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Høring - forslag til endringer i arbeidsmiljøloven
Vi viser til Deres brev av 30. oktober 2008 angående forslag til endringer i arbeidsmiljøloven. Vi viser også til felles henvendelse fra Unio, LO, YS og Akademikerne av 23.11.07 med krav om endringer av arbeidsmiljøloven.

Unio er tilfreds med at mange av våre krav er vurdert og fulgt opp, men vi finner grunn til særlig å beklage at kravene om forbedring av ansattes pensjonsrettigheter i forbindelse med virksomhetsoverdragelse og utvidelse av arbeidsgiverbegrepet ikke er fulgt opp. Regjeringspartiene har tidligere gitt klart uttrykk for at det er et endringsbehov på disse områdene. Det vises til:
Innst. O nr 100 2004-2005 s. 50:
Komiteens flertall (AP, SV og Sp), bemerket: ”Flertallet mener det er en svakhet ved Regjeringens forslag at det ikke sikres arbeidstakerne en pensjonsordning som er minst like god som den de hadde. Flertallet viser til at alle fra 1. januar 2005 skal ha en tjenestepensjon. Flertallet ber Regjeringen arbeide videre med lovbestemmelser som begrenser arbeidsgivers mulighet til å gjøre eksisterende pensjonsordninger gjeldende for overførte arbeidstakere der dette ikke gir pensjonsordning med like bra dekning eller ytelse for de overførte arbeidstakere som de hadde fra før”

Innst. O nr 100 2004-2005 s. 14:

 Komiteens flertall (AP, SV og SP) fremmet følgende forslag (som mindretallet i ALLU): …………………………………………………………………
(2) Som arbeidsgiver etter denne lov anses dernest ethvert annet foretak som kan utøve bestemmende innflytelse over arbeidsgiver etter første ledd. Kan bestemmende innflytelse utøves av en gruppe av foretak, eller av foretak knyttet til slik gruppe, anses alle de foretak som er knyttet til gruppen av foretak som arbeidsgiver. Som foretak regnes også enkeltpersonforetak og stiftelser. 

………”.

Unios hovedsynspunkt er for øvrig:

- Unio støtter lovforslaget i NOU 2008: 17 Skift og turnus, men slik at også nattevaktstillinger omfattes.

- Unio mener at ”70” årsregelen i arbeidsmiljøloven bør opprettholdes og at tariffpartenes adgang til å avtale bedriftsinterne aldersgrenser ikke skal snevres inn i større grad enn aldersdiskrimineringsforbudet krever.

- Unio mener at bruk av konkurranseklausuler bør lovreguleres, og som regel begrenses tidsmessig til inntil 6 måneder med full lønnskompensasjon.

- Vi viser ellers til de enkelte punkt nedenfor.

1. Skift og turnus

Unio konstaterer at Holden-utvalget i sin innstilling gir en samlet fagbevegelse medhold i at arbeidsmiljøloven forskjellsbehandler ved at dagens reguleringer av arbeidstiden for skift- og turnusarbeidere er basert på arbeidstidsordningene i én næring, nemlig industrien. Forslaget om å innføre en beregningsmodell som er uavhengig av næring og som baseres på gradvis kompensasjon for faktisk belastning, ikke trappetrinnsmodell, er en langt bedre løsning. Unio mener imidlertid at også denne modellen må korrigeres noe og selvsagt evalueres.

1.1. Innledende bemerkninger

Arbeidstid er en viktig faktor i mange av våre medlemmers arbeidsvilkår. Rundt 60 prosent av Norsk Sykepleierforbunds 85 000 medlemmer arbeider turnus, mens cirka 5300 av Politiets Fellesforbunds cirka 8000 medlemmer, med politifaglig utdannelse, arbeider turnus. Det samme gjelder en del medlemmer av Forskerforbundet, Norsk Ergoterapeutforbund og Norsk Fysioterapeutforbund med flere.

Til grunn for vår arbeidstidspolitikk ligger blant annet fire grunnverdier – helse, likestilling, velferd og faglig forsvarlighet. 

Vi har omfattende kunnskap om de sosiale og helsemessige konsekvensene av arbeidstidsordninger hvor arbeidstiden vareierer i døgnet og legges utenom dagtid. Turnusarbeid er å anse som en eksponering for sosial- og helsemessig risiko i arbeidsmiljøet, en eksponering som må begrenses i størst mulig grad. ”Den gode turnusplan”
 er å anse som verneutstyr i denne sammenheng. Unio er derfor prinsipielt på linje med utvalget i ønsket om å organisere arbeidet i utsatte sektorer, særlig helsesektoren, på en slik måte at faren for helsebelastninger minimaliseres.

Unio mener utvalget har gitt en god beskrivelse av sammenhengen mellom skift- og turnusarbeid og helse, miljø og sikkerhet. Beskrivelsen av hvordan turnusordningene organiseres i helsesektoren derimot, mener vi fortsatt er utilstrekkelig. Vi mener at utvalget i begrenset grad har tatt inn hensyn til forholdet mellom arbeidets karakter og organiseringen av arbeidet i helsesektoren. Vi mener også at utvalget i begrenset grad forholder seg til at kvinner og menn har en ulik rolle i arbeids- og familieliv, og at utfordringene med å balansere disse, stadig er større for kvinner enn for menn.

Alt likestillingsarbeid til tross, viser alle tidsnyttingsundersøkelser at kvinner fortsatt har hovedansvaret for hjem og familie. Arbeidsmiljøundersøkelser viser dessuten at kvinner i mindre grad enn menn opplever autonomi i arbeidssituasjonen. En undersøkelse fra SSB (Lohne 2006) viser at det særlig er kvinner i offentlig sektor som ikke har fleksible arbeidsplaner. Nær halvparten har – av familiemessige grunner – behov, men ikke mulighet til å komme senere eller gå tidligere.

Kvinner og menn møter forskjellige typer problemer og har forskjellige mestringsmuligheter i forbindelse med turnusarbeid. I undersøkelser som har sett på effekter av skift- og turnusarbeid, har man funnet at sosiale og familiære forhold har mindre betydning for industriarbeidernes helse og sosiale mestring, enn for sykepleiernes (Kleiven 2007). Dette er ikke overraskende når vi vet at industriarbeiderne i hovedsak er menn og sykepleierne i hovedsak kvinner. 

