonsfrihet og har således tematisk visse likhetstrekk, selv om dette lovforslaget ikke vil vedrøre klausuler om adgangen til bierverv direkte.

Det er positivt dersom bruken av konkurransebegrensende avtaler blir bedre regulert enn det som et tilfelle i dag. Forslaget som er lagt fram av Advokatfirmaet Hjort DA har noen juridiske svakheter, men er i all hovedsak et godt utgangspunkt for en regulering av dette i arbeidsmiljøloven.

Pkt.  4.1 – Midlertidig ansettelse, fireårsregelen og rett til fast ansettelse
I arbeidsmiljøloven § 14-9 om midlertidig tilsetting står det i femte ledd at etter fire års sammenhengende midlertidig ansettelse kommer reglene om oppsigelse av arbeidsforhold til anvendelse (dvs. at man har rett til fast ansettelse). Regelens virkeområde er negativt avgrenset ved at man sier at regelen ikke gjelder for de som er midlertidig ansatt etter første ledd, bokstav c, d og e, dvs. praksisarbeid, deltakere i arbeidsmarkedstiltak eller utøvere/trenere innen organisert idrett. 
Dette har reist spørsmål om 4-årsregelen gjelder ved tariffavtalte unntak fra regelen om midlertidig ansettelse for arbeidstakergrupper innen kunstnerisk arbeid, forskningsarbeid eller arbeid i forbindelse med idrett, som nevnt i § 14-9 fjerde ledd. 

For å presisere at fireårsregelen heller ikke gjelder ved tariffavtalte unntak iht. § 14-9 fjerde ledd, foreslår departementet å foreta en positiv avgrensning av når fireårsregelen faktisk gjelder istedenfor en negativ avgrensning av når den ikke gjelder. Fireårsregelen gjelder kun for bokstav a og b i første ledd. 
Det foreslås også at det i loveteksten presiseres at man etter fire års sammenhengende midlertidig ansettelse har rett til fast ansettelse. Slik er det også i gjeldende rett, men dagens lovformulering kan være egnet til å misforstå på dette punktet. 

Departementet foreslår således følgende ordlyd i aml. § 14-9 femte ledd, andre punktum:

”Arbeidstaker som har vært sammenhengende midlertidig ansatt i mer enn fire år etter første ledd bokstav a og b skal anses som fast ansatt, slik at reglene om oppsigelse av arbeidsforhold kommer til anvendelse.”

Forslaget innebærer ikke materielle endringer i bestemmelsens innhold.

Sekretariatets foreløpige vurdering:

Endringsforslaget utgjør ikke en endring i gjeldende rett, men er kun en presisering. Presiseringen fremstår som hensiktsmessig.
Pkt. 4.2 Frist for krav om å stå i stilling ved tvist om lovlig midlertidig ansettelse
Ved tvist om midlertidig ansettelse har man som utgangspunkt ikke rett til å stå i stilling mens tvisten pågår. Dette følger av aml. § 15-11 tredje ledd. Retten kan imidlertid, etter krav fra arbeidstaker, bestemme at arbeidsforholdet likevel skal fortsette inntil saken er rettskraftig avgjort. Det har vært tvil om hvilken frist som gjelder for å fremme krav om å stå i stilling i slike tilfeller. Høyesterett har i en kjennelse fra 2007 falt ned på at det gjelder en fire ukers frist iht. § 15-11 femte ledd. Departementet mener det er behov for en juridisk avklaring av fristspørsmålet i arbeidsmiljøloven, og foreslår en åtte ukers frist for å reise krav om å stå i stilling. Dette vil samsvare med fristen for å gå til søksmål på det materielle (dvs. at man mener den midlertidige ansettelsen er urettmessig), og gir konsistens i regelverket. 
Sekretariatets foreløpige vurdering: 

Endringsforslaget representerer en utvidelse av fristen i forhold til Høyesteretts avgjørelse i 2007. Forslaget skaper harmoni i regelverket og fremstår som hensiktsmessig.
Pkt. 5 – Retten til å stå i stilling ved nedleggelse av virksomhet

I følge arbeidsmiljøloven § 15-11 har man rett til å stå i stilling ved tvist om et arbeidsforhold lovlig er brakt til opphør, dersom søksmål er reist innen søksmålsfristen. Det presiseres ikke nærmere i hvilke tilfeller dette gjelder, og det har vært et tema i rettspraksis (ulike dommer) hvorvidt retten til å stå i stilling også gjelder der virksomheten opphører helt eller delvis. Fordi dommene spriker noe, foreslår departementet nå å endre loven slik at det står klart at retten til å fortsette i stillingen også gjelder ved hel eller delvis nedleggelse av virksomhet.
Dersom en virksomhet nedlegges fullstendig vil arbeidsgiver i de fleste tilfeller få medhold i at arbeidstakeren likevel må fratre. For enkeltmannsforetak med ansatte vil imidlertid regelen kunne føre til utgifter ved at man må engasjere advokat for å få en slik kjennelse på at arbeidstaker ikke har rett til å stå i stilling ved nedleggelse. Dette vil imidlertid bare bli et tema der arbeidstakere som rammes av en eventuell nedleggelse av virksomheten fremmer søksmål med påstand om at oppsigelsen er usaklig, hvilket neppe skjer i særlig mange tilfeller, siden nedleggelse forholdsvis åpenbart vil utgjøre saklig grunn til oppsigelse. 

Det vil imidlertid kunne være tilfeller med delvis nedleggelse av litt større virksomheter, der dette ikke er like klart, fordi arbeidsgiver her har en plikt til å se etter andre stillinger i virksomheten for de som rammes. 
Poenget med lovendringen er å presisere at utgangspunktet skal være at man har rett til å stå i stilling. Så får det bli opp til retten å avgjøre om arbeidstaker det enkelte tilfelle likevel må fratre.

Sekretariatets foreløpige vurdering:

Endringsforslaget representerer en presisering og delvis utvidelse av arbeidstakers rettigheter i forhold til gjeldende rettspraksis. Den kan i ytterste konsekvens føre til at små virksomheter som legges ned må bruke tid og penger på å få en kjennelse for at arbeidstaker ikke har rett til å stå i stilling, men dette vil neppe bli et stort problem. Lovforslaget fremstår alt i alt som hensiktsmessig.
Pkt. 6 – Drøftingsplikten etter arbeidsmiljøloven § 15-1
Her drøfter departementet om det foreligger et behov for å presisere i loven at man under drøftinger før oppsigelse kan ta opp ikke bare grunnlaget for oppsigelsen men også forhold knyttet til utvelgelsen. Datatilsynet kan ha sådd tvil om dette tidligere, men uttaler nå at det ikke er problematisk at begge deler kan drøftes.
Departementet mener at lovteksten allerede nå skal tolkes slik at både grunnlaget og utvelgelsen kan drøftes, og at det ikke er nødvendig med en presisering i loven for å fremheve dette.

Sekretariatets foreløpige vurdering:

Departementets konklusjon om at lovendring ikke er nødvendig fremstår som fornuftig og juridisk korrekt.

Pkt. 7.1 – Adgang til å foreta trekk i lønn: Begrensning av størrelsen på lønnstrekk

I følge § 14-15 tredje ledd skal trekk i lønn eller feriepenger etter annet ledd bokstavene e (erstatning for skade eller tap arbeidstaker forsettlig eller grovt uaktsomt har påført virksomheten) og f (når det på grunn av gjeldende rutiner for lønnsutbetaling ikke har vært mulig å ta hensyn til fravær pga midlertidig arbeidsnedleggelse eller arbeidsstengning) begrenses til den del av kravet som overstiger det arbeidstaker med rimelighet trenger til underhold for seg og sin husstand. Begrensningen etter gjeldende rett gjelder således ikke trekk etter annet ledd bokstav a (lovhjemlet trekk), bokstav b (for reglementerte innskudd i pensjons- eller sykekasser) eller bokstav c (når trekk på forhånd er fastsatt gjennom skriftlig avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker). 
Departementet mener begrensningen i at arbeidsgiver ikke kan trekke mer i lønn enn det arbeidstaker trenger til rimelig underhold av seg selv, bør gjelde uansett hvilket grunnlag man har for lønnstrekket, og foreslår at dette presiseres i loven. 
Sekretariatets foreløpige vurdering:

Den lovendringen departementet legger opp til er et gode for arbeidstakerne og skaper klarhet i rettstilstanden og trygghet for at arbeidsgivere ikke trekker mer i lønn enn det som er forsvarlig – uansett grunnlaget for lønnstrekket.