En av få norske undersøkelser som tar for seg turnusarbeid i helsesektoren (Sørensen
), peker på at turnusordninger i helsesektoren særpreges ved at de organiseres rundt deltid, blant annet ved å bruke faste kvelds- og nattevaktstillinger i kombinasjon med todelt turnus. Turnusplanene i helsesektoren er dessuten forskjellige fra skiftplanene i industrien ved hyppige skifter, ofte ubiologiske skift og ”kort hviletid”, noe som også er belyst i skift-/turnusutvalgets innstilling. Undersøkelsen (Sørensen) viste også at turnustypen tredelt turnus ble opplevd som mest problemfylt, deretter kom fast natt, mens todelt turnus ble rangert som minst problematisk. Arbeidstiden innvirker også på en rekke livsområder som arbeidsplassforhold, aktiviteter i husholdningen, familiefor​hold, omgang med andre mennesker, deltakelse i samfunnslivet og fritids​sysler. 
1.2 Vurdering av skift-/turnusutvalgets forslag

Unio støtter skift-/turnusutvalgets forslag til lovendring, med følgende forbehold:

a) Unio støtter innføring av ”gradvis kompensasjon”, men krever de samme reglene som i staten.

Unio støtter forslaget om ”gradvis kompensasjon for ubekvem arbeidstid”. I de foreslåtte reglene for ukentlig arbeidstid for tredelt skift og turnusarbeid, vil både natt- og søndagstimer gi redusert arbeidstid. Det stilles i tillegg krav til at skiftene/vaktene roterer for å komme inn under reglene. Hensynet til både helse og velferd er med. Forslaget ligner på en modell som finnes i hovedtariffavtalen i staten – og som har vært praktisert siden 1968 innenfor alle skift/turnusordninger, med unntak av dem innen helsesektoren. Statens regler er enkle å administrere, praktiske og lette å forstå. De gir en nøyaktig og eksakt reduksjon av arbeidstiden basert på antall timer natt og søndagsarbeid den enkelte arbeidstaker har i sin skift-/turnusplan. 

Skift-/turnusutvalgets forslag har flere svakheter/mangler i forhold til modellen i staten. De nye reglene skal kun omfatte tredelt skift- og turnusarbeid, i motsetning til i staten hvor alle typer skift og turnus er omfattet. Der er det ikke krav til at skiftene/vaktene roterer for å komme inn under reglene. 

De nye reglene er ment å gjenspeile graden av ubekvemhet i den enkelte arbeidstidsordning. Arbeidstiden reduseres forholdsmessig ut fra antall ubekvemstimer i den enkeltes skift-/turnusplan. Hensikten er å redusere de helseskadelige/negative effektene i skift- og turnusarbeid. Det betyr at de arbeidstakerne som har mest ubekvem arbeidstid i form av natt- og søndagsarbeid, får den største reduksjonen. I staten omfatter reglene av den grunn også rene nattevaktstillinger. Når utvalget nå foreslår ”gradvis kompensasjon” mener Unio at alle grupper skift- og turnusarbeid må omfattes av de nye reglene. Det er særlig viktig at også rene nattevaktstillinger får kompensasjon for belastningene for utført arbeid på natt og på søndag. 

Dersom rene nattevaktstillinger ikke blir omfattet av de nye reglene, kan det medføre at urimelige skjevheter oppstår. Systemet på arbeidsplasser der det er behov for døgnkontinuerlig drift og flertallet av de ansatte er menn, organiseres arbeidstiden rundt hele stillinger. Mens på arbeidsplasser der det er behov for døgnkontinuerlig drift og flertallet av de ansatte er kvinner, organiseres arbeidstiden rundt deltidsstillinger. Her er det utstrakt bruk av to-delt turnus (dag, kveld og søndag), mens nattarbeidet legges til deltidsstillinger (natt og søndag). 

Unio forventer at myndighetene endrer arbeidsmiljølovens regulering av arbeidstiden for skift- og turnusarbeidere på en slik måte at de reglene som er i staten innføres fullt ut. Det betyr også at tidspunktene for når kompensasjonen skal slå inn, tilsvarer det som er i statens tariffavtale. Det er rimelig å følge disse tidspunktene, da det gir den samme mengde redusert arbeidstid som mannsdominerte grupper i staten allerede har i dag.

Hvorfor nattevaktstillinger bør omfattes 

Hovedargumentet for at nattevaktstillinger må inkluderes i beregningsmodellen er todelt: helsebelastningene ved nattarbeid, og at en manglende inkludering kan føre til økt bruk av deltidsstillinger. 

- Nattarbeid medfører store helsebelastninger

Utvalget foreslår å gå bort fra trappetrinnsmodellen for tredelt skift- og turnusarbeidere fordi den slår urimelig ut med tanke på de faktiske belastningene i skift- og turnusordningene. Utvalget velger da å unnta nattarbeidere med den begrunnelse at arbeidstidsreduksjonen blir for stor. Det er ikke da tatt tilstrekkelig hensyn til at nattarbeid er belastende. Nattarbeidere kan også være turnusarbeidere. Arbeidstakere i faste nattevaktstillinger i helsesektoren har for eksempel i sin turnus både nattevakter og regelmessig søndagsarbeid, som oftest 3. hver søndag. Det vil være svært urimelig at disse arbeidstakerne skal stå igjen/følge den gamle trappetrinnsmodellen. Eksempelvis vil en nattarbeider som samtidig jobber 3. hver søndag ha cirka 1300 ubekvemstimer per år, mens en i tredelt turnus/døgnkontinuerlig skift som ikke jobber på søndag vil ha cirka 600 ubekvemstimer.
Mange sykepleiere som har jobbet i tredelt turnus i mange år får ofte søvnproblemer. Noen mestrer ikke nattarbeid overhodet, andre greier det bare i perioder. Da må noen andre overta disse vaktene og slik etableres nattevaktstillinger som oftest i deltid. Slik ”privatiseres” problemet ved at man organiserer seg bort fra nattarbeid i tredelt turnus, og i stedet flytter nattarbeidet over på arbeidstakere i deltidsstillinger. 
Ifølge en av verdens fremste forskere på skift- og turnusarbeid, professor Torbjørn Åkerstedt, er det først og fremst de som jobber i tredelt skift-/turnussystem som er utsatt for de største helsebelastningene. Deretter kommer de med mer permanent nattarbeid. Når det gjelder permanent nattarbeid, er det særlig helsepersonellet som er utsatt. Han viser til at skift-/turnusarbeidere blir trøtte og får akutte søvnforstyrrelser. Stoffskiftet vårt synker om natten, og kroppstemperaturen ligger langt lavere enn den gjør på dagen. Lavest er den fysiske aktiveringen mellom klokka fire og seks om morgenen. Det er da risikoen for ulykker/feil er størst. På dagtid er kroppens ”biologiske klokke” innstilt på fysisk og psykisk aktivitet. Søvnen om dagen blir derfor gjerne kortere og dårligere enn den ellers ville ha vært. I tillegg mister man ”dyp søvn”, som er så viktig for å føle seg uthvilt. En nattarbeider må regne med å miste to-tre timer søvn hver natt fordi kroppen kommer i ulage. Helsefaren blir større jo lengre skiftene er, og jo mindre hviletid man får mellom slagene. Professor Åkerstedt anbefaler derfor at skift- og turnusarbeidere som regelmessig jobber om natten, bare skal arbeider 32 timer per uke i gjennomsnitt.
- Utvalgets forslag kan føre til økt deltid

I rapporten skriver utvalget at dersom arbeidstiden endres for arbeidstakere med skift- eller turnusarbeid, vil det også kunne være naturlig å se på arbeidstiden for arbeidstakere i rene nattestillinger. Utvalget velger likevel ikke å innlemme rene nattestillinger i forslaget fordi ”dette faller utenfor det området som utvalget har fokusert på, som er skift- og turnusarbeid.” 