 Pkt. 7.2 – Trekk i lønn for arbeidstakeres egenandel til tjenestepensjonsordninger

Arbeidsmiljøloven § 14-15 annet ledd bokstav b fastsetter at det kan gjøres trekk i lønn for

”reglementerte innskudd i pensjons- eller sykekasser.” Denne formuleringen har vært i loven siden 1936 og ordlyden er utdatert. Det har siden 1. januar 2006 vært obligatorisk med tjenestepensjon i privat sektor. Slik tjenestepensjon må etableres enten etter lov om foretakspensjon eller lov om innskuddspensjon. Det er fastsatt en øvre grense for egenandel i begge lover på fire prosent av arbeidstakers lønn. Departementet antar at det i dag ikke er grunn til å videreføre kravet om at trekk må være fastsatt i reglement. Tjenestepensjonsfeltet er så godt regulert gjennom lov og tariffavtaler at dette synes unødvendig. For øvrig vil også trekket finansiere en ytelse som er til den enkelte arbeidstakers gunst.  Departementet ber om høringsinstansenes syn på at arbeidsmiljøloven § 14-15 annet ledd bokstav b får slik ordlyd:

b) for arbeidstakers egenandel til tjenestepensjonsordninger som omfattes av foretakspensjonsloven eller innskuddspensjonsloven,
Sekretariatets foreløpige vurdering:
Ordlydens gammeldagse utforming skaper problemer i forhold til praktiseringen av OTP, og en oppdatering/endring av lovteksten fremstår som fornuftig. Endringen vil ikke utgjøre en reell endring i arbeidsgivers mulighet til å trekke i lønn for premie til tjenestepensjon i tråd med de nye lovene om obligatorisk tjenestepensjon.

Pkt. 8 – Prioritet mellom fortrinnsreglene

Arbeidsmiljøloven inneholder flere regler om fortrinnsrett og prioritetsregler mellom forskjellige fortrinnsretter. I aml. § 10-2 gis arbeidstakere som har fått redusert arbeidstid (etter eget ønske, for eksempel fordi man har små barn) fortrinnsrett til å få øket sin stillingsandel midt i avtaleperioden, når stilling bli ledig. Forholdet mellom denne og de øvrige fortrinnsrettene i arbeidsmiljøloven er ikke regulert i loven i dag.
For å rydde opp og klargjøre rekkefølgen mellom ulike prioriterte grupper når det gjelder retten til ny eller økt stilling, foreslår departementet følgende prioritetsrekkefølge:

1. Fast ansatte som er sagt opp på grunn av virksomhetens forhold, samt de som har valgt redusert stilling framfor oppsigelse (§ 14-2).

2. Deltidsansatte (§ 14-3).

3. Midlertidig ansatte som ikke får fast ansettelse på grunn av virksomhetens forhold    (§ 14-2 andre ledd første punktum).

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

5. Ansatte som utøver reservasjonsrett etter reglene om virksomhetsoverdragelse (§16-3 tredje ledd).

Sekretariatets foreløpige vurdering: 

Prioritetsrekkefølgen er for en stor del allerede gjeldende rett, og dette forslaget til en fullstendig prioritetsrekkefølge fremstår som fornuftig. Det plasserer de situasjoner hvor det er størst element av frivillighet, nederst på listen.

Pkt. 9.1 – Alenearbeid
Det har overfor departementet blitt reist forslag om at det bør settes et eksplisitt forbud mot alenearbeid når slikt arbeid kan innebære en fare for liv eller helse, typisk nattevakt på bensinstasjon, hjemmehjelp etc.

Departementet konkluderer med at et slikt forbud verken er ønskelig eller praktisk gjennomførbart, siden enhver type alenearbeid i prinsippet kan innebære fare for liv eller helse, og et eksplisitt forbud for eksempel vil gjøre det umulig å ha ansatte i drosjenæringen. Enhver arbeidsgiver har plikt til å foreta en konkret vurdering av risikonivået for ulike arbeidstakere og gjøre de nødvendige tiltak. Et slikt tiltak kan være at man setter flere på vakt, men det er også tenkelig at andre løsninger kan gi et tilfredsstillende resultat.

Departementet går således ikke inn for et forbud, men for å sette fokus på risikoen ved alenearbeid foreslås det at følgende passus settes inn i aml. § 4-3 om psykososialt arbeidsmiljø:

Dersom arbeid må utføres alene, skal det vurderes om det er særlig risiko knyttet til dette, jf. § 3-1 annet ledd bokstav c. Tiltak som er nødvendig for å redusere eventuell risiko ved alenearbeid skal iverksettes, slik at lovens krav til et fullt forsvarlig arbeidsmiljø ivaretas. 

Sekretariatets foreløpige vurdering:

Leger arbeider i enkelte tilfeller alene (eksempel kommunal legevakt). I slike situasjoner vil det kunne oppstå farlige situasjoner. Det er likevel neppe hensiktsmessig med et forbud mot alenearbeid. Dette vil være medføre et ressursproblem, både økonomisk og personellmessig, samt at man hovedsakelig opplever ufarlige situasjoner under legevaktarbeid. I den grad det foreligger risiko for liv eller helse skal arbeidsgiver foreta nødvendige tiltak, tilpasset den enkelte situasjon. Forslaget til presisering i loven fremstår således som en tilfredsstillende løsning.