Det er beklagelig at utvalget ikke har fokusert på dette. Unio mener det har sammenheng med at utvalget i for liten grad har problematisert forholdet mellom arbeidets karakter, særlig i helsesektoren, og arbeidsorganiseringen, noe vi mener ligger i utvalgets mandat. I helsesektoren er det behov for bemanning døgnet rundt. Som vi tidligere har nevnt, organiseres turnus i helsesektoren rundt deltid ved å bruke faste kvelds- og nattevaktsstillinger i kombinasjon med todelt turnus, men også i kombinasjon med tredelt turnus. Det er vanlig både i sykehus, ved sykehjem og i hjemmesykepleien å etablere turnuser hvor nattevaktene helt eller delvis dekkes av arbeidstakere i deltid.

Det konkrete lovforslaget kan stimulere til deltid ved at virksomhetene velger å gå helt bort fra tredelt turnus for å spare ressurser. Ved å organisere turnuser rundt deltid i større grad enn før, slipper virksomhetene kostnadene ved reformen. 

Dersom de nye reglene derimot omfavner alle typer skift og turnus, vil det trolig stimulere til å organisere turnuser i helsesektoren bort fra faste nattevakter og mer over på tredelt turnus. Dette vil være et viktig virkemiddel for å få flere heltidsansatte i denne sektoren. 

b)  Lovendring forutsettes evaluert

Utvalget sier selv at forslaget om redusert arbeidstid er ment å virke gunstig for arbeidsmiljøet, helsen og arbeidstakernes velferd, men at effekten vil være begrenset, blant annet fordi den arbeidstidsreduksjonen utvalget foreslår er liten. Samtidig uttaler de at den ”klare koblingen mellom ulempene (natt- og søndagsarbeid) og arbeidstidsreduksjonen kan bidra til en mer bevisst holdning til det å legge arbeid til disse belastende tidspunktene.” Her antar Unio at utvalget mener at skift -/turnusplanene, selv om de nødvendigvis må inneholde nattarbeid og skifting i døgnrytme, må organiseres uten for mange andre negative elementer, som for eksempel mange springskift/kort hviletid, for lange arbeidsøkter osv. 

Unio stiller seg tvilende til at organiseringen av arbeidstidsordningene i helsesektoren er et spørsmål om ”bevissthet” eller mangelen på dette, slik utvalget antyder. Organiseringen har heller sammenheng med en langvarig praksis basert på erfaringer om hva som er hensiktsmessig ut fra hensynet til arbeidets karakter i helsesektoren, og til arbeidstakerne som skal utføre arbeidet innen denne tjenesten.

Utvalget ønsker ikke å ”premiere” turnusplaner i helsesektoren som organiseres med ”kort hviletid”, lange nattevakter og hyppige vaktskifter. Utvalget påpeker at en i stor grad kan unngå slike ulemper ved fastsettelsen av turnusplanen, og at dette er arbeidsgivers ansvar. Det betyr at turnusene i helsesektoren må legges om slik at daglig arbeidsfri utgjør minst 11 timer, og at nattevaktene er på maks 8 timer i stedet for 10.  Utvalget forutsetter at det også i helsesektoren i fremtiden legges til rette for at arbeidstidsordningene organiseres i tråd med hovedreglene i arbeidsmiljølovens kapittel 10. Unio er selvsagt enig i dette målet, men vil understreke at slik tilrettelegging må innbefatte tilstrekkelige ressurser til å gjennomføre endringene. I tillegg er det viktig at endringene i organiseringen av arbeidstiden ikke stimulerer til økt bruk av deltid. Tilrettelegging som forutsetter tilstrekkelige ressurser må bli en høyt prioritert oppgave når arbeidstidsorganiseringen skal gjennomgås på nytt av partene ute i virksomhetene. 

Vi minner i denne sammenhengen om funn fra Arbeidstilsynets kampanjer i helsesektoren, som viser manglende samsvar mellom oppgaver og ressurser.

Spørsmålet blir i hvilken grad en slik omlegging lar seg gjøre i helsesektoren. Er det spesielle forhold ved arbeidets karakter som tilsier at det kan bli komplisert å få til en omlegging slik utvalget forutsetter? Er arbeidsgiverne interessert i en slik omlegging? Har det noen konsekvenser for driften i helsesektoren? En mulig konsekvens kan bli behov for mer tid og ressurser til rapportering og mer bruk av mellomvakter (kl.12.00 og 20.00). Dette aspektet er ikke utredet av utvalget.

Unio og medlemsforbundene ønsker å bidra til å begrense helsebelastende faktorer i turnusplanene i helsesektoren. Men dersom det av driftsmessige forhold vanskelig lar seg gjøre å legge om turnusplanene, vil mange helsearbeidere fortsatt ha ”kort hviletid”, lange nattevakter og hyppige vaktskifter. Slik kan effekten av arbeidstidsreduksjonen på arbeidsmiljøet i helsesektoren bli liten. 

Det er ikke opplagt at turnusene i helsesektoren lar seg organisere slik det gjøres i industrien. Derfor mener Unio at det er naturlig å evaluere etter en tid, for på den måten å måle effekten av de nye reglene. Evalueringen bør også inkludere en vurdering av effektene i forhold til likestillingsloven. Dersom det skulle vise seg å være vanskelig å organisere turnuser i helsesektoren på en måte som unngår helsebelastninger i form av lange nattevakter, kort hviletid og ubiologiske springskift – noe skift/turnus-utvalget omtaler som konsekvenser av dårlig arbeidsorganisering – kan også det foreliggende lovforslag være i dårlig harmoni med likestillingsloven ved at det bare tar hensyn til belastninger uttalt for en gruppe (skiftarbeidere) og unnlater å ta hensyn til en annen type belastninger typisk kort hviletid, motursskift og hyppig endring av arbeidstid, hvilket er vanlig for turnusarbeidere i helsesektoren.

2. Arbeidsmiljøloven § 15-7 fjerde ledd

Unio støtter departementets vurdering med hensyn til lovligheten av å opprettholde en aldersgrense uten at dette strider mot aldersdiskrimineringsforbudet i aml. § 13-1 eller EU-direktivet om aldersdiskriminering. Vi viser i den sammenheng til at også regelverket i de europeiske landene departementet har undersøkt – Sverige, Finland, Danmark og Storbritannia – har øvre aldersgrenser. 