Pkt. 9.2 – Bruk av prestasjonslønn ved risikofylt arbeid

Arbeidsmiljøloven hadde tidligere en bestemmelse som sa at prestasjonslønnssystemer ikke skal brukes i arbeid hvor dette kan ha vesentlig betydning for sikkerheten. Denne bestemmelsen falt bort i lovrevisjonen i 2005. Det går nå frem av § 4-1 (2) at lønnssystemer skal være slik at arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belastninger og slik at sikkerhetshensyn ivaretas. Fra lovgivers side har man med dette ment å videreføre det materielle innholdet i den tidligere bestemmelsen i tolkningen av § 4-1 (2). 
Departementet har imidlertid fått tilbakemeldinger om at dette ikke fremstår klart for brukerne av loven. Det foreslås derfor å presisere § 4-1 (2) ved å formulere den slik: 

(…) lønnssystemer, herunder bruk av prestasjonslønn mv. skal være slik at arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belastninger og slik at sikkerhetshensyn ivaretas.
Sekretariatets foreløpige vurdering:
Endringsforslaget er kun en presisering av gjeldende rett og fremstår som uproblematisk.

Pkt. 10.1 – Kravet om tariffavtale i arbeidsmiljøloven § 10-12 femte ledd
Arbeidsmiljøloven § 10-12 femte ledd sier at tariffavtaler inngått etter §§ 10-5, 10-6, 10-8, 10-10, 10-11 og 10-12 femte ledd, kan gjøres gjeldende for alle arbeidstakere (som utfører arbeid av den art som avtalen omfatter) såfremt tariffavtalen binder et flertall.
De bestemmelsene det vises til bruker imidlertid ikke alltid begrepet ”tariffavtale” – noen benytter begrepet ”skriftlig avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstakernes tillitsvalgte i virksomhet som er bundet av tariffavtale”. I følge departementets høringsdokument har det ikke vært meningen å begrense virkeområdet for § 10-12 femte ledd til å kun omfatte ”tariffavtaler” i ordets egentlige forstand, men også andre avtaler inngått mellom partene i tariffbundne virksomheter. Departementet foreslår derfor å endre ordlyden i § 10-12 femte ledd fra ”Dersom det er inngått tariffavtale etter §§ 10-5, 10-6 osv…” til ”Dersom det er inngått avtale som nevnt i §§ 10-5, 10-6 osv…”. 
Sekretariatets foreløpige vurdering:

Forslaget fremstår som uproblematisk. Begrepet ”avtale” vil da vise til hhv tariffavtale eller skriftlig avtale, alt ettersom hva som følger av de bestemmelsene man viser til i § 10-2 femte ledd, og vil ikke medføre en materiell endring.
Pkt. 10.2 – Unntak fra behandling i forliksrådet

Departementet foreslår her å endre arbeidsmiljøloven § 17-1 tredje ledd, som omhandler i hvilke tilfeller forliksrådsbehandling ikke skal finne sted. Endringsforslaget går ut på å legge passusen ”krav som nevnt i § 17-1 andre ledd” (dvs. krav om oppgjør av lønn og feriepenger i forbindelse med søksmål om rettigheter eller plikter etter arbeidsmiljøloven) til det som allerede står der; stillingsvernssaker og saker som har vært prøvet for tvisteløsningsnemnda.
Begrunnelsen er først og fremst at det skaper praktiske problemer at stillingsvernssaker ikke kan behandles i forliksrådet, mens krav om lønn og feriepenger må behandles i forliksrådet. Departementet mener den mest praktiske løsningen er at krav om lønn og feriepenger tas opp i forbindelse med håndteringen av hovedkravet (eksempelvis forhandlingsmøter iht. aml. § 17-3 i stillingsvernssaker), og foreslår derfor at det presiseres i loven at tvist om lønn og feriepenger ikke skal behandles i forliksrådet, når slik tvist er en del av et søksmål om rettigheter og plikter etter arbeidsmiljøloven, for eksempel en oppsigelsessak. 
Sekretariatets foreløpige vurdering:

Endringsforslaget betyr bare at man skal håndtere tvist om lønn og feriepenger som har tilknytning til søksmål om rettigheter eller plikter etter loven, sammen med hovedkravet. Det vil således ikke gjelde et krav om forutgående separat behandling i Forliksrådet for lønns- og feriepengekravet. Krav vedrørende lønn og feriepenger som ikke er knyttet til et hovedkrav skal imidlertid behandles i Forliksrådet. Dette følger av tvisteloven. Endringsforslaget fremstår som hensiktsmessig og klargjørende. 
Pkt. 10.3 – Rett til fri ved religiøse høytider.
Retten til fri ved religiøse høytider (for arbeidstakere som ikke hører til Den norske kirke) går ikke frem av arbeidsmiljøloven men av lov om trudomssamfunn og ymist anna. Denne lovplasseringen er lite tilgjengelig for brukerne av regelverket, og departementet foreslår at man av opplysningshensyn henviser til denne loven i arbeidsmiljøloven § 12-15.