Når man skal vurdere om aldersgrensen skal oppheves eller heves, er det viktig å understreke at arbeidsmiljøloven § 15-7 fjerde ledd kun gir arbeidsgiver en rett til å avvikle arbeidsforholdet. Bestemmelsen medfører ikke en plikt for arbeidsgiver til å avvikle arbeidsforholdet, heller ikke en plikt for arbeidstaker til å gå av dersom arbeidsgiver ikke sier henne opp. Loven er ikke til hinder for at arbeidsgiver og arbeidstaker blir enige om videre arbeid. 

Aldersgrensen gir arbeidsgiver en mulighet til å slippe å si opp en alderssvekket arbeidstaker med denne begrunnelse, og arbeidstaker slipper å bli ”kastet ut” av arbeidslivet, og får en såkalt ”verdig” avgang. Som departementet påpeker, er det ingen ønsket situasjon at en heving av 70-årsregelen først og fremst vil komme de arbeidstakerne til gode som arbeidsgiver ikke ønsker å beholde utover 70 år. 

Det er etter vår vurdering utvilsomt behov for en generell aldersgrense, slik at man unngår individuelle vurderinger av hver enkelt arbeidstaker som arbeidsgiver ønsker å si opp på grunn av alderen. Individuell vurdering av hver enkelt arbeidstakers situasjon med hensyn til om saklighets- og forholdsmessighetskravet i aml. § 13-3 og i direktivet er oppfylt, vil være tidkrevende, konfliktskapende og føre til opprivende prosesser. 

Vi er enige i departementets vurdering av at det er liten grunn til å tro at en eventuell opphevelse av 70-årsregelen vil medføre at særlig mange velger å stå i jobb lenger. For å nå et slikt mål, vil det være langt mer hensiktsmessig å jobbe for bedre tilrettelegging for arbeidstakere i aldersgruppen 55 år til 70 år, slik at sysselsettingsprosenten i denne gruppen ikke synker like dramatisk som i dag. Antallet arbeidstakere som per i dag ønsker å arbeide etter 70 år er svært lavt (tallene fra 2005 viser 6 % sysselsatte i gruppen 70-74 år), av disse jobber de fleste i små deltidsstillinger (i 2005 jobbet alle kvinnene og 40 % av mennene under 20 timer i uken). Når gjennomsnittlig pensjoneringsalder er 58 år, vil det derfor antagelig være adskilling mer å hente ved bedre tilrettelegging for aldersgruppen 55-70 år enn å heve nåværende aldersgrense. Dette kan for eksempel gjøres ved å gi denne aldersgruppen rett til kortere arbeidsdager, lengre ferie, utvidet fleksitidsordning og lignende, uten avkorting i lønn.

Det er også et viktig poeng, slik departementet fremholder, at en heving av 70-årsregelen vil kunne føre til at arbeidsgivere i enda større grad enn i dag kvier seg for å ansette eldre arbeidstakere. Vi risikerer at arbeidsgivere vil velge å si opp flere arbeidstakere før aldersgrensen, idet arbeidsgiver ikke lenger vil være sikret at de slutter ved fylte 70 år. Fjernes aldersgrensen vil arbeidsgiver ikke lenger ha et insitament til å ”la det skure og gå” frem til fylte 70 år.

Departementet ber om tilbakemelding på hvorvidt aldersgrensen eventuelt bør heves til 73 eller 75 år. Med bakgrunn i ovenstående, mener vi at dagens 70-års aldersgrense bør opprettholdes. En aldersgrense på 73 eller 75 år vil medføre at flere blir oppsagt etter de vanlige reglene på grunn av alderdomssvekkelse. I denne sammenheng viser vi til at Sverige, Finland, Danmark og Storbritannia har aldersgrenser på mellom 65 og 68 år, kun Danmark har hevet grensen til 70 år. Det er således ikke slik at Norge med en aldersgrense på 70 år har en særskilt lav aldersgrense. 

Det er etter vår vurdering uproblematisk at arbeidsmiljøloven har en aldersgrense på 70 år samtidig som den øvre aldersgrensen for pensjonsopptjening etter folketrygdloven heves til 75 år. Aldersgrensen for når ”alle” kan gå av med pensjon vil etter pensjonsreformen være 62 år. Arbeidsmiljøloven og folketrygdloven regulerer forskjellige rettsområder og har ikke samme formål. Det er således ikke noe mål å ha samme aldersgrense i de to lovene.

Dagens 70-års aldersgrense bør således videreføres. 

2.1 Virksomhetsfastsatt avgangsalder

Ved virksomhetsfastsatt avgangsalder har arbeidstaker plikt til å gå av før den generelle aldersgrensen på 70 år. Det at den gjennomsnittlige reelle pensjonsalderen er 58 år viser at det er for mange arbeidstakergrupper er naturlig og nødvendig å gå av før man når den generelle aldersgrensen eller pensjoneringsalder.
Unio støtter forslaget om at ordningen videreføres slik den praktiseres i dag i tilfeller der aldersgrensen skyldes helse- og sikkerhetsgrunner, hvilket er helt ut forenlig med aldersdiskrimineringsforbudet.

Vi ser at aldersdiskrimineringsforbudet i noe større grad gir begrensninger med hensyn til virksomhetsfastsatte aldersgrenser som skyldes andre forhold enn helse og sikkerhet. 

Unio er imidlertid enig med departementet i at lavere grenser enn 67 kan være forenlig med aldersdiskrimineringsforbudet. Vi viser i den forbindelse til EF-domstolens avgjørelse i sak C-411/05 hvor det ble gjort klart at sysselsettingspolitiske formål kunne begrunne en aldersgrense på 65 år. Det ble for øvrig lagt til grunn at medlemsstatene og arbeidsmarkedets parter rår over en vid skjønnsmargin ved valg av tiltak for å ivareta ”områder for socialpolitikk og beskjæftigelse”. 

Unio mener det er uheldig å stenge for tariffavtalte aldersgrenser under 67/70 år begrunnet med for eksempel arbeidsmarked- og rekrutteringsituasjon eller andre saklige formål, hvilket etter lovforslaget vil bli ulovlig.

Unio mener at tariffpartene selv, på det enkelte tariffområde og i den enkelte situasjon, bør vurdere om tariffavtaler om aldersgrenser er i samsvar med aldersdiskrimineringsforbudet. 

For å hindre etablering av aldersgrenser i strid med aldersdiskrimineringsforbudet og for øvrig ivareta arbeidstakernes interesser, kan en vurdere om bare landsomfattende fagforeninger eller fagforeninger med innstillingsrett etter arbtvl. § 11 skal ha rett til å inngå tariffavtaler om bedriftsinterne aldersgrenser.

Vi legger vekt på at hvis det settes et forbud mot bedriftsinterne aldersgrenser på 70 eller 67 år, kan eksisterende tariffbaserte aldersgrenser rammes når avgangsalderen ikke er tuftet på hensynet til helse og sikkerhet. Dette kan gi uheldige konsekvenser.

2.2 Forutgående varsel

Unio støtter forslaget om å innføre krav om at arbeidstaker skal gis skriftlig
varsel minimum 6 måneder før opphør av arbeidsforholdet, i stedet for dagens ordning med ordinær oppsigelse.

3. Konkurranseklausuler, kundeklausuler og ikke-rekrutteringsklausuler

3.1
Generelt

Unio har sett en uheldig bruk av ovennevnte type klausuler i arbeidsavtaler de siste årene. I mangel av et klart og praktikabelt lovverk som regulerer bruken har arbeidsgivere relativt fritt kunnet bruke slike klausuler uten særlig risiko. De fleste arbeidstakere har nemlig høy terskel for å gå inn i en rettslig tvist om gyldigheten av slike klausuler.

Sammen med YS og Akademikerne foreslo vi således i brev av 12.03.08 til AID at 

det skulle gis regler om konkurransesituasjoner i arbeidsmiljøloven. Vi skrev også at behovet for tidsmessig lovregulering på feltet er stort. Den enkelte arbeidstaker har krav på å kunne forutse følgene av et jobbskifte, slik at vedkommende kan innrette seg i forhold til det. Det er dessuten av allmenn interesse å bidra til effektiv utnyttelse av arbeidslivets ressurser, og selvsagt sørge for at våre medlemmer ikke lider økonomisk tap på grunn av de ulike typer klausuler som er nevnt ovenfor.
Innenfor helseforetakene har vi imidlertid erfart at arbeidsgiverne har gått langt i å forsøke å pålegge ansatte reguleringer hva gjelder det å arbeide i konkurrerende virksomhet mens arbeidsforholdet består, reguleringer som går lenger enn helsepersonellovens § 19. På bakgrunn av at mange av våre medlemmer er deltidstilsatt og at helseforetakene er i konkurranse med hverandre, har slike reguleringer kunnet gi et rent yrkesforbud og medført at deltidstilsatte som ikke får økt stillingsandel i det foretaket de arbeider, ikke ville hatt mulighet til å arbeide i et annet helseforetak. Etter at denne problemstillingen har vært løftet til RHF-nivå, ser det imidlertid ut til at denne problemstilingen har løst seg.

Vi registrerer at bindingsklausuler faller utenfor utredningen om nye lovbestemmelser. Vi finner imidlertid grunn til å nevne at det blant våre medlemsgrupper er del medlemmer som inngår avtaler om bindingstid i forbindelse med videreutdanning, og at enkelte av disse avtalene har endret karakter i senere år. 

Mens det tidligere var vanlig å avtalefeste at dersom en sykepleier sluttet i bindingstiden, måtte vedkommende tilbakebetale mottatt lønn/stipend, har enkelte avtaler nå et innhold som gjør at det blir umulig å komme seg ut av kontrakten dersom en vil slutte i bindingstiden. Noen avtaler fastsetter at sykepleieren må tilbakebetale administrasjonskostnader på kr 160.000 per år, andre kombinerer dette med at den som vil slutte i bindingstiden også må dekke utgifter sykehuset vil ha til dekning av vikar. Totalbeløpet som må tilbakebetales for den som vil slutte i bindingstiden vil da fort komme opp i over 1 million kroner. De arbeidsgiverne som tar inn slike klausuler i kontraktene, kombinerer dette med at det som hovedregel ikke gis anledning til oppkjøp fra annen arbeidsgiver. Selv om det siste er en noe optimistisk klausul å avtalefeste med den enkelte sykepleier, og ikke med andre arbeidsgivere, ser vi nå en tendens til at det avtalefestes reguleringer som i praksis gjør at den enkelte sykepleier ikke vil ha noen mulighet til å komme seg ut av den avtalte bindingstiden. 

Gyldigheten av disse klausulene kan selvfølgelig prøves i forhold til avtalelovens § 36, men vi hadde sett det som en fordel om AID også kunne ha foreslått bestemmelser i arbeidsmiljøloven som  regulerte noe nærmere om bindingstidsklausuler. At Høyesterett i en, etter vår mening noe spesiell sak, har akseptert at arbeidsmiljøloven ikke var til hinder for at en arbeidstaker binder seg til fire års arbeidsplikt uten oppsigelsesadgang, såfremt arbeidsgiver har en tilsvarende plikt til å beholde arbeidstakeren i denne perioden, skulle ikke være til hinder for at AID foreslår en nærmere regulering av bindingsklausuler i arbeidsmiljøloven. 

3.2
Anvendelsesområde og definisjon

Unio støtter forslagene i § 17A-1 (1) og (2). Vi mener i utgangspunktet at reglene bør gjelde for alle typer arbeidstakere. Vi peker likevel på at bedriftenes øverste ledere kommer i en særstilling hva gjelder forhandlingsposisjon i forhold til arbeidsgiver, men også i noen tilefeler praksis med etterlønn osv. Øverste leder er på den annen side i en svært betrodd stilling og får dessuten ofte kunnskap og kompetanse arbeidsgiver med rimelighet kan kreve ikke tilflyter konkurrenter. Disse forhold bør iakttas under det videre arbeidet med regelverket.

3.3
Skriftlighetskravet

Unio støtter forslaget om at konkurranseklausuler må avtales skriftlig for å være gyldig. Skriftlighetskravet kan først og fremst gi avtalepartene visshet om hvilke forpliktelser de har og det gir forutberegnelighet. Det kan også bidra til at det foretas en reell individuell vurdering av om det er nødvendig å ha en konkurranseklausul i arbeidsavtalen.

Etter vårt syn er det siste svært viktig. Vi ønsker ikke en utvikling hvor konkurranseklausuler inngår i standardkontrakter og blir brukt ukritisk på alle typer arbeidstakere. For å bidra til å unngå det, mener vi at det i skriftlighetskravet bør inngå et krav om informert samtykke til konkurransebegrensningen, gjerne etter modell av personopplysningsloven § 2 nr. 7.

3.4
Kravet om ”særlige grunner”

Som nevnt over mener Unio at det er viktig for samfunnet, de enkelte bransjer og for arbeidstakerne selv at de ikke unødig påføres begrensninger i å utøve sitt fag og å ta inntektsgivende arbeid. Dette er en viktig del av lovforslagets formål og vi støtter forslaget om at konkurranseklausuler bare kan gjøres gjeldende når ”særlige grunner” tilsier det. Utgangspunktet er da, i tråd med formålet, en normalsituasjonen hvor det ikke gyldig kan avtales konkurranseklausuler. Unntaksvis er det likevel mulig når det foreligger ”særlige grunner”. 