Sekretariatets foreløpige vurdering:

Forslaget er kun en henvisning/presisering og fremstår som uproblematisk.

Pkt. 10.4 – Opplæring av verneombud og medlemmer av arbeidsmiljøutvalg
Departementet erfarer at mange opplever dagens situasjon som uklar når det gjelder opplæring av verneombud og medlemmer av AMU. På den ene side indikerer lovforarbeidene til den nye arbeidsmiljøloven at verneombud og medlemmer av arbeidsmiljøutvalg ikke lenger har noen rett til å kreve å avvikle ”verneombudsopplæring” på kurs i regi av en arbeidstakerorganisasjon (”40-timerskursene”). På den annen side fastslår den fortsatt gjeldende forskrift om verneombud og arbeidsmiljøutvalg at en slik rett gjelder.
Departementet ber om innspill til hvordan systemet bør være og stiller seg åpen for begge løsninger.
Sekretariatets foreløpige vurdering:

Tilfredsstillende opplæring av verneombud og arbeidsmiljøutvalg er en viktig forutsetning for at de som innehar disse vervene kan utføre de oppgavene de er tildelt i regelverket. Det er viktig at verneombud og AMU fungerer etter hensikten. 
I lovrevisjonen i 2005 la man opp til å slakke på kravet til ”40-timerskursene”, og åpne for lokale løsninger tilpasset forholdene og behovene i virksomhetene. Det kan ha sine fordeler å ikke operere med et rigid krav til ”standardiserte kurs”, men samtidig risikerer man da at opplæringen ikke blir god nok for en tilfredsstillende utførelse av vervene. Sekretariatet tar gjerne imot synspunkter og erfaringer mht dette. 
Pkt. 11 – Arbeidstilsynets vedtakskompetanse
Departementet foreslår å innlemme arbeidsmiljøloven kapittel 9 under Arbeidstilsynets vedtakskompetanse. Kapittel 9 omhandler kontrolltiltak i virksomhetene, og sier bl.a. at iverksettelse av kontrolltiltak må ha saklig grunn og at man før kontrolltiltak iverksettes skal gjennomføre drøftinger med de ansatte. Kapittelet regulerer også adgangen til innhenting av helseopplysninger ved ansettelse samt medisinske undersøkelser av arbeidstakere.
Arbeidstilsynet kan i dag ikke drive tilsyn med overholdelse av disse bestemmelsene. 

Sekretariatets foreløpige vurdering:
Regelverket om kontrolltiltak er av sentral betydning for arbeidstakerne, og det er hensiktsmessig at Arbeidstilsynet gis mulighet til å gi reaksjoner dersom arbeidsgiver ikke overholder regelverket. Departementets forslag er positivt.
Pkt. 12 – Overtredelsesgebyr
Departementet ber om innspill på hvorvidt Arbeidstilsynet bør gis adgang til å ilegge overtredelsesgebyr som en administrativ sanksjon, dvs. en slags bot ved avdekkelse av lovbrudd.

Sekretariatets foreløpige vurdering

Dette vil først og fremst være aktuelt i tilfeller der man har med gjentatte lovbrudd eller useriøse arbeidsgivere å gjøre, typisk bygg- og anleggsbransjen og andre bransjer som er preget av lite ryddighet. Sjansen for at Arbeidstilsynet vil bruke overtredelsesgebyr – dersom de fikk denne adgangen – overfor for eksempel et sykehus eller en kommune, er minimal. Dette spørsmålet vil det således trolig ikke være spesielt relevant for Legeforeningen å mene mye om. Om man innfører overtredelsesgebyr eller ikke vil ha liten betydning i helsesektoren.

Dersom noen har ytterligere spørsmål omkring innholdet i høringen kan Anne-Sofie Daleng, Forhandlings- og helserettsavdelingen, kontaktes på mail: 

anne-sofie.daleng@legeforeningen.no eller tlf: 23109155.

Følgende kan også kontaktes:

Frode Solberg frode.solberg@legeforeningen.no
Aadel Heilemann aadel.heilemann@legeforeningen.no 
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