3.5
Tidsbegrensningen 

Basert på de rettspolitiske grunner som er nevnt ovenfor mener Unio at konkurranseklausulens varighet må begrenses til det som er nødvendig. En yttergrense bør fremgå av loven. Vi synes imidlertid at et helt år er lenge. Hvis vederlaget skal være 50 prosent, fremstår et år åpenbart som altfor lang tid. Oppsigelsestiden hos arbeidsgiver bør i det minste inkluderes. 

3.6
Vederlagskrav

Unio mener at konkurranseklausuler må kompenseres. Dette bør inngå som et gyldighetskrav i loven.

Når det gjelder vederlagets størrelse, er det kanskje ikke rimelig å sette et minstekrav på 50 prosent. Arbeidstakere med konkurranseklausuler har som andre behov for full inntekt.

Vi mener arbeidstakere i utgangspunktet bør sikres 100 prosent lønn i den perioden konkurranseklausulen varer. Dette begrunnes med at i kontraktsforhandlinger er arbeidsgiver regelmessig den sterke part, og det kan være vanskelig å få en avtale om mer enn 50 prosent lønn.  Arbeidsgiver sikrer seg i vesentlig grad kontroll over arbeidstakers kompetanse og arbeidskraft i perioden konkurranseklausulen varer, og da bør han betale lønn i samme periode. Krav om 100% lønn kan bidra til å sikre at konkurranseklausulene ikke varer lenger enn nødvendig.

3.7
Korte arbeidsforhold

Unio er enig i at konkurranseklausuler ikke skal gjøres gjeldende for arbeidsforhold som har vart i mindre enn tre måneder.

3.8
Midlertidige arbeidsforhold

Unio er enig i at reglene om konkurranseklausuler også må gjelde for midlertidige stillinger, skjønt stillingstypen må være med i vurderingen av om vilkåret ”særlige grunner” er oppfylt.

3.9 Fornyet vurdering i forbindelse med arbeidsforholdets opphør

Unio mener at forslaget i § 17-2 (5) kan være problematisk for arbeidstakere som ønsker å skifte jobb. Vi foreslår derfor at arbeidstaker på ethvert tidspunkt gis rett til en vurdering av om vilkårene for å opprettholde konkurranseklausulen fortsatt er til stede. Dette vil samsvare godt med de formål som er vektlagt ovenfor. Det er etter vår oppfatning opplagt at hvis det ikke foreligger særlige grunner til å videreføre en konkurranseklausul, så må den fjernes.

3.10
Arbeidsgivers adgang til å frafalle eller si opp en konkurranseklausul

Sett i lys av det vi har holdt frem under pkt. 3.9, må arbeidsgiver ha rett til å si opp konkurranseklausuler. Det kan imidlertid bli problematisk hvis en slik oppsigelse kommer etter at en arbeidstaker har sagt opp stillingen og lojalt innrettet seg til konkurranseklausulen – for eksempel hvis han har forpliktet seg til å ta en annen jobb et halvt år etter oppsigelsestidens utløp. Han vil da stå uten inntekt i samme periode. Dette bør utredes nærmere.

3.13
Kundeklausuler

Unio støtter i hovedsak departementets forslag.

3.14
Ikke-rekrutteringsklausuler

Unio ser uheldige konsekvenser ved forslagene på dette punkt. 

Ikke-rekrutteringsklausuler mellom virksomheter kan i stor grad og uten særlig god grunn begrense arbeidstakernes muligheter til å ta arbeid. Vi mener dessuten det bør utredes nærmere om slike klausuler vil være forenlig med EØS-avtalens regler om fri bevegelighet av arbeidskraft.

Når det gjelder ikke-rekrutteringsklausuler mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, ser vi behov for mulighet til regulering. Definisjonen i § 17A-1 er imidlertid svært vid og kan etter ordlyden hjemle avtaler som ikke står i samsvar med formålet.

4. Midlertidig ansettelse 

4.1 Fireårsregelen ved midlertidig ansettelse

Departementet drøfter arbeidsmiljølovens § 14-9 (5) og foreslår at bestemmelsen endres slik at fireårsregelen kun får anvendelse overfor midlertidige ansettelser etter bestemmelsens første ledd a) og b), dvs. for oppdrag og vikariater.  

Etter dette forslaget vil fireårsregelen ikke gjelde for midlertidig ansettelse etter arbeidsmiljølovens § 14-9 tredje ledd, dvs. for midlertidige ansettelser inngått i medhold av tariffavtaler innenfor kunstnerisk arbeid, forskning eller idrett. Departementet legger til grunn at fireårsregelen heller ikke vil gjelde for åremålstilsetting etter arbeidsmiljølovens § 14-10 eller for midlertidige ansettelser etter særlovgivningen. 

Innledningsvis vil Unio poengtere at det er uheldig at reglene om midlertidighet for statlig ansatte etter tjenestemannsloven er videre enn for arbeidslivet for øvrig etter arbeidsmiljøloven. Unio har lenge tatt til orde for endring av regelverket. Endringsbehovet illustreres godt av at der er 20 prosent midlertidige i staten og cirka 10 prosent i arbeidslivet for øvrig. Reglene bør etter vårt syn være mest mulig like. Det gjelder også fireårsregelen.

Fireårsregelen ble innført i arbeidsmiljøloven, blant annet i et forsøk på å harmonisere tjenestemannsloven og arbeidsmiljøloven. Det foreligger en etablert praksis for tolkningen av 4-års-regelen i statlig sektor, som ble videreført ved innføringen av 4-årsregelen for privat sektor. I statlig sektor er det et generelt unntak for åremåls- og utdanningsstillinger i tjenestemannslovens § 10 1) tredje ledd.

Etter vårt syn er det som regel for åremåls- og utdanningsstillinger innen forskning vi kan se at det er behov for unntak fra fireårsregelen for de tilfeller midlertidige stillinger er opprettet gjennom tariffavtale etter § 14-9 tredje ledd. Når det i andre tilfeller opprettes midlertidige stillinger etter § 9-14 tredje ledd, er det unntak fra  lovens hovedregel, nemlig faste stillinger. Når slike stillinger løper i mer enn fire år, er det som regel et permanent arbeidskraftsbehov. De rettspolitiske- og praktiske grunner tilsier da at de bør omformes til faste stillinger.

Konsekvensene av departementets forslag vil begrense fireårsregelens anvendelsesområde, hvilket blant annet kan medføre at stillingsvernet for statlig og private ansatte blir forskjellig, hva angår bruk av fireårsregelen.

Vi viser i denne sammenhengen også til at det for stillinger innenfor idretten neppe vil være behov for å begrense fireårsregelens. Innenfor den delen av arbeidslivet er det allerede vid adgang til å etablere midlertidige stillinger som fireårsregelen ikke gjelder for. Se § 14-9 e).

Unio mener således at fireårsregelen også bør gjelde for midlertidige stillinger opprettet etter § 14-9 tredje ledd, men bør det presiseres at dette ikke gjelder utdannings- eller åremålsstillinger. 

Vi er for øvrig enig i at arbeidsmiljølovens § 14-11 kan presieres slik at det kommer klart frem at virkningen av ulovlig midlertidig tilsetting er fast ansettelse.

Når det gjelder om spørsmålet om hvilken stillingsprosent en arbeidstaker, for eksempel en sykepleier, skal tilsettes i når vedkommende har hatt varierende deltidsprosent, men fire års sammenhengende tilsetting. Vi har forstått det slik at enkelte arbeidsgivere har foretatt en gjennomsnittsberegning av deltidsprosenten og tilsatt fast i en deltidsstilling basert på dette regnestykket. Vi registrerer at enkelte rettsavgjørelser har lagt en gjennomsnittsbetraktning til grunn ved fastsettelse av stillingsprosent i fast stilling ved ulovlig midlertidig tilsetting. Unio vil imidlertid anta at det må være den siste midlertidige arbeidsavtalen som danner grunnlaget for hva en arbeidstaker skal anses fast ansatt i når grensen på fire år er overskredet, jf departementets foreslåtte ordlyd. Vi ser imidlertid at dette standpunktet kan gi urimelige utslag, for eksempel der hvor en midlertidig tilsatt har hatt 100 prosent stilling i 3 år og 9 måneder og i de tre siste måneder vært tilsatt i en 50-prosentstilling. Dette er derfor en problemstilling som vi mener departementet må si noe om i den videre behandlingen av lovforslaget.
4.2 
Frist for å kreve og bli i stillingen ved tvist om ulovlig  midlertidig ansettelse 

Unio ser behovet for klargjøring og støtter departementets forslag til søksmålsfrist inntatt i aml. § 15-1 og § 17-1.

5. 
Retten til å fortsette i stillingen ved nedleggelse av virksomhet

Unio støtter til den foreslåtte presiseringen i arbeidsmiljølovens § 15 – 11, og viser til begrunnelse gitt i vårt brev av 23.11.07 (s. 22) til departementet.

6. 
Drøftingsplikten etter arbeidsmiljøloven § 15 – 1

Unio er enig med departementet i at hvis at drøftingsplikten skal fylle sitt formål må både grunnlaget for oppsigelse og utvelgelse være drøftingsgjenstand. Dette kommer ikke klart frem når drøftingsgjenstanden er i henhold til lovens ordlyd omtales som ”spørsmålet”. 

Vi har dessuten erfaring med at mange arbeidsgivere ikke tolker arbeidsmiljølovens § 15 – 1 slik at den angir både grunnlaget for en eventuell oppsigelse og valget av hvem som skal sies opp. Vår erfaring er at arbeidsgiver praktiserer bestemmelsen slik at det i drøftingsmøter blir redegjort kun for bakgrunnen for nedbemanningen og for de konkrete utvelgelseskriteriene. Det opplyses ikke hvem som er sammenlignet og hva som har vært utslagsgivende for valget av arbeidstakere til oppsigelse.

Som nevnt i vårt brev av 23.11.07 ser vi behov for klargjøring av drøftingsplikten. Vi mener derfor at av praktiske og pedagogiske grunner bør ordlyden presiseres. Vi holder således fast på vårt forslag i nevnte brev.

7.
 Trekk i lønn

7.1 Begrensning av størrelsen på lønnstrek

Unio er enig i at arbeidsmiljølovens § 14 – 5, 3. ledd bør gjelde generelt for all trekk i lønn og pensjon.

7.2 Trekk i lønn - tjenestepensjonsordninger

Unio legger til grunn at dagens ordlyd om trekk i lønn for arbeidstakers egenandel til tjenestepensjonsordninger, dekker både offentlig og privat sektor. Den nå foreslåtte ordlyd vil kun dekke de som er omfattet av foretakspensjonsloven eller innskuddspensjonsloven, det vil si at offentlige tjenestepensjonsordninger faller utenfor arbeidsmiljølovens regler for adgang til trekk av arbeidstakers egenandel til tjenestepensjonsordningen. Unio legger til grunn at det i de aller fleste tilfeller ikke vil være behov for en slik hjemmel i arbeidsmiljøloven hva gjelder offentlige tjenestepensjoner. I staten vil dette være regulert av lov om Statens Pensjonskasse, § 17, hvor den som utbetaler lønnen er ansvarlig for å holde tilbake og innbetale medlemmet egenandel til SPK. Det samme er bestemt i Sykepleierpensjonsloven § 29. I vedlegg 5 til Hovedtariffavtalen i KS, (vedtekter for tjenestepensjonsordningen) kap. 13, § 13-2 nr. 3 er det bestemt at: ”Forsikringstakeren er ansvarlig for at medlemsinnskuddet blir trukket fra før lønnen blir betalt”. De bestemmelser som her er referert, gir for så vidt ikke noen direkte trekkadgang, men fastsetter hva arbeidsgiver er pliktet til å sørge for overfor pensjonskassen. At det til fradrag i lønnen vil bli  trukket 2 prosent til pensjonsinnskudd, vil gjennomgående være fastsatt i den enkeltes arbeidsavtale, jf. også aml § 14-6 bokstav i. Det siste antar vi også vil være tilfellet i privat sektor. Etter vårt syn dekker ikke de nevnte hjemler alle som har offentlig tjenestepensjon. Det vil derfor etter vår mening fortsatt være et behov for å regulere en trekkadgang i arbeidsmiljøloven.
8. Prioritet mellom fortrinnsretten

Unio er enig i at loven bør ha prioriteringsregler mellom forskjellige fortrinnsretter. Vi støtter departementes forslag til prioriteringsrekkefølge.

1) Fast ansatte som er sagt opp på grunn av virksomhetens forhold, samt de som har valgt redusert stilling fremfor 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)

Norsk Sykepleierforbund har overfor Unio vist til at et spørsmål som oppstår er forholdet mellom de rettigheter en midlertidig tilsatt får etter aml § 14-9 (5) når vedkommende har vært ansatt mer enn fire år, og andre fortrinnsberettigede etter arbeidsmiljøloven. Norsk Sykepleierforbund har vurdert det slik at § 14-9 (5) ikke gir den som har vært midlertidig tilsatt mer enn fire år sammenhengende, noe direkte krav på fast tilsetting og at vedkommende ikke har noen fortrinnsrett. Bestemmelsen gir vedkommende et stillingsvern på lik linje med fast tilsatte. I dette har en imidlertid antatt at virksomheten er forpliktet til å tilby den midlertidig tilsatte den første faste ledige stilling som vedkommende er kvalifisert for. Vi har derfor konkludert med at dersom en virksomhet har midlertidig tilsatte som har oppnådd et stillingsvern etter aml § 14-9 (5), vil virksomheten kunne tilby den ledige stillingen til den midlertidig tilsatte, uten å komme i konflikt med fortrinnsrettsbestemmelsene i arbeidsmiljøloven. Virksomheten har i disse situasjonene egentlig ingen ny stilling som er ledig eller som kan utlyses, og fortrinnsrettsbestemmelsene kommer derfor ikke til anvendelse.

Selv om de nevnte vurderinger ikke direkte endrer den prioriteringsrekkefølgen som departementet oppstiller, vil det være ønskelig at departementet kommenterer situasjonen for de med mer enn fire års midlertidig tilsetting sett i forhold til fortrinnsrettsbestemmelsene. Det forhold at rettsvirkningene for de som har arbeidet mer enn fire år som midlertidig tilsatt, nå inntas i lovteksten, forsterker etter vår mening dette behovet.

9 
HMS

9.1 Alenearbeid

Unio støtter departementets forslag om å synliggjøre kravene til risikovurdering og risikoreduserende tiltak knyttet til alenearbeid – en egen passus i § 4-3 annet ledd, og at man på denne måten henleder oppmerksomheten mot alenearbeid og den risiko slikt arbeid kan ha.

Unios medlemsforbund har gjennom flere år vært opptatt av de særlige risikofaktorene som er forbundet med å arbeide alene. Det gjelder både politi, lærere, sykepleiere og annet helsepersonell. Unio har tatt til orde for at arbeidsgiver må organisere arbeidet på en måte som reduserer risikoforholdene, herunder legge til rette for at minst to arbeidstakere kan jobbe sammen, i hvert fall i forhold til andre som kan være utagerende. Mange av våre medlemmer har en arbeidssituasjon som regelmessig innebærer større eller mindre innslag av alenearbeid, og for en del av disse er vold eller trusler om vold en del av arbeidshverdagen, for eksempel psykiatriske sykepleiere og poititjenestemenn. 

Vi viser i den forbindelse til data fra SSB, 09/2007, som viser at faren for å bli utsatt for vold/trusler knytter seg i stor grad til yrker med kunde- og klient-/pasientkontakt. Andelen utsatt for vold eller trusler om vold/én gang eller flere i måneden ligger stabilt på ca. 5 % fra 1989-2006. For kvinner 8% og menn 4%. 

Risikobildet er for øvrig godt dokumentert gjennom:

Arbeidstilsynets kampanje rettet mot hjemmetjenesten (Rett hjem-kampanjen 2002-2007)

AFI notat 11/08 av Christin Thea Wathne i samarbeid med Liv Finstad og Ida Drange. 

Vilkår for oppgaveløsningen i politiet – et spørsmål om risiko- og belastningshåndtering

Rogalandsforskning, Rapport RF – 2003/234 av Aslaug Mikkelsen, Tommy Høyvarde Clausen, Espen Olsen, Åshild Bakken og Kirsten Alfred, Levekår og pensjon i norsk politi.

I tilknytning til departementets konkrete forslag til formulering i aml § 4-3 (2), vil vi imidlertid foreslå at ordet ”må” fjernes. Ordet ”må” kan i denne sammenheng lede til den feilaktige oppfatning at visse former for arbeid må utføres alene. Som det redegjøres for i høringsbrevet, følger det både av det generelle kravet om fullt forsvarlig arbeidsmiljø og det særskilte kravet om at arbeidstakerne skal beskyttes mot vold osv. at alenearbeid i visse situasjoner ikke er tillatt. Dette vil være tilfellet dersom det etter iverksetting av mulige risikoreduserende tiltak, fortsatt er en uakseptabel arbeidsmiljøbelastning, som ikke kan ”repareres” med andre tiltak enn økt bemanning. 
9.2 Bruk av prestasjonslønn ved risikofylt arbeid

Unio støtter forslag til endring av aml. § 4 – 1 slik at det fremgår eksplisitt i loven at prestasjonslønn ikke skal brukes når lønningsmåten i seg selv er en uakseptabel risiko.

10 Noen presiseringer

10.1 Kravet om tariffavtale i arbeidsmiljøloven § 10 – 12 femte ledd

Unio deler departementets oppfatning om at det ikke er grunnlag for å stille som vilkår for å kunne gi en avtale om avvikende arbeidstidsordninger anvendelse for andre enn dem den direkte gjelder, at avtalen formelt sett er å anse som en ”tariffavtale”.

Skriftlig avtale mellom en fagforening og en arbeidsgiver om bl.a. arbeidsforhold vil når den fyller  arbeidstvistlovens definisjon vil forøvrig være en tariffavtale. Unio har således ikke noe i mot endringene som foreslås.

10.2 Unntak fra behandling i forliksrådet

Unio støtter også den lovtekniske løsningen departementet foreslår i § 17-1 (3)

10.3 Fri ved religiøse høytider

Unio støtter departementets forslag om at særhjemmelen for arbeidstakers rett til fri fra arbeidet i lov om trudomssamfunn og ymist anna § 27 a, synliggjøres gjennom en henvisning i ny § 12-15 i aml. 

10.4 Opplæring av verneombud og medlemmer av arbeidsmiljøutvalg

Unio mener som før at retten til å gå på kurs/opplæring i regi av arbeidstakernes organisasjoner for verneombud og medlemmer av arbeidsmiljøutvalg må fremgå direkte av loven. Vi viser til tidligere innsendt begrunnelse og peker for øvrig på de momenter som er fremholdt av departementet i høringsbrevet pkt. 10.4.2 tredje avsnitt.

11 
Arbeidstilsynets vedtakskompetanse

Unio støtter forslaget om kontrolltiltak skal omfattes av Arbeidstilsynets ordinære påleggskompetanse.

12 
Overtredelsesgebyr

Sett fra Unios ståsted vil et slikt overtredelsesgebyr særlig kunne ha sin berettigelse i forhold til overtredelse av arbeidstidsbestemmelsene. Vi opplever at det både i kommunehelsetjenesten og innenfor helseforetakene forekommer en rekke brudd på reglene om arbeidstid. Ikke minst gjelder dette brudd på overtidsreglene, herunder vilkårene for overtidsarbeid. 

I likhet med departementet, tror vi at det i forhold til denne typen overtredelser – som relativt enkelt vil kunne oppfylles, men som ofte er gjentagende – vil kunne være hensiktsmessig med et alternativ til pålegg. Unio mener det er grunn til å tro at ileggelse av et overtredelsesgebyr som en reaksjon mot selve overtredelsen, vil kunne virke preventivt i forhold til denne typen lovbrudd og gi arbeidsgivere som i liten grad er opptatt av å overholde arbeidstidsbestemmelsene, et insentiv til endret adferd. 
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